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ONSOz

1980’li yillardan itibaren gelismeye baglayan yeni kamu yonetimi
anlayigi, kamuda karsilasilan bir takim aksakliklarin ¢oézulmesi adina bir
takim yenilikler getirmeyi amaclamistir. Yeni kamu yonetiminin 6ngordugu
yaklagimlardan birisi de kamuda verimliligin, etkinligin ve kalitenin
saglanmasi amaciyla performansa dayali bir yonetim anlayisinin
geligtiriimesidir. Kamu kurumlarinda orgutsel amaglarin ne oranda
gergeklestirildiginin belirlenmesi ve elde edilen verilerin analiz edilerek surekli
bir gelisimin saglanmasi icin performans yonetimi sisteminin kurumlara
yerlestiriimesi yoninde cabalar vardir. Kurumlarin iyi performansa sahip

olmasi ise blyuk oranda insan unsuruna yani kamu gorevlilerine baghdir.

Bu calismada ise Emniyet Teskilat’'nin sugla muicadele birimlerinden
birisi olan Yildirnm Ekipler Amirligi'nde personelin daha etkin ve verimli
kullanilmasi amaci ile performans yonetimi sisteminin uygulanmasi ile ilgili
olarak bir arastirma yapilmistir. Bunun igin literatir taramasi ve yuz yuze

yapilan anket ile arastirma hakkinda bilgi toplanmistir.

Cafer COLAK



OZET

PERFORMANS KAVRAMI, DEGERLENDIRMESi VE BALIKESIR iL
EMNIYET MUDURLUGU YILDIRIM EKIPLER AMIRLIGI’NDE
PERFORMANS UYGULAMASI ORNEGI

COLAK, Cafer

Yiksek Lisans Tezi, Kamu Yonetimi Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Muzaffer Ercan YILMAZ
2010, 114 sayfa

Performans yonetimi, sistematik bir ydnetim aracidir ve
calisanlari motive etmek, yonetsel hedefleri bagsarmak igin ¢alisanlara
kendi potansiyellerini gostermek igin kullanilir. Performans ydnetimi,
organizasyonlar igin istenilen sonuglari basarabilmek i¢in Kkigisel
motivasyon, degerlendirmeler, belirlenmis hedefler ve ortak amacglardan
olusur. Etkili bir performans yonetimi, c¢aliganlari motive ederek

onlardan verimli ¢iktilar elde eder.

Bu calismanin ana amaci etkili performans yodnetimi sistemi
surecinin yolunu belirlemektir. Bu ¢galigma, kamu yonetimi, performans
yonetimi siureci ve performans kavraminin yapisini inceleyerek
ekiplerde uygulanan performans yonetimi sisteminin teorik ¢atisi olarak
hizmet verir. Bu siiregte performans yonetimi sisteminin ekiplerde nasil

uygulanacagi cevaplanmaya c¢alisilan ana sorudur.

Doérdiinci bolimde, performans kavrami cgesitli tanimlamalar ile
tanimlanmigtir. Bu arada performansin ana elemanlari ve bunlar
arasindaki iligkiler belirlenmistir. Temel kavramlar agiklandiktan sonra

performans yonetimi sistemi ve agamalari incelenmistir.

Besinci bdélumde, performans degerlendirme asamasi
aciklanmigtir. Bu boélimde performansin oOlgililmesi, performans
degerlendirme metodlari, performans gelistirmenin basariimasi ve

faydalari vurgulanmisgtir.



Altinci bélimde, kamu yonetimi kavrami dahilinde kamu kesiminde
performans degerlendirmesi incelenmistir. Kamu kesiminde performans

odakli yonetim sisteminin ne diizeyde uygulandigi gosterilmistir.

Yedinci bolimde, yeni bir performans degerlendirme modeli
yerlestirmek ve var olan degerlendirme sisteminin resmini gizmek i¢in
bir anket hazirlanmigtir. Anket Balikesir Emniyet Mudurlagiu’nde

ekiplerde gorevli memurlara uygulanmistir.

Anahtar kelimeler: Performans, Performans Yonetimi, Performans

Degerlendirmesi.



ABSTRACT

PERFORMANCE CONCEPT, PERFORMANCE EVALUATION AND A
PERFORMANCE IMPLE!VIENTATiON EXAMPLE AT PATROLS iN
BALIKESIR POLICE DEPARTMENT

COLAK, Cafer

Master thesis, Department of Public Administration
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Muzaffer Ercan Yilmaz
2010, 114 pages

Performance management is a systematic management tool and
used to show employees their potential, to ensure managerial goals
and to motivate emloyees. Performance management consists of
shared goals, defined aims, assessments and individual motivation in
order to achieve desired results for organisations. An effective
performance management can obtain more efficient outputs from

employees by motivating them.

The main purpose of this study is to determine the extend of the
process of the effects of performance management system. This study
serves as a theoretical framework of performance management system
applying in patrols by examining structure of performance concept,
performance management process and public mangement. How to
apply performance management system in patrols is a key question

that is tried to answer.

In the fourth chapter, performance concept is identified with
various definitions. By the way main elements of performance and
relationship between them are determined. Performance management
system and stages are examined after the explanation of the basic

concepts.

In the fifth chapter, performance evaluation stage is explained. In
this chapter measuring performance, performance evaluation methods,

benefits and accomplishments of performance appraisal are stressed.

Vi



In the sixth chapter, performance evaluation in public sector is
examined within new public management conception. At which level
performance focused managing system is implemented in public sector

is demonstrated.

In the seventh chapter, a survey is prepared to draw a picture of
the existing evaluation system and to establish a new model of
performance evaluation system. The survey is applied officers at

patrols in Balikesir Police Departmant.

Key Words: Performance, Performance Management, Performance
Evaluation.
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1. GIRIS

Kamu yonetimi son doénemlerde toplumun ihtiyaglari dogrultusunda
blyUk degisikliklerle karsi karsiyadir. Dinyada son yuzyillda meydana gelen
ekonomik, sosyal, siyasal ve kulturel degisiklikler yeni kamu yonetimi
anlayisini beraberinde getirmigtir. Artik geleneksel tanimlardan uzaklasarak

bastanbasa yeni tanimlamalar ile kamu yonetimi yoluna devam etmektedir.

Devletin kati, hiyerarsik, merkeziyet¢i yapisi saglanan hizmetlerin
aksamasina sebep olmakta, kamunun zaten kit olan kaynaklarinin bosa
gitmesine sebep olmaktadir. Kamunun ice donuk, hesap vermeden uzak ve
sorumlularin tespitini zorlagtiran yapisi kamu c¢alisanlarinin ve kurumlarin

basari seviyelerinin tespitini guglestirmektedir.

GUnumuzde Kkargilagilan sorunlar yeni kamu yonetimi anlayigi ile
asilmaya calisiimaktadir. Bu ylzden calisanlarin performanslarinin nasil
artinlacagl konusu arastiriimakta, yonetimde karlilik, verimlilik ve etkinligin
saglanmasina caligiimaktadir. Verimliligin saglanmasindaki temel unsur ise
kamu gorevlileridir. Orgutlerin basarili olmalari insan unsurunu verimli bir
sekilde kullaniimasi ile mUmkinddr. Bunun saglanmasi igin kurumlarda
gorevli kamu personelinin iyi bir sekilde yodnetiimesi gerekir. Hizmetlerin
sunulmasinda kalitenin saglanmasi icin ise en basta kamu gorevlilerinin

performanslarinin artirilmasina galigiimaktadir.

Calisanlarin performanslarini takip edebilmek, 6lgmek, yeteneklerini
gelistirmek icin performans yonetimi sisteminin kurulmasi gerekmektedir.
Performans yoOnetimi sisteminin kurulmasi ile devletin etkin, seffaf,
denetimlere agik bir yapiya kavusmasi saglanacaktir. Performans yonetimi
sistemi hem kurumlarin hem de c¢alisanlarin amaclarini birbiri ile
uyumsallagtirmasi, hem de kurumlarda surekli bir gelismeyi saglamasi

acisindan oldukg¢a dnemlidir.



Yildirnm Ekipler Amirligi, meydana gelen olaylara erken mudahale etmek
amaciyla kurulmustur. Sug ile micadelede ekiplerin basarili olabilmesi igin
organizasyonel yapida, izlenilen yol ve uygulanan yontemlerde bir takim
degisikliklere gidilmesi gerekmektedir. Personel ve ekip sayisinin artiriimasi,
teknik arag ve gereglerin modernize edilmesi gibi yontemler ilk bagvurulan ve
maliyetli yontemlerdir. Ancak kurumlarin basarilari buyuk oranda insan
unsuruna yani kurum c¢aligsanlarina baglidir. Calisanlarin basarilari ise belirli

bir cabay ve sistemli hareket etmeyi gerekli kilmaktadir.

Yildinnm Ekipler Amirligi'nde dunyada ve Turk kamu yonetiminde
meydana gelen gelismeler dogrultusunda, yonetimde yeni bir yaklagim olarak
performans yonetimi sisteminin uygulanmasi gerekmektedir. Sistemin tam
olarak uygulanmasi ile personelin odullendiriimesi, motive edilmesi ve

gelistiriimesi amacglanmaktadir.
1.1. Problem

Kamuya hizmet etmek uUzere kurulmus olan kamu kurumlarinda
hizmetin daha verimli, etkin ve saglikh bir sekilde halka sunulmasi i¢cin kamu
calisanlarinin  performanslarinin  sistemli  bir  sekilde  yonetiimesi
gerekmektedir. Kamu kurumlarinda vyetki ve sorumluluk konusunda
belirsizliklerin olmasi ve performansin artirilmasi konusunda klasik
yontemlerin kullanilmasi performansin iyi bir gsekilde nasil artirilacagi

sorusunu guindeme getirmektedir.

Gegmiste kamu kurumlarinda galigsanlarin performanslarinin dlgtlmesi
ve degerlendiriimesi konusunda bir takim c¢alismalar yapilmigtir. Bu
calismalar oncelikle 6zel sektorde baslamis daha sonra kamu kurumlarinda
devam etmigtir. Boylece geleneksel kamu yonetimi anlayisindan siyrilarak
calisanlarin performansi, seffaf, objektif ve onyargilardan uzak bir anlayisla

degerlendiriimeye baslanmistir.

Kamu kurumlarinda verimlilik, etkinlik, basarinin saglanmasi igin yeni
kamu yonetimi anlayisi ¢ercevesinde, yeni bir performans o6lgme ve

degerlendirme sistemi kurulmalidir. Bu sistem c¢alisanlarin motivasyonlarini



artiracak ve kurum ile g¢alisanlarin amaglarini birbiri ile uyumlastiracaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci: Emniyet Teskilat’'nda su¢ ve suclular ile
micadele eden bir birim olan Yildinm Ekipler Amirligi'nde performans
yonetiminin  ne dizeyde uygulanabildiginin  belirlenmesi, kullanilan
yontemlerin arastirilarak daha etkin bir gsekilde performans yonetimi

sisteminin uygulanmasi igin yeni yontemlerin tespit edilmesini saglamaktir.

Kamu kurumlarinda calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi
sicil sistemi ile saglanmaktadir. Ancak bu sistem kamu kurumlarinin ve
kamuda calisanlarin daha iyi hizmet verebilmeleri, performansiarinin

Olculebilmesi ve geligtirilebilmeleri igin yeterli degildir.

Arastirmada Balikesir Yildirnm Ekipler Amirligi’nin teknik imkanlari,
calisanlarin sayisi, calisanlarin yaslari, ¢calisma sistemleri, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin egitim duzeylerinin sugla mucadelede yeterli seviyede olup
olmadigi tespit edilmeye c¢alisilacaktir. Calisma, oOrgltsel performans
yonetimi sisteminin Balikesir Yildirnrm Ekipler Amirligi'nde gelistiriimesini

amaclamaktadir.

1.3. Onem

Bu calismada, asayis hizmetlerinin yerine getirilmesinde gorev yapan
resmi asayis ekiplerinin (Yildirirm Ekipler) hizmetlerin yerine getiriimesinde ig
standartlarinin belirlenmesine, performanslarinin Olctilmesine,
degerlendiriimesine ve artiriimasina iliskin olarak bir takim kriterlerin

saptanmasini amaglamigtir.

Calismada performansin gergekgi ve dogru bir sekilde olgllebilmesi icin
performans ydnetimi sisteminin nasil uygulanmasi gerektigi anlasiimaya

cahisiimigtir.



1.4. Sinirhiiklar

Balikesirde Asayis Sube Mudurluga Yildirrm Ekipler Amirligi  bu
arastirmanin  kapsamini tegkil etmektedir. Arastirmada kitap, derqgi,
yayimlanmis tezler ve Yildirm Ekipler Amirligi'nde c¢alisan memurlar ile

yapilan anketlerden elde edilen veriler kullanilimistir.

Yildirnm Ekipler Amirligi'ndeki Ug¢ grupta bulunan toplam 60 ekipten
secilmis 10 ekibe hazirlanan anket sorulari sorulmustur. Yapilan anketin 10

ekip ile sinirli tutulmasi ile zaman ve kaynak kaybinin onunu gegilmistir.

1.5. Tanimlar

Performans; bir isin basariima derecesini gosteren bir kavramdir.

Performans yoOnetimi; calisanlarin ve kurumlarin performanslarinin
izlenmesini, olgulmesini, degerlendiriimesini ve gelistiriimesini iceren sistemli

bir faaliyettir.

Performans degerlendirmesi; calisanlarin belirlenen hedefleri ne oranda
gerceklestirdikleri ile ilgili olarak performanslarinin  Glgulmesi ve

degerlendirilmesi faaliyetidir.



2. PERFORMANS YONETIMi KURAMSAL CERGEVE

Turk kamu yonetiminde g¢alisanlarin basari ve basarisizliklari net bir
sekilde oOlgulememektedir. Kamu kurumlari geleneksel kamu yonetimi
anlayigi ile hareket etmekte ve galisanlarin performanslari amirleri tarafindan
doldurulan sicilleri ile belirlenmektedir. Sicil sistemi olarak da bilinen kamu
personelinin basarilarini 6lgen bu yontem etkinligini kaybetmis bir yontemdir.
Son donemlerde ise basta Ozel sektér olmak Uzere kamu kurumlarinda
performansin sagliklh bir sekilde Olgulebilmesi igin performans yonetimi

sistemi kullaniimaya baglanmistir.

Kamu kurumlarinin kendine has kapali, burokratik yapisi igersinde
performansin nasil Olgllecegi, degerlendirmenin nasil yapilacadi konusu
arastiriimaktadir. Calismada Turk kamu ydnetiminin igersinde ve onun
Ozelliklerini tasiyan Emniyet Tegkilat’nda yeni kamu yonetimi anlayisi
cercevesinde, performans yonetiminin nasil yapiimasi gerektigi ile ilgili bilgi

ediniimeye c¢aligilacaktir.



3. ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu arastirmanin hazirlanmasinda sistematik veri toplama yontemi olan
anket yonteminden yararlaniimigtir. Bunun igin Balikesir Yildirnm Ekipler
Amirligi personeline hazirlanmis olan anket sorulari sorulmustur. Arastirma
icin gerekli olan veriler bu sekilde elde edilmigtir. Bu anket verileri ile
personelin performansi, ihtiyaclari, bilgi duzeyleri, tercihleri, davranislari

hakkinda bilgi edinilmeye calisiimigtir.

Anketin uygulanmasi igin tum ekipler amirligini temsil edebilecek
nitelikte bir érneklem grubu segcilmistir. Anket, érneklemde bulunan personele
uygulanmistir. Orneklem grubu, basit rastgele 6rnekleme ile belirlenmistir.
Bununla ilgili olarak Yildirim Ekipler Amirligi'nde bulunan her grupta 20 adet
ekip ve 3 grupta toplam 60 ekip icersinden tum ekipleri temsil edebilecek 10
ekip secilmistir. 60 ekibe sirasi ile numaralar verilmis ve bu numaralar
karistinimak sureti ile rastgele 10 adet numara c¢ekilmistir. Secilen her bir
numara oOrneklemde bulunacaktir ve her ekibin oOrnekleme segilebilme

olasiligi birbirine esittir.

Anketten elde edilen verilerin kullaniimasi ile Balikesir Yildirrm Ekipler
Amirligi'nin guclu ve zayif yonlerinin belirlenmesi, iyilestirmeye acik alanlarin
tespit edilmesi, yapilan galismalarin ve uygulanan projelerin etkinliklerinin

Olculmesine calisilacaktir.

Ankette sorulan sorular ile belirlenen bir takim amaclar dogrultusunda
segenekler sunulmaya calisiimistir. Sorularin anlagilir ve net olmasina

calisiimigtir. Anketler yuz yuze gorusulerek yapiimistir.



4. PERFORMANS YONETIMI

4.1.Performans Tanimi

Tarkge karsihigl is basarma derecesi olarak gegen performans kavrami,
ingilizce “performance” kelimesinden gelmektedir. Performans iginde ¢ok

degisik faktorleri barindiran bir kavram olarak kargimiza gikar.

Bir bagka tanima goére performans belirlenmis kosullar ¢ergevesinde isin
basarilma duzeyi ve calisanin davranis bicimidir. Performans ¢alisanin belirli
bir zaman kesiti icersinde ig ile ilgili olarak elde ettigi sonuglardir. Performans
genel anlamda amagl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel

ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 2000: 1).

Calisanlarin performanslarina gesitli faktorler etki etmektedir. Bunlar
arasinda calisanlarin kisisel o6zellikleri ile zamanla elde etmis olduklari
deneyimleri, bedensel ve zihinsel yeterlilikleri, bilgi ve beceri duzeyi ve
yeteneklerini ortaya koyma istegi sayilabilir. Ayni zamanda yonetim
politikalari, calisma kosullari gibi o6rgutsel faktorler ile organizasyonun
faaliyetlerine devam ettigi cevresel ortamin da performans Uzerine etkisi

vardir.

Performans, iginde birbiriyle baglantih degisik faktorlerden olusan ¢ok
boyutlu bir yapidir. Performansin organizasyonun stratejik hedefleri, musteri
memnuniyeti ve ekonomik sonuglarla giicli bir baglantisi vardir (Oztirk,
2006: 12). Performans belirli bir dénem igersinde daha 6nceden belirlenmis
standartlara gore ortaya c¢ikarilan mal, hizmet ve drundur. Performans
kavrami, verimlilik, etkinlik, c¢ikti kavramlari ile g¢alisanlarin yeteneklerinin
birbiri ile etkilesimini ifade etmektedir. Performans Uretim araclari ile Gretim

miktar1 arasindaki iligkileri ifade eder.



4.2. Performans Unsurlari

Performans ¢ok cesitli unsurlarin bir araya gelmesinden olusmaktadir.
Performansin bazi unsurlari dénemin ihtiyaglarina gére 6n plana ¢ikmis ya
da geri planda kalmistir. Bazi donemlerde kaynaklarin kit olmasindan dolayi
mal ve hizmetlere artan talep, performansin verimlilik ydénunun agir
basmasina sebep olmustur. Diger yandan, performansin baslica unsurlarini
olusturan tutumluluk, verimlilik, ekinlik ve kalite birbirleriyle siki sikiya
baglidir. Kavramsal olarak performansin unsurlarini ayirt etmeninin oldukg¢a
zor olmasi, bu unsurlarin ayri ayri incelenip tanimlanmasini gerektirmektedir
(Késeoglu, 2005: 10). Performans yonetimini anlamak icin &ncelikle
performans kavramini olusturan faktorleri iyi bir sekilde tahlil etmek

gerekmektedir.

1. Tutumluluk: Tutumluluk (tasarruf, ekonomi), amaclarin en disuk maliyetle
gerceklesmesi, bir baska deyigle bir ¢iktinin mimkudn olan en az girdi ile elde
edilmesidir (Kdse, 2000: 84). Tutumluluktan s6z edebilmek igin birkag
alternatifin bulunmasi gerekmektedir. Tutumluluk uygun nicelik ve nitelikteki
mal ve hizmetlerin uygun maliyetle elde edilmesi amaci ile var olan

seceneklerin analiz edilmesidir.

Bununla birlikte ekonomiklik veya diger adiyla tutumluluk istenilen
amacl en dusuk maliyetli kaynaklarla ve en uygun zamanda gercgeklestirmek
olarak da tanimlanabilir. O halde, tutumlu faaliyetlerin maliyetlerin en aza
indirildigi, gereginden fazla harcamalarin kisildi§i uygulamalar oldugu

soylenebilir (Késeoglu, 2005: 10).

Performans kavrami ve unsurlarinda yasanan degisim surecinde,
degismeyen ve onemini kaybetmeyen tek yonu tutumluluktur. Tutumluluk
istenilen amaca ulasilirken sarf edilen kaynaklarin en disuk maliyetle
sonuglanmasi ve en kisa zamanda belirtlen amaclarin basariimasidir.
Tutumluluk harcamalar tamamen kismak ya da ulagilmak istenilen hedefe

gerceklestirimesini engelleyecek bir davranis degdil aksine gereginden fazla



yapilan harcamalara bir kisitlama getirilmesini ngérmektedir.

2. Verimlilik: Anonim bir tanimlamaya gore verimlilik mamkuin olan en dusuk
kaynak harcamasi ile en yuksek sonuca ulasmaktir (Akal, 2000: 25).
Verimliligin tam manasi ile saglanmasi gunumuzun ekonomik sorunlari
¢ozulebilecektir. Kalkinmanin ve gelismis Ulke olmanin en onemli

kosullarindan birisi verimliligin saglanmasidir.

Verimlilik, mal ve hizmet Uretim suUrecinde kaynaklarin en iyi kullanimini
amaglayan bir ilke olup, kullanilan girdiler ile elde edilen ¢iktilar arasinda
rasyonel bir iliski kurulmasini gerektirir (Kose, 2000: 80). Verimlilik, dretim
surecinde kullanilan girdiler ile ¢iktilar arasindaki iligkiyi ifade etmektedir. Kit
kaynaklarin belirli bir plan dahilinde urtin elde edilmesine yonelik olarak akilci
bir sekilde kullaniimasi verimlilik icersinde degerlendiriimektedir. Verimlilige
isletmenin isgucl, hammadde, makine, donanim gibi Uretim kaynaklarinin
yani sira sermayenin kullanimi, érgutlenme, yonetim ve ¢alisma kosullari ile

bilgi ve zamanin etkisi bulunmaktadir.

Verimlilik olgulirken nicel 6zellik tasiyan gidiler ve ciktilar dikkate
alinmaktadir. Verimlilik bir anlamda girdiler ile giktilar arasindaki iligkidir ve
matematiksel olarak verimlilik ¢iktinin girdiye orani olarak agiklanabilir. Bu
hesaplamanin dogru bir sekilde yapilabilmesi icin sistemin sinirlarinin

belirlenmis olmasi gerekmektedir.

Verimlilik  Olcimlerinin  yapilabilmesi icin  belirli  standartlarin
olusturulmasi gerekir. Ancak gogunlukla bu konuda hazir standartlar bulmak
mumkun degildir (Kése, 2000: 81). Her kurumun program, proje girdileri ve

ciktilarinin yapisina bagh olarak farkli verimlilik standartlari olusturulmaktadir.

3. Etkinlik: Performansin bir diger boyutu olan etkinlik ise organizasyonlarin
gerceklestirdikleri faaliyetler ile daha dnceden belirlenmis olan amaglarin ne
kadarina ulasildigini yani planlanan hedefler ile gerceklesenler arasindaki
iligkiyi ifade eder. Etkinlik, igletmelerin ortaya koymus olduklari giktilarin
irdelenmesi ile belirlenir ve amaglara yonelik bir kavramdir. Etkinligin konu

aldigi amaglar genellikle isletmenin uzun donem amagclaridir.
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Etkinlik, organizasyonlarin daha oOncenden belirlenmis hedeflere,
mevcut potansiyellerini iyi bir sekilde kullanarak degisen kosullarda bu
hedeflere ulasabilmesinin derecesidir. Etkinlik ile ilgili tanimlara tam bir
aciklik kazandirmak igin amag, sonug, ¢iktl, gorev gibi kavramlar arasidaki

bagdintiyi ortaya koymak gerekir (Akal, 2000: 17).

Etkinlik, bir faaliyet icin olusturulan hedefin ne kadar basarildidi ile ilgili
oldugu icin, faaliyetin beklenmedik veya olumsuz etkilerinin oldugu
durumlarda olumlu ve olumsuz sonuglara gére yargilanacaktir. iste bu
noktada Kkigilerin deger vyargilari devreye girecektir. Zaten etkinligin
tanimlanmasindaki zorluk da, subjektif unsurlari igeren bir kavram olugundan
kaynaklanmaktadir. Orgiti etkileyen herkes igin farkl etkinlik boyutlar ve

gorusleri olacaktir (Késeoglu, 2005: 18).

4. Kalite: Kalitenin ¢ok degisik tanimlari yapiimistir. Gegmiste kalite Uretilen
artnlerin saglamhg@i, uzun émuarlulagu ile ifade edilirken bugunki anlami ile
kalite kaynaklarin verimli kullanilmasini saglar, uretilen Grin ve hizmetlere
kullanim uygunlugu kazandirir. Kalite ekonomik gelisme i¢in gerekli olan en
onemli disiplinlerden birisidir. Kalite musteriler ile ilgili bir konudur ve
organizasyonlar musteri gereksinimleri dogrultusunda uygun dretim ve

hizmet anlayisi ile hareket ederek kamusal bir sorumlulugu yerine getirirler.

Kalite soyut bir kavramdir ve insanlarin algilamalarina gére degisiklik
gOstermektedir. Kalite farkli kisiler igin farkli anlamlar ifade eder (Basaran ve
Aydemir, 2004: 98).

Kalite gunlik konusmalarda genelde, kaliteye konu olan Grin ve
hizmetin iyi niteliklerinin oldugunu ifade eder. Ancak bu Ustlnlik veya iyilik
basta, mal ve hizmetin tirine, musteri grubuna, ulkelere ve yonetim
bigimlerine gore olmak Uzere pek g¢ok faktorun etkisiyle farkli sekillerde
tanimlanacaktir (Késeoglu, 2005: 22). Kalite mal ve hizmetlerin musterilerin
isteklerine uygunluk derecesidir. Bu acgidan kalite kisisel degerlendirmeler
icerecektir. Performans o6lcim ve denetim sistemlerinde kalite boyutunun
yerini belirleyebilmek igin kalite kavrami ve kalitenin saglanmasi konusunda

birgok gelisme yasanmigstir. Kalite kavraminin ¢ok boyutlu olmasi bu
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kavramin degisik sekillerde tanimlanmasini saglamistir.

5. Verimlilik, etkinlik ve tutumluluk iliskisi: Organizasyonlarda performans
denetim ve olgum faaliyetlerinin saglikli bir sekilde yuaratulebilmesi igin
oncelikle performans boyutlarinin iyi anlasilmis olmasi gerekmektedir.
Performans yoOnetiminin anlasilabilmesi acisindan performansi olusturan
unsurlarin tanimlanmasi gerekmektedir. Temel anlamda organizasyonlarin
performansinin temel gostergesi verimliliktir. Etkinligin saglanmasinda temel
belirleyicilerden birisi ve etkinlikle ¢akigan bir boyut olarak kalite de ¢ok

onemli bir boyuttur.

Performansi olusturan verimlilik, etkinlik ve tutumluluk kavramlari
birbirleri ile baglantiidir ve bazen de birbirlerinin yerine kullaniimaktadirlar.
Bazi durumlarda ise birbirleri ile ¢atisirlar. Ornegin bir sirket bir Griini verimli
bir sekilde Uuretirken kaliteden odun verebilir veya hedeflenen satig

miktarlarina ulasiimaz ise sirketin etkinliginden s6z edilemez.

Performansi olusturan unsurlarin kendine has bir takim o6zellikleri ve
tanimlari vardir. Tutumluluk girdiler ile ilgili iken verimlilik girdiler ve c¢iktilar
arasindaki iligkidir. Etkinlik ise ¢iktilar sonuglar ve hizmetin etkileri ile ilgilidir.
Tutumluluk az harcama, verimlilik iyi harcama iken etkinlik akilli harcamayi
ifade eder. Tutumluluk, verimlilik ve etkinlik faktorlerinin makul bir denge
icinde gozetilmesi, denetgi icin oldukg¢a zordur (Kdse, 2000: 86). Denetgiler
kurumun amaglari dogrultusunda bu faktérlerin organizasyonlarin amaglanan

hedeflerine ne oranda yardimci olup olmadigini arastirmalidirlar.

4.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, organizasyonlarin amagclar ile bu amaglari
gerceklestirmek icin galisanlarin ortaya koymasi gereken performans ile ilgili
olarak ortak bir anlayigin yerlesmesi ve g¢alisanlarin bu amaglar icin ortaya
cikardiklart katkilarin sistemli bir sekilde artirilmasina yonelik olarak

gelistirme sureci olarak tanimlanabilir.

Performans yodnetimi, belirlenen kurum hedefleri ve bu hedefin

gerceklestirimesinde katkisi olan takim ve bireylerin katkilari oraninda
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odullendirildigi ya da hedefleri gergeklestirmek Uzere egitim-gelisim

planlarinin belirlendigi bir sistemler bitiintidir (Oztiirk, 2006: 14)

Yeni bir insan kaynaklari yonetimi modeli olarak “Performans Ydénetimi”
kavraminin evrimi, organizasyonlarda komuta kontrol anlayigindan bir
kolaylastirici liderlik modeline dogru gegisi yansitir. Bu degisim, gerek calisan
gerek organizasyon agisindan ig performansinin genel anlamda
organizasyonun misyonu ve uzun doénemli stratejjik amaclari ile
iligkilendiriimesinin ~ 6neminin  anlagiimasiyla birlikte gergeklestiriimistir
(Barutgugil, 2002: 123).

Performans yonetimi sistemi duragan bir yapiya sahip olmayip
performansin  artirlmasina yonelik olarak bir takim standartlarin
olusturuldugu, ortak bir planlamanin yapildigi, degerlendirmenin yapildigi ve
nihayetinde performansi gelistirmeyi amaclayan orgutsel bir sistem olarak

karsimiza ¢gikmaktadir.

Performans yonetimi sisteminde c¢alisanlar ile yoneticilerin ortaklaga
calisarak organizasyonun amaglarini belirleme gibi bir ortam olusturmasi s6z
konusudur. Performans ydnetimi bir anlamda da c¢alisanlarin ydnetimin
hedeflerine ulasma konusunda ne oranda basarili olduklarini, bu hedeflere
ulasmak igin calisanlarin eksikliklerinin nasil giderilecegini arastiriimasi ve
bunun sonucunda da bir degerlendirmenin yapilabilmesine olanak

saglayacak verilerin toplanmasidir.

Performans yonetimi, belirlenmis hedeflere ulasmak amaciyla,
organizasyonun  misyonu ve vizyonu gergevesinde  c¢alisanlarin
performansinin artirlmasi surecidir. Buna goére performans ydnetimi
surecinde is tanimi yeniden yapilir, hedefler belirlenir, bu hedeflere yonelik
olarak stratejiler olusturulur, bu hedeflerin ne oranda basarildigi ile ilgili
olarak da degerlendirmeler vyapilir, sonugta elde edilen veriler ile
organizasyonun eksiklikleri ve artilari goérulerek performansin gelistiriimesi

yoluna gidilir.

Performans yonetimi sisteminde yoneticiler ile ¢alisanlarin planlanan bir
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takim hedefler dogrultusunda calisirken bunlarin degerlendiriimesine

yarayacak bir takim olgulerin belirlenmesi gereklidir.

Organizasyonda bulunan yonetici ve c¢alisanlar ortak planlar
dogrultusunda beraber hareket ederler ve digsaridan bir butin olarak
gorulurler. Bu yuzden caliganlarin basarilarinin artirilmasi organizasyonun
performansinin artiriimasina yonelik bir galismadir. Yoneticiler ¢alisanlari
kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak sekilde motive ederler.

Bu sekilde calisanlardan daha etkin sonuclar elde edilebilir.

Organizasyonun hedeflere ulasmasi konusunda iyi bir sekilde
yonetilmesi ancak iyi yonetilen bir performans yonetimi sayesinde olur. Tum
bu sureg¢ bir planlama dahilinde gerceklestirilir ve basarinin ve basarisizligin
tam olarak anlasilabilmesi igin elle tutulur gergek verilerin ortaya konulmasini
saglar. Bu veriler 1s1ginda karsilikli olarak calisan ve yonetici arasinda iletisim
bagi kurulur, gelismelerdeki paylari hakkinda bilgi verilir, bu stre¢ yasanirken
karsilikli beklentiler ve hedefler tekrar gdézden gecirilerek surekli bir gelisim

kultlra ortaya konulur.

Organizasyonlarda performans yonetimi uygulamalari, gelismelere
gunlik degil uzun vadeli bakan ydneticiler tarafindan uygulanan bir sistem
olarak karsimiza gikmaktadir (Oztlrk, 2009: 42). Performans ydnetimi, dar
anlamda insan kaynaklari ydnetiminin personelin degerlendiriimesi,
odullendirilmesi gibi fonksiyonlari gibi goérinse de gergek anlamda hedeflerle

yonetimi anlayisini yansitmaktadir.

Performans yodnetimi kamu yOnetimine uyarlandiginda, kamu
yonetiminin kurulug amagclari dogrultusunda yetki, gérev ve sorumluluk alinan
mal ve hizmetlerin sunulmasinda basarinin saglanmasi adina yapilan tim
sure¢ ve etkinliklerdir. Turkiye’deki uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde
baslamis olup, konuya 06zel sektorin ilgisinin artmasi, igletme biliminin
ulkemizde yayginlagmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte

olmus ve bu ilgi 6zellikle son 20 yilda giderek gelismistir (Uyargil, 2008: 2).

4.4, Performans Yonetiminin Kurallari
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lyi bir sekilde dizayn edilmis performans yénetimi siireci basarili bir

performans yonetimi sistemini beraberinde getirecektir.
Performans yonetimi kurallar agagidaki gibi siralanabilir:

* Organizasyon hedefleri paylasiimali, c¢alisanlarin hedefleri ile
isletmenin hedefleri birbirine uyumlu olmasina galisiimali,

» Hedefler net ve anlasilir olmali,

» Performans geligtirmeye yonelik bir plan gelistiriimeli,

» Zorlamadan ¢ok igbirligi ile hareket edilmeli,

* Performansin artinimasina yoénelik olarak igletmenin vizyonu
gelistiriimeli ve bunlar ¢alisanlara anlatiimali,

* Calisanlarin inisiyatif almalari tesvik edilmeli,

* Yonetim tarzi agik, durust ve karsilikli iletisime dayali olmaill,

» Bilgi akisinda bilgilendirme surekli olmali, igletmenin kendisinin ve dis
cevresinin performans durumlari hakkinda bilgi toplanmali ve surekli
guncellenmeli,

» Hedefler revizyon edilebilmeli, organizasyonun degisen hedefleri
calisanlara anlatiimali,

» Hedefler gergeklestirilirken ortak performans gdsterilmeli, élgim ve
degerlendirme birlikte yapilimali,

« Tim organizasyonda sistemi uygulanmasi saglanmalidir (Oztiirk,
2006: 75),

Ayrica iyi bir performans yonetimi surecinde Oncelikle organizasyonun
bulundugu c¢evrenin, organizasyonda gorevli personelin, organizasyonun
fiziki kosullarinin iyi bir sekilde arastirilarak organizasyonun sinirlarinin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu belirlemenin gergekgi olabilmesi igin belirli bir
sistem dahilinde ve dogru bir sekilde toparlanmis bilgiler gereklidir. Dig
cevrede ve i¢ cevrede organizasyonun performansini etkileyecek faktorler
belirlendikten sonra istatistiksel g¢alismalar, modellemeler, simulasyonlar ile
atilacak adimlarin nasil sonuglar dogurabilecegine iliskin olarak veriler elde
edilmelidir. Ayrica degisen is kosullarinda organizasyonun potansiyelini buna

gore uyarlamak gerekmektedir.
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Organizasyonda bulunan alt ve Ust dizey tim yoneticiler ortaya kosmus
olduklari amaglari benimsemelidirler. Kritik ig kararlari Gzerinde, ayni anlayis
ile kullanilan basit ve anlasilabilir modeller, yapilacak olan degerlendirmelerin
de anlasilabilir olmasini ve net bir sekilde konumlarin gorulmesini
saglayacaktir. Yoneticiler ve g¢alisanlarin bir takim amaclar dogrultusunda bir
dusunceye sahip olabilmesi igin belirlenen amaglarin kesin bir sekilde
anlasilmis olmasi gerekmektedir. Performans modelleri, belirlenmis ve

benimsenmis amaglara ulasabilmek igin kullanilacaktir.

Performans yonetim sisteminden en iyi bir sekilde verim alabilmek icin
bir unsur da kullanilacak olan bigimsel sistemlerin belirlenmesidir.
Organizasyonda g¢alisanlar arasinda performansin artiriimasi konusunda her

calisana kendini geligtirme ortami olusturulmasi gerekmektedir.

Yoneticiler, g¢alisanlarinin kurumun hedeflerine ne oranda faydal
olduklari ile ilgili olarak belirledikleri uygun 6lgum teknikleri ile ¢alisanlarin
performanslarini degerlendireceklerdir. Uygun dlgim teknikleri ile personelin
hem parasal olarak hem de diger 6dullendirme yontemleri ile motivasyonu
artirllacaktir. Performansin bu sekilde édullendiriimesi bir anlamda personelin
kendi eksikliklerini ve guglu yonlerini gdérmelerini saglayacak ve daha basarili

olabilme konusunda yon verecektir.
4.5. Performans Yonetiminin Yararlari

Performans ydnetimin organizasyon, calisan ve yonetim acgisindan

yararlari asagida belirtiimigtir.

1. Yénetim acgisindan: Sorunlarin erken teshisine ve gerekli énlemlerin
zamaninda alinmasin saglar. Is ve sorunlar (zerinde kontrol glglenir.
Yapilan geribildirimler ile c¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri saglanir ve
yonetimin objektif bir sekilde degerlendirme yaptigi ortaya konulur. Belirlenen
kriterler dogrultusunda objektif ve Olcllebilir degerlendirmeler, galisanlarin

daha disiplinli bir sekilde calismasi agisindan yarar saglar.

Amagclarin ve performans standartlarinin belirlenmesinde calisanlarin

da goruglerinin alinmasi ile galisan ile yonetim arasinda organizasyonun
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hedefleri dogrultusunda ortak bir biling olusur ve calisanlarin bu hedeflere
katkisi artirihir. Ortak hedeflerin ve beklentilerin dogru bir sekilde anlasiimasi
saglanir. Organizasyonun temel degerleri tabana yayilir. Basarili olan galigsan
ile digerleri arasinda bir ayrim yapilabilmesi sayesinde egitime ihtiyaci olan

¢alisanlarin ve ne tur bir egitime gereksinim duyduklari anlasiimis olur.

2. Caligsan acisindan: Calisanlarin sorumluluk duygusu ile hareket etmesini
saglar. Yonetimle beraber ¢alisarak ortak planlar ve amaclari gergeklestirirler
ve kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak gorurler. Boylece
organizasyonun degerleri tim calisanlarin tarafindan 6ztimsenir. Kendilerini
konumlarini gézlemleyebilme ve bir degerlendirme olanagina sahip olurlar.
Bu degerlendirmeler sayesinde kendilerini gelistirmeye yonelik beceriler

gelistirirler.

Performans yonetimi, ¢alisani yaptigi calismalar hakkinda bilgilendirir.
Bdylece galisan kendisinin arti ve eksi yonlerini, kuruma olan katkisini tespit

eder. Calisan ise olan katkisini gérerek psikolojik ydonden tatmin olur.

3. Organizasyon agisindan: Organizasyonlar, fiziksel ve insani kaynaklarini
en etkin bir sekilde kullanabilmesini saglar. ileriye yonelik olarak daha
gercekci ve vizyoner tahminler vyapabilmeyi ve ylksek hedefler
belirleyebilmeye yardimci olur. Degisen kosullar kargisinda daha hizl bir
sekilde tepki vererek ihtiyaglar dogrultusunda kendisini hizli bir sekilde

gelistirmeye yardimci olur.

Organizasyon, performans yonetimi sayesinde c¢alisanlar arasinda
kariyer planlamasi, Ucret yonetimi, egitim programlari gibi bir takim kararlari

alirken yardimci olur. Organizasyonda surekli gelistirme kalttri hakim olur.
4.6. Performans Yonetiminin Amaglari

Performans yOnetimi sisteminin organizasyonlarin daha etkin
calismasini saglayan bir dizi amagclari bulunmaktadir. Bu amaglar; yonetsel
amaglar, gelistirmeye yonelik amaclar ve arastirmaya yonelik amaglar olmak
Uzere U¢ ana grupta toplanabilir (Barutgugil, 2002: 126). Performans yonetimi

sistemi ile 6rgltiin amaclariyla performans degerlendirme arasinda baglanti
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kurulmasi, orgut kualtGranin olusturulmasi, katihmcihigin saglanmasi, ekip

calismasinin gergeklestiriimesi amaclanir.

Ucretlendirme, yiikseltme, isten cikarma, disiplinin saglanmasi gibi
yonetsel kararlarin alinmasinda performans yonetimi sisteminden
faydalanilir. Organizasyonlarda bulunan yonetim kadrolari sistemin ortaya
koydugu calisanlarin is performansi hakkinda ki veriler olmadan karar

alamaz.

Geligtirmeye yonelik amaclar ise kariyer planlamasi, ¢alisanlarin eksik
yonlerine gore egitim programlarinin ve rehberlik programlarinin belirlenmesi
gibi kararlarin alinmasinda 6n plana ¢gikmaktadir. Sistemin amaci ¢alisanlarin
is tanimlarini ve is analizlerini yaparak ne Olgude bunlarin yapildigini
belirleyerek geri déndsimleri saglamaktir. Performans ydnetimi sistemi bu
haliyle insan kaynaklari yonetiminin de ilgi alanina giren kariyer gelistirme

calismalari igin iyi bir kaynak olusturacaktir.

Sistemin amaclarindan bir digeri de arastirmaya yonelik amaglar olarak
siralanabilir. Buna goére performans yonetimi sistemi, c¢alisanlarin is
tatminlerinin ne dlzeyde oldudu, calisanlari nasil motive edilecedi,
organizasyonun gelecekteki hedeflerinin ne olacagi, performansi etkilemesi

muhtemel etkenlerin ne oldugdu ile ilgili sorulari cevaplamaya ¢aligmaktadir.

Performans ydnetiminin genel olarak amaci, érgutin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini surekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin
sorumluluk Ustlendikleri bir kdltar olusturmaktadir. Bu kultiran igeriginde
verim, kalite ve insan iligkileri vardir (Canman, 1995: 122). Performans
yonetimi sistemi ile yoneticiler hangi ¢alisanin sorumluluklarini tam anlamiyla
yerine getirebildigini, hangisinin de egitime ihtiyaci oldugunu gorebilir.
Yoneticiler belir araliklarla galisanlara performanslari hakkinda bilgi verirler

ve boylece galiganlara eksik yonlerini gérebilme imkani saglanir.

Performans ydnetiminin genel olarak amaci, érgutin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini surekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin

sorumluluk Ustlendikleri bir kdltar olusturmaktadir. Bu kultlrin igeriginde
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verim, kalite ve insan iligkileri vardir (Canman, 1995: 122).

Tam bu amaglarin yaninda sistemin genel amaci, c¢alisanlarin hem
bireysel olarak hem de takim halinde, firma sureglerinin ve kendi bilgi
becerilerinin surekli gelisimini saglamaktir. Bu amacla asagidaki hususlara
dikkat edilmektedir.

» Organizasyonda yoneticiler, calisanlar arasinda is birliginin temin
edilmesi, performansin geligtiriimesi konusunda beraber hareket
edilmesinin saglanmasi

» Hedeflerin ortaya konulmasinda ve kriterlerin belirlenmesinde ortak
hareket edilmesi,

* Organizasyonun gugli ve zayif yonlerinin belirlenmesi, bireysel
yeteneklerin gelistiriimesi,

» Basarilarin odullendirilerek kaliteli personelin daha verimli ¢aligmasi
igin uygun ortamin hazirlanmasi,

» Performansin artirimasi konusunda surekliligin saglanmasi,

» Kisisel yeteneklerini geligtirerek, ileriye acik, kaliteli personelle daha
verimli bir galisma ortami saglamak.

» Calisanlarin performansini izleyerek objektif bir 6lgme degerlendirme
yapilmasi,

» Egitim ve gelistirme programlari yapilarak calisanlarin yeteneklerinin

gelistiriimesinin saglanmasi,

Performans yodnetimi sureci, genel anlamda organizasyonun
etkinliklerini ve c¢alisanlar ile yoOneticilerin kendilerinde bulunan becerileri
organizasyonun hedefleri dogrultusunda surekli bir iyilesme igin uygun ortami
saglamaktir. Bu suregte galisanlarin performanslari ile ilgili olarak bir takim
kriterlere gore degerlendirmeler yapilarak calisan performansi hakkinda

bilgilendirilir.

Amaglar bir 6rgutlin insan, arag-gere¢ ve parasal kaynaklarinin nasil
kullanilacagini  go6sterir.  Amaclari  belirlerken  yapilacak yanlisliklar
verimsizlikle sonuglanacaktir. Bu nedenle yagsama ve kazancglar uretme dogal

amaglarina sahip olan tum orgutler belirgin ve elde edilebilecek temel ve
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turetilen amaglar saptamalidirlar (Can, 1999: 67).

4.7. Performans Yonetimi Sistemi Siireci
4.7.1. Performans Planlanma

Organizasyon icinde yapilan islerin tanimlanmasi, hedefler
dogrultusunda galiganlarin egitiimesi ve gelistiriimesi, organizasyon igersinde
saglkh bir sekilde bilgi akisinin saglanmasi gibi kararlarin alindigi bu asama
performans yonetimi sisteminin en dnemli asamalarindan birisidir. Planlama
asamasinda kuruma yonelik olarak stratejik kararlar alinir. Bu kararlarin
alinmasi ya dogrudan yoneticinin tasarrufundadir. Bazi durumlarda sistemin
calisanlar tarafindan daha c¢abuk ve iyi bir sekilde kabul edilmesi igin
calisanlarin da karar alma surecine katilmalar saglanir. Boylece calisanlar
kendilerinin hangi kriterlere gore degerlendirecegini, kendilerinden nelerin
beklendigini, standartlarin neler oldugunu ve kendi ¢alismalarinin belirlenmis

bu standartlara gore nasil degerlendirilecedini gorebileceklerdir.

Performans planlama bir yerde performans ydnetimi c¢evriminin
bagslangic noktasidir. Performans planlamanin temelini ise, hedefler,
standartlar, yetkinlik ve tim bu adimlar iceren performans sdzlesmesi
olusturmaktadir (Oztiirk, 2006: 136). Performans degerlendirme bir plan
dahilinde caliganlar ile gorusulerek olusturulur ve c¢alisanlar kendilerini
isletmenin hedeflerini gerceklestirme konusunda daha bilingli hareket ederler.
Bu slre¢ sayesinde calisan ile yonetici arasinda klasik performans
degerlendirme yontemlerinden daha farkh ve olumlu bir iletisim saglanmis
olur. Karsihkh gorus aligverisi sayesinde ihtiyaglar zamaninda tedarik
edilecektir. Astlar ile muzakere edilerek belirlenen hedefler bir agidan astin
yoneticisine verdigi vaatler oldugundan, kisi bu vaatleri yerine getirmek igin
daha ¢ok galisacaktir (Uyargil, 2008: 82).

Performans planlamay! bir slre¢ olarak ele aldigimizda bu sdrecin
hedeflerin incelenmesi, is taniminin yapilmasi, gugli ve glgsiz yonlerin

belirlenmesi, c¢evre kosullarinin incelenmesi, hedeflerin belirlenmesi
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asamalarindan olustugu gorulecektir.

ilk agama olan isletmenin hedeflerinin gbzden gegcirimesi asamasinda;
amag birligi ilkesi dogrultusunda bir takim hedefler olusturarak galisanlarin bu
hedeflere ne kadar katkida bulunabileceklerini hesaplanir. Yazili hedefler
hazirlanmadan 6nce yodneticiler kendi performanslarini planlamali ve bu
yonde hazirliklarini yapmalidirlar. Bu asamada ¢alisanlarin da hedeflerin
belirlenmesi konusunda katkilarinin saglanmasi yonetici ile ¢alisan arasinda

saglikli bir iletisim kurulmasini saglayacaktir.

Hizla geligen teknoloji organizasyonlarin kendilerini surekli guncel
tutmasi icin zorlamaktadir. Bdylece degisen kosullar karsisinda islerin
gbzden geciriimesi sayesinde guncel is tanimlari yapiimis olmaktadir.
Yodneticinin planlama sureci boyunca ge¢mis planlardan da yararlanarak isin
gereklerini ve ortaya ¢ikan ihtiyaglari yeniden gozden gecirmesi ile astin

yapa geldigi rutin igleri yeniden tanimlamig olacaktir.

Uclincli asamada organizasyonun yonetici tarafindan iyi bir sekilde
analiz edilmesi gerekmektedir. isletmede bulunan elemanlarin eksi ve arti
yonlerinin dikkatli bir sekilde gézlemlenmesi ve eksikligi gorilen personelin
hedefler dogrultusunda egitilmesi saglanir. Performans planlamasi sirasinda
yonetici, yetenek ve kabiliyetleri dogrultusunda elemanlarin yerlegtiriimelerini
saglayacak ve elemanlarin eksikliklerini giderme konusunda yeni egitim ve

benzeri destek planlamalari yapacaktir.

isletmelerde meydana gelen bir takim basarisizliklar, calisanlarin
sadece kendilerinden kaynaklanmamaktadir. Para, isglcu, techizat gibi
hedefler gerceklestirilirken ihtiyag duyulan bazi unsurlarinin tam olarak
karsilanamamasindan kaynaklanmaktadir. Yonetici, elemanlarin kendileri
digsinda meydana gelen bu tur olumsuzluklari ortandan kaldirmaya yonelik
olarak oncelikle g¢evre kosullarini iyi bir sekilde incelemesi ve bu tur
sorunlarla karsilasildiginda elemanlarin sorunu kendinde arama sorunuyla ve
cevre sorunuyla ilgilenmesi gerekecektir. Yonetici isletmenin hedefler
dogrultusunda ne tur ihtiyaclari oldugunu tespit etmesi ve zamaninda bunlari

kargilamasi gerekmektedir.
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Son asamada, tum calismalarin ardindan ydnetici ve galisanlar yapilan
planlari ve belirlenen hedefleri son bir kez daha gdézden gegirerek yazil hale
getirilmesi saglanir. Taraflar bu goérigsmede hem organizasyonun temel
amaclari, hem de bireyin gelisimi ve motivasyonu agisindan en fazla faydayi
saglayacak hedeflerde goérus birligine ulasmaya calisirlar. Yoénetici astin bu
gorusmede fikirlerini rahatlikla belirtmesini tesvik ederken, ast Ustin
goruglerini tarafsiz ve 6nyargisiz olarak dinlemeli, daha sonra kendi gorus ve
dusuncelerini bildirmekten ¢ekinmemelidir (Uyargil, 2008: 86).

Yapilacak olan planlamanin sikhgi, igin niteligi, calisanlarin deneyim
suresi, kendine olan guveni, fiili performans durumu gibi bir takim kriterlere
bagli olarak degismektedir. Buna gore eger calisan henlz ise yeni
baslamigsa ve performansi hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmadigi
durumda kisa doénemli hedefler belirleyerek bu hedeflerin ne oranda

gerceklestigi yakindan takip edilmelidir.

Bazi yoneticiler performans planlamayi sirf bir gereklilik oldugunu
dusunerek yaparlar. Bu ve benzeri tutumlar sonucunda basarisiz bir sekilde
planlanan slUre¢ yapilacak olan degerlendirmenin de saglikh sonuglar
vermesini engellemektedir. Bu durumda performans degerlendirme
yillsonlarinda yapilan bir form doldurma islemi gibi algilanmaktadir. Bu ise
performans ydnetimi sistemine ve onun yararlarina olan inanci sarsmakta ve

isletmenin veriminin diugmesine sebep olmaktadir.
4.7.2. Performans Degerlendirme

Performans degerleme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli
zaman dilimi igcinde gergeklestirme duzeyinin belirlenmesidir. Boylece kisi,
kendi galismalarinin sonuglarini bir anlamda ciktilarini gorar ve bireysel

basarisinin sonuglarini degerlendirir (Findikgi, 2006: 298).

Performans degerlendirmesi, yalnizca donem sonlarinda yapilan bir
degerlendirme olmayip, belirlenmis donemleri kapsayacak sekilde yapilan
ara degerlendirmelerin Ozeti niteliginde hazirlanacak yazil veridir. Bu veri

daha o6nceden belirlenmis standartlarin Uzerinde ¢ikacak olursa cgalisan
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basarili olarak degerlenecektir. Ayrica ¢aliganlarin yetenekleri ve is basarma
kapasiteleri hakkinda da bir takim sonuclar da ortaya c¢ikacak, 6zellikle de
gelecege yonelik basarili tahminlerde bulunulabilecektir. Boylelikle elde
edilecek veriler gelecekte calisanlarin terfi ettiriimesi, kariyer planlamasi,

Ucret dagihmi gibi kararlarin alinmasinda kullanilacaktir.

YOnetici tarafindan isletmenin daha basarili olmasi yolunda karsilasilan
onemli sorunlardan birisi de gorevlerin ne oranda basarildidi ve is gérme
yeteneklerinin ne oldugunu saptamaktir. Performans degerlendirme, bir igi
yapan bireyin, bir grubun ya da bir organizasyonun o isle amaglanan hedefe
yonelik olarak nereye varilabildigi, baska bir anlatimla, hedefe varma
derecesinin, nicel ve nitel olarak anlatimidir (Oriici ve Késeoglu, 2003: 22).
Bu nedenle yonetici belirli bir sistem dahilinde galisanlarin yeteneklerini ve
basarilarini belirli bir cizelgede takip ederek performanslarini yakindan takip
eder. Donem igersinde geribildirimler ve uyarilar ile c¢alisanlarin

performanslarini gelistirmelerine yardimci olur.

Performans degerlendirme, belirli bir is cergevesinde gdrev tanimina
uygun bir gsekilde c¢alisanlarin ne dizeyde bu isin gereklerini
gergeklestirildigini ve c¢alisanlarin belirlenmis zaman dilimleri iginde ne
diizeyde bunu basardiklarinin degerlendirilmesidir. Onceden hazirlanan
hareket plani gergevesinde, ihtiya¢ duydugu konu ve duyumlarda yonetici
astina yardimci olmayi sirdirir. (Uyargil, 2008: 93). Orgiitsel amaglarin
calisanlar ve yoneticiler tarafindan ne oranda benimsendiginin ortaya
konulmasi ile sistemdeki aksakliklar zamaninda tespit edilerek iyilestirmenin
saglanmasi igin tedbirler alinir. Performans degerlendirmesi, slrekli olarak
gOzlem ve gelistirme faaliyetleri icersinde kurumsal stratejilere uyumlu olarak

ilerler.

Performans yonetimi, caligsanlar ile yoneticiler arasinda saghkl bir
iletisim kurarak bilgi alisverisini, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan
sorumlulugun paylasilmasina ve gelismeye yobnelik kararlar alinmasina
yonelik dinamik bir suregtir. Bu surecin duzgun bir sekilde yurutulmesi de
yapilan performans degerlendirmelerinin geribildirimlerinin zamaninda ve

yeterli bir sekilde yapilmasi ile olmaktadir. Bu geri bildirimler sayesinde
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¢alisan c¢alismalarinin  sonuglarini  goérir ve bireysel basarisinin

degerlendirme firsati yakalar.

Yoneticiler igin calisanlarin potansiyellerinin, verilen isleri basarma
kabiliyetlerinin, kisacasi eksilerinin ve artilarinin ne oldugu sorusunun cevabi
performans degerlendirmesinin kapsamindadir. Performans degerlendirmesi
ile calisanlarin sadece verimleri Olciimez ayni zamanda yeterlilikleri,
eksiklikleri ve fazlaliklari gézden gegcirilir. Bu yapilirken ¢alisanin gegmise
yonelik galismalarinin belirli bir standarda goére kiyaslamasi yapilarak bu
standardin Ustune c¢ikmasi durumunda basarili olarak kabul edildigi bir

suregtir.

Performans degerlendirmesi, ayni zamanda insan tabiatinda var olan
bir takim gereksinimlerin bir sonucudur. insan gevresi ile bir iliski icersindedir.
Yaptigi davraniglarin onaylanmasi ve bir gsekilde geri bildirim almasi ona
isinde daha cesur davranmasini saglayacaktir. Performans degerlendirme,
yoneticiler personel ve kadro planlama, motivasyon, egitim ve Ucret
calismalari  konusunda aydinlatmaktadir. Bu yonuyle performans
degerlendirmesi, insan kaynaklari yonetiminde onemli bir unsur olarak yer

almaktadir.

Performans degerlendirmede oOncelikle bir takim stratejiler belirlenir ve
bu stratejilere ulasabilmek amaci ile bir takim kriterler olusturulur.

Calisanlarin bu stratejileri ve kriterleri 6zimsemesi igin gayret gosterilir.

Yénetsel kararlar alinirken performans degerlendirmesi kullanilir. insan
kaynaginin daha verimli bir sekilde kullanilmasi igin veriler ortaya koyar.
insan kaynaklari yénetiminin temel unsurlarindan birisi olan performans
degerlendirmesi Ucret sisteminin duzenleyerek basari ve verimlilik saglar.
Performans degerlendirmesi galisanlarin tek basina kendilerini gormelerini,
gelistirmelerini saglayarak orgutlerin de basarilarini ve basarisizliklarini

gormesini saglayarak basariya ulagsma adina yeni veriler ortaya kayar.
4.7.3. Performans Gelistirilme

Performans ydnetimi sisteminin bu asamasinda bilimsel ydntemler
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kullanilarak teknik ara¢ ve gerecler ile arastirma ve gelistirme yapilir. Bu
yonuyle en bilimsel asama olarak gorulebilir. Bu agamanin basaril bir sekilde
yurutulebilmesi igin yOnetici ve galisanlarin performans yonetiminin bilimsel

yollarla ilerleyebilecegine inanmasi gerekmektedir.

Bazi yoneticiler ¢calisanlarin yeteneklerini gelistirmek konusunda peKk iyi
degildir. Bunun sebebi, bunu kendi iglerinin bir par¢asi olarak dugsinmemeleri
ya da gunlik is karmasasi iginde bu konuyu unutup gitmeleridir (Luecke,
2008: 119).

Bunun aksine, ¢aliganlarinin gelisimini ciddiye alan yoneticilerin
calistiklari igyerlerini yiksek moral ve yuksek standartlarin Uretildigi bir yer
haline getirme, buraya nitelikli insanlari gekme ve bu igyerinde surekli gelisim
ruhunu saglama olasiligi daha fazladir (Luecke, 2008: 120). Calisanlarin
performanslarini gelistirmek organizasyonlarinda misyonunun
gerceklesmesine yardim eder. Organizasyonda genel anlamda kalitenin
artirlmasini ve surekli bir 8grenme ortaminin olusmasini saglar. Calisanlarin
performanslarinin ve organizasyona olan katkisini artirlmasini temin ederek

calisanlarin ig ve kariyer ile ilgili becerilerinin gelismesine yardimci olur.

Performans gelistrme asamasi igin  Oncelikle degerlendirme
asamasinda elde edilen veriler iglenerek organizasyon i¢inde yorumlanmasi
gerekmektedir. Degerlendirme sonuglari igin iki yontemin uygulanmasi s6z
konusudur. Birincisi, verilerin sayisal olarak yorumlanmasi, ikincisi ise
verilerin niteliklerine gore siralanarak yorumlanmasi yontemidir. Verilerin bu
sekilde yorumlanmasi yonetimin yonlendirilmesi ile bir sonraki donem igin
daha iyi sonuclar elde etmesini saglar. Boylece organizasyon icinde gelisme

kUltarinan yerlesmesi saglanir.

Performans geligstirme, sadece belirlenmis olan standartlar ve kriterlere
gore dusuk performansli olarak gorulen personel ile ilgili bir galisma olmayip,
basarili olarak gorulen personelin de gelistiriimesini amaglamaktadir. Yonetici
eksikliklerini gordugu veya ileride verilecek gorevler icin astina gerekli
kabiliyeti kazandirmak ve motivasyonu artirmak amaci ile onceden bir

performans gelistrme plani hazirlamaldir. Calisanlarin  performansi
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hakkinda daha once yapilmis olan degerlendirmelerden elde edilen bilgiler,
calisanlarin  egitim ve geligtirme ihtiyaglari  dogrultusunda planin

olusturulmasinda yoneticiye yardim eder.

Performans gelistiriimesi igin yoneticiler tarafindan bir takim stratejiler
uygulanmaktadir. Bunlar: personel danismanligi, egitim faaliyetleri, kocluk,
disiplin programlari, ise yonelik degisiklikler, psikolojik sbzlesme ve

performansin gelistiriimesidir.

Calisanlarin performansini etkileyen maddi problemler, ailevi nedenler,
is arkadaslarindan kaynaklanan bir takim sorunlarin, yonetici ve c¢alisanin
karsilikli olarak iletisime gegerek bu sorunlari gozmeye ¢alismalari ile ilgili bir
strateji olan danismanlik, performansi gelistirmek icin kullanilan bir stratejidir.
Danigmanlik yonteminde, performans yonetimi sisteminin diger asamalarinda
oldugu gibi yonetici ve calisanlarin birlikte hareket ederek katilimci bir yol

izlenmeleri gerekmektedir.

Eger yonetim, calisanlari tam olarak gelecek igin yetistirmek
dusuncesinde ise, o takdirde calisanlarin davraniglari da gelecege bakis
seklinde olacaktir. isletmenin stratejik planiyla baglanti kurmak disincesi
kadar, 6grenmek istedikleri konulari 6grenmeleri i¢in ¢alisanlar desteklemek
de onemlidir (Taskin, 2001: 71). Egitim faaliyetlerinin yuratulmesi,
degerlendirme yapilirken yoOneticilerin astin ihtiyaclari dogrultusunda
bildirdikleri goéruUsler dogrultusunda sekillenmektedir. Bazi durumlarda ise
calisanlar ile yapilan kargilikli gérismeler sonucunda ¢alisanin eksik oldugu
ve egitime ihtiyagc duydugu alanlar belirlenebilir. Burada dikkat edilecek bir
husus da calisana 6zgu bir egitim programinin gelistiriimesidir. Calisanlarin
0grenmesine yardim etmek dogrudan performansini artirmaya yardim
etmektir. Calisanlarin egitimine yonelik yapilan yatirnmlarin geri dénusu

performansin geligtiriimesi ile ortaya ¢ikan kazanglar ile dlgulebilecektir.

Kocluk, yodneticilerin degerlendirici olarak formel yapidan siyrilarak
astlarini egiterek kendi sorunlarini ¢ozebilme kabiliyetini kazandirmasi
calismasidir. Yoneticiler, astlar ile iletisime gecerek egiticilik rollerini

kullanarak mesleki gelisimlerine buyuk katkida bulunmaktadirlar. Yonetici
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kogluk yontemini etkin bir sekilde kullanarak astlarinin sorun ¢ézme
kabiliyetlerini artinir.  Bir kurumdaki her yonetici, bireysel 06zgelismeyi
O0zendirme veya engelleme, ona yol gosterme veya onu yanlis yola sokma
imkanina sahiptir. Ozellikle, asti olarak calisan insanlara, 6zgelisme
cabalarini  verimli  bir sekilde yogunlastirmalari, yoneltmeleri ve
gergeklegtirmeleri konusunda yardimci olma sorumlulugu yoOneticiye
verilmelidir (Canman, 1995: 125).

Disiplin programlari, performans gelistirme dogrultusunda c¢alisanlarin
davraniglarini, bilgi ve tutumlarini gelistirmeyi duzeltmeyi, organizasyonun
ihtiyaclar dogrultusunda sekillendirmeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadir.
Burada dikkat edilmesi gereken dnemli bir husus da g¢alisanlarin ikna edilerek

istenilen is davraniglarinin sergilenmesini beklemektir.

ise yonelik vyapilacak degisiklikler c¢alisanlarin performanslarini
artirmada kullanilacak diger bir yontemdir. ise alimlarda isin niteliklerine
uygun eleman alimi gozetilirse de zamanla bu uygunluk bozularak ¢aliganin
isteki motivasyonu ve ig tatmini ortadan kalkmaktadir. Boyle bir durumda
yonetici is genigletme ve is zenginlestirme calismalari ile g¢alisanin ise
motivasyonunu artirmasi gerekir. Bunun yaninda yapilan isin fiziksel ortamini

iyilestirmek de performansin gelismesine katki saglamaktadir.

Psikolojik s6zlesme calisanlar ile yoneticiler arasinda ortak beklentilerin
olusmasina ve ortak bir hareket tarzinda bulugulmasini saglamaktadir.
Boylece calisanlarin ig tatminleri saglanacak ve olumlu bir caligma ortami

saglanacaktir.
4.8. Yiiksek Performansli Organizasyonlar

Yuksek performansli organizasyon tanimlamasi; verimlilik, etkinlik,
karlihk, musteri memnuniyeti, blyiame, sayginlik gibi amaglarini bir arada ve
yuksek dizeyde gergeklestirmis bir organizasyonu ifade etmekte ve bu
anlamda kullaniimaktadir (Barutgugil, 2002: 12). Yuksek performansli
organizasyonlarda, ortak belirlenmis hedefler dogrultusunda, yoneticiler ve

calisanlar birlikte hareket ederler. Organizasyonun ortak vizyonu
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dogrultusunda tim c¢alisanlar dikkatlerini yogunlastiririar.

Gelismis performansa yol agan davranig bilindigi zaman pozitif
gluglendirme saglanir. Amag, olaydan hemen sonra mimkidn oldugunca
cabuk bir sekilde 6zgul performans iyilestirmelerinin belirlenmesidir. Bu
nedenle, performans ydnetimi sirekli bir etkinlik olarak degerlendirilmelidir
(Canman, 1995: 127). Organizasyonun yuksek performans duzeyine
ulasabilmesi i¢in organizasyonun i¢ ve dis kosullari g6z ©Onlnde
bulundurulmasi gerekmektedir. Organizasyon iginde uyumun ve ortak
hareket etme duygusunun yerlestiriimesi gereklidir. Yoneticiler, performansin
planlanmasi, yonetilmesi, degerlendiriimesi agamalarini bilgi ve becerisi ile

yonlendirerek organizasyonun performansini artirmalidirlar.

YUiksek performansli organizasyonlarin bir diger 6zelligi ise kendilerini
digerlerinden ayirt eden farkli bir yonlerinin olmasidir. Bu farki olusturmak igin
insan kaynagindan etkin bir sekilde faydalanmak gerekmektedir. Cunku
organizasyonun temelinde insan vardir. insanlarin gelistirdikleri yetkinlikleri
ile organizasyonun kurumsal degerler sisteminin birbiri ile uyumlu olarak

calismasi gerekmektedir.

Piyasadaki konum, vyenilestirme, verimlilik, insanlarin gelistiriimesi,
kalite, mali sonuglar bunlarin hepsi de bir igletmenin performansi ve ayakta
kalabilmesi acgisindan son derece Onemlidir (Tagkin, 2001: 98).
Organizasyonlarin basarili bir performans gdsterebilmeleri igin atacagi ilk
adim bu yetkinliklerin bilinmesi, kazanilmasi veya gelistiriimesi konusunda

caba gosterilmesidir.



5. PERFORMANS DEGERLENDIRME

5.1. Performans Degerlendirme Tanimi

Organizasyonlarda, belirli bir is tanimi gergevesinde, belirli bir zamanda
calisanlarin isin gereklerini ne duzeyde gerceklestirdikleri ile ilgili olarak
yapilan calismalar performans degerlendirmesi olarak adlandirilmaktadir.
Performans dederlendirmesi, galisanlarin gérev basindaki performanslarina
deger bicip desteklemek ic¢in kullanilan bir suregctir. Calisanlar ile birlikte
ortaya konulan hedeflere dayanan performans yonetimi sisteminin bir
parcasidir (Harvard Business School Pres, 2009: 13). Bu suregte ¢alisanlarin
hedeflere ne oranda hizmet ettikleri ile ilgili performanslari dlgllerek dusuk

performansli calisanlara erkenden mudahale edilebilir.

Performans deg@erlendirmesi; gercek anlamda ortak bir ¢calismaya, bilgi
alisverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun
paylasiimasina ve egitim-gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir
(Barutgugil, 2002: 178).

Saglikli bir sekilde performans degerlendirme sistemini kurabilen
isletmeler, surekli bir iyilestirme igcersindedirler. Aksine bunu saglam temeller
Uzerine insa edilmemis bir degerlendirme sistemine sahip isletmelerde de
surekli bir yeniden duzenleme ve kurumsallasamama durumu s6z
konusudur. Performans degerlendirme, organizasyonlarin gergeklestirmek
istedigi hedefler ile calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin uyumunu

saglar.

Performans degerlendirmesinde yapilacak olan ilk is organizasyonun
amag ve hedeflerinin ne oldugunun tam olarak netlestiriimesidir. Calisanlar
dikkatli analizler yaparak isletmenin temel dinamiklerini, cevre kosullarini da

dikkate alarak hedefleri belirlemelidirler. Degerlendirme slreci igersinde bu
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amag¢ ve hedefler dogrultusunda calisanlar motive edilerek ortak amag ve
hedefleri 6zimsemeleri saglanir. Performans degerlendirmesi sayesinde
calisanin gelecekteki potansiyeli hakkinda bilgi elde edilebilir, analiz

yaplilabilir ve gerekli kayitlarin tutulmasina yarayacak veriler elde edilebilir.

Performans yonetimi sisteminde, degerlendirme asamasina hedef
belireme ve planlama asamasindan Once gecilmemesi gerekmektedir.
Kendisinden beklenen performans standartlarinin belirlendigi ve bildirildigi
calisan, standardin ne oldugunu ve neler yaparak basarili olacagini

bilmelidir.

Performans degerlendirmesinde gelecekte organizasyonun ne gibi bir
potansiyele sahip olacagi ile ilgili olarak yapilacak olan degerlendirme
gecmis performansin degerlendirimesinden daha onemli bir pozisyona
sahiptir. Bu agidan performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin yetenek ve
kabiliyetlerinin belirlenerek daha 6nceden tanimlanmis olan ise ne oranda

katkl saglayabilecegini tespit etmeye yarar.

Saglikli bir degerlendirmenin 6n kosullarindan birisi de &lgumlerin
saglhkh bir sekilde yapilmasidir. Net bir sekilde yapilamayan o&lgimlerin
sonucunda elde edilecek veriler de yaniltici olacaktir. Olglilemeyen veriler
uzerinden saglkh bir analiz yapmak ve degerlendirmek mumkun
olmayacaktir. lyi bir performans degerlendirme sisteminde, iyi bir sekilde
hazirlanmis 6lgim sistemleri bulunmali ve ortaya ¢ikan veriler depolanmali,
Olcim sistemleri amag ve hedefler ile uyumlu olmahdir. Ayrica glvenilir bir
degerlendirme tesadufi sonuglar vermemesi gerekmektedir. Bir baska ifade
ile bir galisanin belirli kosullar altinda birden ¢ok veya baska yoneticiler
tarafindan degerlendiriimesi sonucu elde edilen sonuglarda bir tutarliik s6z
konusudur (Bilgin, 1998: 82).

Tek yonlu yonetim sistemleri ile yani asagidan yukariya bir sekilde
yapilacak olan yonetim tarzi inanilan, tasarlanan hedeflere ulasma
konusunda basarili olamayacaktir. Mevcut durum, kaynaklar, érgut duzeni
incelenerek daha kapsamlh bir degerlendirme sistemi ile basar

yakalanabilecektir. Performans degerlendirme sistemi, calisanlari daha
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verimli calismaya motive etme amaci tagimakta, bireylerin amaglarini igletme

amaglariyla ayni dogrultuya getirmeye calismaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin yapilandiriimasinda finansal
beklentiler, mugsteri beklentileri, ice donuk beklentiler ve degisim ve buna
bagli 6Jrenme beklentileri gdz oninde  bulundurulur.  Ucretlerin
belirlenmesinde agirlikh olarak performans degerlendirme sistemin verileri
kullaniimaktadir. Performans degerlendirme sistemi bir takim ydntemler
kullanarak belirli bir ddbnemde c¢alisanin ne élgude hedeflere ulasabildigi ile
ilgili olarak basarisinin olctlmesidir. Performans degerlendirme ile ayrica
calisanlarin terfi, egitim, Gcret konularinda alinacak kararlarda kullaniimak

Uzere veriler elde edilmektedir.
5.2. Performans Degerlendirme Hazirhk GCaligmalari

1. Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi: Organizasyonda, performans
degerlendirme igslemine baslamadan once degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Organizasyon kapsaminda yapilan ¢ok cesitli
iglerin taniminin ardindan isin gereklerinin neler oldugu arastiriimalidir.
YoOneticinin neyin basari oldugunu acgik ve net bir sekilde ortaya koymasi
gerekmektedir.  Kriterlerin dogru segimi, daha sonra performans
degerlendirme sistemi ile elde edecegimiz verilerin guvenilirligi ve

gecerliliginde de etkili olacaktir (Uyargil, 2008: 30).

Belirlenecek olan kriterler ile c¢alisanlarin davraniglari ve ortaya
cikardigi sonugclari degerlendiriimektedir. Calisanin davranigi ile ilgili kriterler,
onun kapasite, igbirligine yatkinlik, guvenilirlik, caliskanlik, uyum saglama gibi
kisisel ozelliklerinin incelenmesi ile ilgili kriterlerdir. isin niteligine goére isin
gereklerinin  yerine getiriimesi ile ilgili  kriterler ise sonuglarin
degerlendiriimesine yoOnelik kriterler olarak adlandiriimaktadir. Bunlar, isin
kalitesi, isin gerektirdigi beceri seviyesi, yetki devri gibi ¢alisanin
performansinin  icermesi gereken kriterlerdir. Somut verilere goére
degerlendirildigi  icin  sonuglara  yonelik  kriterlerin  Olglilmesi  ve
degerlendiriimesi daha kolaydir. Ancak davraniglar Gnemsenmeden, sadece

sonuclara yonelik kriterler ile c¢alisanlarin deg@erlendiriimesi c¢alisanlarda
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motivasyonun azalmasina neden olur.

Performansin saglikli bir sekilde olgulebilmesi icin belirlenecek olan

kriterlerin bir takim 6zellikleri olmasi gerekmektedir.

* Kiriterler ile ¢iktilarin dlgimundn yaninda basarilar da ve davraniglar
da degerlendirilebilmeli,

» Kiriterler gdézleme dayali ve dogrulugu kanitlanmis olmali,

» Kiriterlerin belirlenmesinde gorus ve Oneriler alinmali ve kullanimi
konusunda bilgilendirme yapilmali,

« Kapsamli olmali ve performans ile ilgili tum etkileri igermelidir
(Oztirk, 2009: 151-152).

Yapilan islerin gok boyutlu ve ¢esitli olmasi ¢ok farkli becerilerin ortaya
konulmasini  gerektirmektedir. Bu yuzden degerlendirme yapilirken
belirlenecek kriterler c¢alisanlarin yaptiklari iglere ve konumlarina goére
belirlenmelidir. Kriterler igin 6zelligine ve sorumluluk duzeyine uygun olarak
secilmelidir. En azindan isci, buro elemanlari ve yoneticiler icin farkli kriterler
kullaniimalidir (Sabuncuoglu, 2000: 163). Bazi kriterler bir galisan igin yapilan
isin niteligine dayali olarak énemli olarak kabul edilirken ayni kriter bir baska
calisan igin ayni derecede Onem arz etmeyebilir. YoOneticiler tarafindan
degerlendirme yapilirken belirlenmis olan kritere verilen puan ile katsayilarin

carpilarak agirlikh puanin toplanmasi ile bir performans puanina ulagilir.

Kriterler belirlenirken, acik, anlasilir ve isin gereklerine uygun olmalidir.
Ayrica sadece is verimi ile degil ayni zamanda g¢aliganlarin davraniglari da

g6z dnunde bulundurulmalidir.

2. Degerlendirme standartlarinin belirlenmesi: Performans standardi bir
isin gereklerinin ne kadar iyi yerine getirildigi ile ilgili olarak sure, kalite,
maliyet gibi bir takim olc¢lleri tanimlar. Performans kriterleri belirlendikten
sonra bu kriterlerin 6lgimlenmesi performans standartlari ile olmaktadir.
Performans standartlari isin ne dlizeyde vyapildigi ve hangi dizeyde
beklentileri astigi veya beklentileri karsilamadigini tanimlamaya c¢aligir.

Oncelikle isin ne oldugu ile ilgili is analizleri ile yapilir. Is analizleri yapilirken
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ayni zamanda isin standartlari da belirlenmektedir. Performans standartlari
hem ast, hem de Ustu igin yararli olacak iki tlr bilgi icerir: “Neyin yapilmasi
gerekmektedir?” ve “Nasil yapilmasi gerekmektedir?” (Uyargil, 2008: 34).
Calisanlar degerlendirilirken birgok standart kullanilir. Bunun yaninda
calisanlarin  kontroliinde miktar, nitelik, zaman ve maliyet standartlari
kullaniimaktadir. Bunlarin basinda da zaman ve maliyete yonelik standartlar

gelmektedir.

Organizasyonlar standartlarini belirlerken hareket ve zaman etutleri, is
orneklemeleri, ¢alisanin gegmisteki basarilarini gosteren kayitlar vb. gibi bilgi
kaynaklarindan vyararlanirlar (Sabuncuoglu, 2000: 164). Performans
degerlendirmesinde c¢alisanlarin ortaya koydugu sonuglar ile hedeflenen
standartlar arasindaki fark degerlendirilir. Calisanlarin basarili olup
olmadiklari, hangi konuda ve ne kadar egitime ihtiyaclarinin oldugu gibi bir
takim degerlendirmelerin yapilmasinda performans kriter ve standartlari rol

oynamaktadir.

3. Degerlendirme dénemlerinin belirlenmesi: Performans degerlendirme
isin niteliklerine ve gereksinimlerine gore belirli donemlerde yapilmaktadir.
Doénemler, yonetici tarafindan degerlendirme sikhdindan kaynaklanacak art

ve eksi yonler hesaplanarak belirlenmektedir.

Performans de@erlendirme slreci zaman alici ve zor bir suregtir. Bu
nedenle degerleme caligmalarini ¢ok sik yapmak pek verimli olmaz. Birbirine
cok yakin donemlere sikistirilmis degerleme calismasi zaman alici oldugu
kadar kisa donem iginde deger yargilarinda da onemli degisiklikler getirmez
(Sabuncuoglu, 2000: 165). Cok sik yapilan degerlendirmeler organizasyonda
gereksiz zaman kaybina ve ek maliyete neden olacaktir. Siklikla yapilan
degerlendiriimelerinden dolay! ¢alisanlar Uzerinde bir baski olugsacaktir. Bu
ise organizasyonda verimsizlige sebep olacak ve degerlendirmeden

beklenen fayda saglanamayacaktir.

En yaygin performans degerlendirme doénemi, her alti ayda bir
degerlendirme gorusmelerinin yapilarak c¢alisanlarin degerlendirilmesidir.

Ayrica sabit bir ddonem araliginda yapilan degerlendirmelerden ayri olarak
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¢alisanin durumunda meydana gelebilecek terfi, Ucret artisi gibi kararlardan
once de performansi degerlendiriimektedir. Bazi durumlarda ydneticiler
calisanlarin performansi artirma, galisan Uzerinde etkisini hissettirmek amaci

ile degerlendirme donemlerini siklastirmaktadirlar.

4. Degerlendirenlerin belirlenmesi: Degderlendirenlerin seciminde etkili olan
faktorlerin basinda degerleyecegi calisanlarin islerini bilmesi, igletmeyi
tanimasi, duygusal edilimlere ve Onyargilara kapilmadan, c¢alisanin
basarisini belirlenen dlgllere gore tarafsiz, sistematik olarak degerlendirme
yetenedine sahip bulunmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2002: 196).
Degerlendirmede gorev alacak olan yonetici ¢aliganlari ile olan yakinlik ya da
onceki anlagsmazliklari dikkate almadan tamamen tarafsiz bir sekilde hareket
etmelidir. YOnetici c¢alisanlar arasinda esit bir sekilde degerlendirme

yapmalidir.

Uygulamada en c¢ok c¢alisanin dogrudan yoneticisi tarafindan
degerlendiriimesi yontemi yaygindir. ik ydneticinin, g¢alisanin is ortamini
bilmesi ve g¢alisani yakindan takip edebilmesi oncelikli degerleyici olmasini
saglamaktadir. Ancak tek bir yonetici tarafindan degerlendirimek calisan
acisindan bir takim sakincalarin dogmasina sebep olacaktir. Yonetici ve
calisan arasida meydana gelebilecek bir sorun, calisanin objektif bir sekilde
degerlendiriimesinin 6nune gegecektir. Ayrica bir yoOneticinin saghkh bir
sekilde degerlendirebilecegi maksimum c¢alisan sayisi 20°dir. Calisan
sayisinin fazla oldugu organizasyonlarda birden ¢ok degerleyicinin

belirlenmesi gerekmektedir.

Calisanlarin  kendi performanslarini  kendilerinin  degerlendirmesine
dayali uygulamalar da mevcuttur. Performansin kisi i¢in belirlenen donemsel
hedeflere gore degerlendirildigi sistemlerde, hedefleri cogunlukla ast ve ust
birlikte saptadiklari i¢in, ddnem sonunda bu hedeflere ne oranda ulagildiginin

belirlenmesine, astin da katilmasi istenir (Uyargil, 2008: 38).

Birden fazla yodnetici tarafindan yapilacak degerlendirme tek bir
yoneticinin c¢alisani degerlendirmesinden kaynaklanacak sorunlari ortadan

kaldirabilecektir. Bodyle bir durumda bir araya gelen yoneticiler bir
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degerlendirme komitesi kurarak galisanlari ortak bir sekilde degerlendirmeye
calisirlar. Yoneticiler caligsanlari degerlendirirken ya gorus birligine vararak ya
da her yonetici ayri degerlendirerek ortalama bir puan ¢ikarilarak ¢alisanlar
degerlendirilir. Ayrica c¢alisanlarin  diger c¢alisanlar tarafindan da

degerlendiriimesi ydontemine de basvurulabilmektedir.

Yoneticilerin astlari tarafindan degerlendiriimeleri de performans
degerlendirmede kullanilabilecek ydntemlerden birisidir. Ancak ydneticiler
kendilerinin astlar tarafindan degerlendiriimesine olumlu bakmamaktadirlar.
Ayrica ayni igleri yapmalari ve birlikte hareket etmeleri nedeni ile esit
seviyedeki caligsanlarin birbirlerini degerlendirmeleri de kullanilabilecek bir
yontemdir. Bu sekilde yapilan degerlendirmeler daha gegerli ve guvenilir
veriler saglamaktadir. Genis kapsamli degerlendirme yapmak isteyen
yoneticiler esitlerden goris almak suretiyle calisanlar hakkinda Ustlerin

yapmis olduklari degerlendirmeleri destekleyici nitelikte veriler elde ederler.

Bu yontemlerin yaninda hem 0Ozel sektor ve ayni zamanda kamu
kurumlari sunduklari hizmetin kalitesi ile ilgili olarak musterilerinden
geribildirim yolu memnuniyet duzeylerinin tespit edilmesi ve bdylelikle
performans dizeyinin tespit edilmesi saglanabilir. Olumlu muUsteri raporlari ve
yuksek musteri memnuniyeti yuksek performansa isaret eder. Musteri
gorusleri dogrultusundaki performans degerlendirme, gercekten de son
derecede objektif sonuclar verebilmektedir (Findik¢i, 2006: 312).

5. Degerlendirenlerin egitimi: Degerlendirme islemi profesyonelce
yonetilmesi gereken bir sure¢ oldugundan dolayr degerlendirme yapacak
olan yoneticilerin degerlendirme yaparken kullanilan ydntemler, kavramlar
hakkinda yetistiriimeleri gerekmektedir. Yoneticiler, degderlendirmeye tabi
tutulacak olan calisanlar ile iligkilerinin ne olacagi ve onlara nasil

davranmalari gerektigi ile ilgili olarak bilgilendirilmelidir.

Degerlendirenler verilecek egitimler yolu ile degerlendirmeyi nasil
yapmalari gerektigi konusunda bilgilendirilirler. Bu asamada degerlendirme
sisteminin amacina, degerlendirme yontemlerine, standartlarina ve

kriterlerine iligskin olarak ve degerlendirmelerde tarafsiz davranmalari,
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duygusal egilimlerden kaginmalari konusunda bilgi verilir.

6. Yonetici ve ¢aliganlara bilgi verilmesi: Geribildirim, bir eylem, olay ya da
islem hakkinda asil veya kontrol eden kaynaga degerlendirici ya da duzeltici
enformasyon iletimidir Hangi konuda olursa olsun basari saglamanin 6n
kosulu ilgili isgorenlere yapilan uygulamaya iligkin surekli bilgi vermektir. Bazi
bicimsel olmayan haberlesme kanallarindan gergegi yansitmayan haberlerin
isgorenlere verilmesi her zaman olmasa bile ¢ogu kez zararli sonuglar
dogurur. (Sabuncuoglu, 2000: 166).

Calisanlar ile yilda bir veya iki defa yapilan performans gértismeleri ile
alinacak olan geri besleme bilgisi, bize sistemimizdeki aksakliklari
zamaninda tespit edip giderebilme imkani verecektir. Bu dongu
organizasyonda surekli iyilesmeyi saglayacaktir (Koca, 2008: 213).
Calisanlara degerlendiriciler tarafindan zamaninda yapilan geribildirimler
calisanlarda kugku, onyargi duygularinin olusmasini engelleyerek onlarin
kurumlarina olan guvenlerini artirmaktadir. Sorunlar zamaninda tespit edilir,

gereksiz yorumlarin ve yanlis anlagiimalarin éntine gecilmis olur.

Her is gorene amirinin kendisi hakkinda ne dusundugunu, nasil
degerlendirildigini 6grenme firsati verilmelidir. Nasil degerlendirildigi acgik¢a
soylenmez ya da bu degerlendirme hakkinda bilgilendiriimezse, kendine gore

yorum yapar ve yanilgilara disebilir (Odabasi, 2008: 60).

7. Degerlendirme yontemlerinin belirlenmesi: Performans
degerlendirmeye yonelik bir takim yontemler belirlenmigtir. Bu yontemler
degerlendirme asamasinda kargilagilan bir takim sorunlari ¢bzmek igin
ortaya konulmuslardir. Yoneticiler isin niteligine ve organizasyonun yapisina
gore en uygun olanini tercih ederek degerlendirme asamasinda ¢ikabilecek
sorunlari ortadan kaldirmalidirlar. Her yontemin farkli kullanim yeri vardir.
Ayrica degerlendirmede kullanilacak yontemlerden dogabilecek eksikliklere
kargi yonetici farkli yontemleri kullanarak degerlendirme yapabilir. Bunun

nedeni her yodntemin organizasyonun konusuna verdigi onemin farkli
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olmasidir.

Klasik yontemler genellikle alt kademedeki isgorenleri kapsar.
isgérenlerin  islerinde  gosterdikleri  basaridan  ¢ok, Kisiliklerinin
degerlendiriimesine dayanir. Modern yontemler iggorenlerin yaptigr isi
basarma derecesinin yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmelerde goz

online alan yaklasimlara sahiptir (Oriicli ve Késeoglu, 2003: 45).

Calisanlarin performanslarini degerlendirmek amaci ile birgok yontem
geligtirilmigtir. YOneticiler, organizasyonun ihtiyaglarina cevap verebilecek
yontemler kullanarak calisanlarini degerlendirmeye g¢aligirlar. Bu durum ¢ok
gesiti uygulamalarin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Buna karsin
degerlendirmenin bilimsel ve evrensel olgulerde yapilmasi gerekmektedir. Bu
acidan kullanilacak olan degerlendirme yontemlerinin avantaj ve
dezavantajlari dnceden gbézden gecirilmeli ve organizasyonun hedefleri ve

amaglari dogrultusunda uygun bir yontem secilmelidir.
5.3. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmesi ile ¢alisanlarin belirlenen standartlari ne
duzeyde sagladiklari belirlenmis olacaktir. Degerlendirme sonuglarindan
calisanin organizasyonun hedeflerine ne oranda katki sagladigi gorulir.
Performans degerlendirme, organizasyonda bulunan c¢alisanlarin belirli bir
donemdeki basari durumlari ile bu calisanlarin gelecege iligkin gelisme

potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya caligir.

Performans degerlendirmenin bilgi toplama amaglari asagidaki sekilde

ifade edilebilir:

* YoOnetici ve iggoren arasindaki iletisimi artirmak,

 sgérenleri yaptiklari igler konusunda ne kadar basarili olduklari
konusunda bilgilendirmek,

» Ucret sisteminde ve basari artislarindaki ddiillendirmek,

o Terfi ve kurum igi hareketlerde, isgorenin isine son vermede

kullanilacak verileri saglamak,
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« insan giicii planlamasinda, personel listeleri hazirlamak,
« [Egitim gereksinimlerinin tespit edilmesini saglamak (Oriici ve
Kdseoglu, 2003: 25-26).

Performans degerlendirme sisteminin amaglarini, calisanlarla yonelik
ve organizasyonun kendisine yonelik olarak ikiye ayirmak da mumkudnddar.
Calisanlara yonelik amaglar, dogrudan calisanlar ilgilendiren Ucret, terfi,
egitim ve isten c¢ikarma gibi uygulamalardir. Organizasyonlara ydnelik
amaglar ise organizasyonun kendisi hakkinda bilgi toplamasi ve kendisini

tanimasidir.

Performans degerlendirmesi; performansi gelistirmek ve performans
degerlendirmesi sonuglarina dayali olarak Ucret, terfi, isten ¢ikartma gibi idari
kararlari vermek amaciyla yapilir (Bilgin ve digerleri, 2004: 143). Yoneticiler
¢alisanlar hakkinda karar alirken degerlendirme sonuglarina gore hareket
etmektedirler. Performans degerlendirmesi olmadan yodneticiler saglikli
kararlar veremezler. Performans degerlendirmesinin ¢alisanlara bakan yonu;
calisanlarin Ucretlerinin  belirlenmesi, terfi ve primlerin dizenlenmesine
olanak saglar. Diger yonden ise calisanlarin ise uygunlugu, is tanimi, igin
gerekleri ortaya konularak geri beslemeler ile calisanlar iyi bir sekilde

yonlendirilir. Boylece isletmelerin verimleri surekli olarak artirilmis olur.

Performans degerlendirmenin en o©Onemli amaclarindan birisi de
organizasyon ile ilgili yonetsel kararlarin alinmasina yardimci olmaktir.
Yonetici galisanlarin performansini gelistirmek, organizasyonun verimliligini
artirmak ve organizasyonun gelecegi ile ilgili kararlar alirken performans
degerlendirmenin sonuglarini  kullanir. Organizasyonda yapilacak olan
performans degerlendirmesi ile karar alma ve Kkararlarin uygulanmasi
asamasinda bu surece destek olmak Uzere  bilgi toplanmasi

amaclanmaktadir.

Performans degerlendirmesinin bir amaci da c¢alisanlarin is tanimlar
ve is analizlerinden elde edilen bilgilerin galisanlara geri besleme yolu ile
bildirilerek ¢alismalari ile kisinin organizasyonun neresinde oldugunu

gormesini saglamaktir. Performans degerlendirmenin amaci, kurumun kar ve
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zararindan ziyade galisanlarin ig basarilari konusunda bilgilendiriimeleridir.
Bu yolla yani kisilerin kendi calismalari konusunda fikir sahibi olmalari,
kendilerini  yenilemeleri, geligtirmeleri igin  performans degerleme
sonugclarindan yararlaniimaktadir (Findikgi, 2006: 318). Boylece galisanin ne
konuda eksikliginin oldugu ve almasi gereken egitim ile ilgili bilgi elde edilmis
olmaktadir. Geri bildirimden c¢alisanin motive edilerek kendine olan guvenin

artirnlmasi ve sonugcta da calisanin veriminin artirilmasi beklenmektedir.

Performans dederlendirmesi ile zorlayici ama gercek¢i hedeflerin
astlara bildirilmesi, c¢alisanlara vaktinde geribildirimlerin  saglanmasi
amaclanmaktadir (H.B.S.P., 2009: 13).

Performans dederlendirmesi ile basarili ¢calisanin diger calisanlardan
ayrilmasi saglanarak odullendirilebilmesi saglanmaktadir. Aksine bir
durumda ise basarili c¢alisan ile ise ilgisiz calisanin ayni derecede
degerlendiriimesi zamanla ¢aliganlar arasinda moral bozuklugu ve ise karsi
isteksizlik doguracaktir. Yonetici, yuksek performans elde etmek igin
caligsanlari yakindan takip etmeli ve basarili olanlarin gesitli sekillerde
odullendiriimesini  ve eksikliklerin  tespitine yarayacak bir program

dogrultusunda ¢aliganlarini degerlendirmelidir.
5.4. Performans Degerlendirmenin Sakincalar

Performans degerlendirmesinin yararlarinin yaninda bir takim
sakincalari da bulunmaktadir. Teknik yetersizlikler ve sisteme karsi olumsuz
dusunceler performans degerlendirmesinde karsilagilan bu aksakliklarin ana
nedenleridir. lyi bir sekilde ydnetilemeyen degerlendirme sistemi, calisanlari
arasinda saglikl karsilastiriimalarin yapilmasini engeller. Boyle bir durumda
degerlendirme, organizasyonun verimliliginin azalmasina ve ek zaman,

kaynak ve gaba sarfiyatina neden olur.

Degerlendirme sistemlerinde en 6nemli sorun olumlu ya da olumsuz

dnyargilarin sistemi etkilemesidir (Barutgugil, 2002: 299).

Kot tanimlanmis performans yodnetimi isini iyi yapan calisanlar ile

isine karsi ilgisiz calisanlar arasinda bir ayrim yapamamaktadir. Performansa
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dayali gergcege aykiri veriler degerlendirmenin de saglhkh olmasini
engelleyecektir. isini iyi yapan calisanlar daha disik olarak
degerlendiriimekte ya da hak etmedikleri halde yuksek performansli olarak
degerlendirilen g¢alisanlar da Ucret, terfi gibi bir takim &duller
alabilmektedirler. Bu ise c¢alisanlar ve yoneticiler arasinda sisteme olan

guveni sarsmaktadir.

Basarih bir degerlendirme yapmak icin kriterlerin, standartlarin, iyi
belirlenmis olmasi, planlamanin iyi yapilmis olmasi, degerlendirme
yontemlerinin ve deg@erlendiricilerin iyi belirlemis olmasi, calisanlara ve
yoneticilere degerlendirme konusunda bilgilendirmenin yapilmis olmasi
gerekmektedir. Sistemin basarili bir sekilde calisabilmesi igin dnyargilardan

uzak ve objektif bir sekilde yonetiimesi gerekmektedir.
5.4.1. Yoneticilerin Olumsuz Tutum ve Davraniglari

Degerlendirme sistemleri, organizasyonlarda bir takim birimlerce
tasarlanmaktadir. Bu agamada yoOneticilerin kimi zaman surece katkilari kisith
kalmaktadir. Boyle bir durumda yonetici performans degerlendirmenin
tepeden inme bir sire¢ oldugunu ve gereksiz burokrasiye neden oldugunu

dusunmektedir.

Yoneticilerin gogu performans degerlendirme faaliyetlerini fazla zaman
alici bulmakta ve asil gorevlerinin yaninda bu konu ile ilgili ¢aligmalara pek
fazla zaman ayirmak istememektedirler (Uyargil, 2008: 17). Performans
degerlendirmenin daha 6nceden belirlenmis kaliplara gbre yapilmasi ve
yoneticiler tarafindan zorlama olarak algilanmasi ve degerlendirmenin bir
cesit form doldurma islemi gibi yapilmasi organizasyon igersinde olumsuz

sonuglar doguracaktir.

Degerlendirme sureci dinamik bir sdregtir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
performanslari hakkinda elde ettikleri bilgileri geri bildirim yolu ile onlara
bildirmelidirler. Yonetici bu dinamik surecin gereklerini gergeklestirebilmek
icin cesitli konularda hazirlikli ve egitimli olmahdirlar. Ancak bir takim

yoneticiler bu suregte planlama, analiz etme, iletisim kurma konusunda
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yetersiz kalmaktadirlar. Ayrica yoneticilerin alisa gelmis olduklari ydnetim
kaliplarini  kolaylikla birakmak istememelerinden dolaylr sisteme karsi

olumsuz tutum sergileyebilmektedirler.

5.4.2. Astlarin Olumsuz Tutum ve Davranislari

Performans degerlendirmenin amacina iliskin duyulan kuskular ve
yoneticilerin tarafsiz ve adil bir sekilde davranmadigini dusinen astlar
sisteme kargl olumsuz bir takim tepkiler gelistireceklerdir. Bundan dolayi
performans degerlendirmesine iliskin olarak c¢esitli egitim ve tanitim

programlari araciligi ile ¢aliganlarin bilgilendiriimesi gerekmektedir.

Ayrica performans degerlendirme sisteminin kurum iginde c¢alisanlar,
yoneticiler ve degerlendirenler arasindaki iligkilerde bir takim olumsuzluklarin
olusmasina, ¢alisanlar arasinda basarili olma baskisinin dogmasina da
sebebiyet vermesi muhtemeldir. Caligsanlar, yoneticilerin kendilerini surekli bir
¢alisma temposu igersinde ¢alistirmasindan ve basariya yonelik standartlarin
surekli olarak artirilacagindan endise ederler. Calisanlar arasinda rekabet
dogmasi sonucu grup calismalarinin tehlikeye girmesi s6z konusu
olabilecektir. Bu tur sakincalar da performans degerlendirmenin sakincalari

arasinda gosterilebilir.

Degerlendirmenin sonunda degisen pek fazla bir sey olmadigina iligskin
gorusler de calisanlarin performans degerlendirme sistemine olan inanglarini
sarsmaktadir. Performans degerlendirmenin birbiri ile c¢elisen amaglari
zaman zaman astlarin sistemden beklentileri konusunda onlari hisrana
ugratabilir (Uyargil, 2008: 21).

5.4.3. Sistemin Tasarimi ve Yiiriitilmesine iliskin Sorunlar

Organizasyonlar yapilarina, hedeflerine ve goérevlerine gore degisiklik
arz etmektedirler. Her gorevin basari kriterleri ve standartlari farklidir.
Bundan dolayl her organizasyon igin uygulanmasi gereken performans

degerlendirme sistemi de kendine 6zgudur. Performans dederlendirmesinde
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bdyle yapisal bir sorunla karsilasmamak icin dncelikle organizasyonun
intiyaglari, Uretilen Grin ve hizmetin yapisi, personelin nitelikleri goz onunde

bulundurularak bir degerlendirme sistemi tasarlanmalidir.

Koéti planlanmis degerlendirme sistemleri  performansi  dlgmeye
yarayacak c¢abalarin sonuglarinin yetersiz ve yararsiz olmasina neden
olacaktir. Yalnizca eylemlere dnem verip sonuglar géz ardi edilirse veya
kisisel dzellikler 6n planda tutulup performans goz ardi edilirse degerlendirme

yanhs veriler ortaya ¢ikarir (Barutgugil, 2002: 230).

Organizasyonlar performans degerlendirme calismalari ile yeni giderler
olusacaktir. Oncelikle organizasyonda c¢alisanlar ve yoneticilerin egitimleri
icin bir butce olusturulacaktir. Performans degerlendirme igin yeni bir birim
kurulacaktir. Ayrica performans degerlendirmesi sonucunda basarili
¢alisanlarin daha fazla maas ile ddullendiriimesi giderlerin artmasina neden

olacaktir.
5.4.4. Degerlendirme Hatalari

1. Halo etkisi: Baskin Ozellik etkisi yoneticilerin, ¢alisanlarin bir ozelligini
degerlendirirken daha onceden dikkatini geken veya bir 6zelliginin digerlerine
de benzeyebilecegini dikkate alarak karar vermesi durumudur. Yoneticiler
¢alisanlarini pozitif bir o6zelligini dikkate alarak degerlendirmektedirler.
Calisanin iyi olarak goérulen bir 6zelligi diger tim o6zelliklerine genelleme
yapilmak suretiyle tim performansinin basarilin oldugu yanilgisina dasuldr.
Baskin Ozellik etkisi c¢alisanin lehine bir durum olsa da yapilan
degerlendirmeden elde edilecek sonuglar ve bu sonuglar yardimiyla alinacak

kararlar da saglikli olmayacaktir.

Halo etkisinin ortaya c¢ikmasinda neden olan diger bir durum da,
degerlendiricinin performansinin degerlendirildigi kriterler/faktorler arasindaki
farki anlamamasindan kaynaklanmaktadir. Bazen degerlendirme faktorlerinin
segiminde vyapilan hatalar (faktdrler arasida gegisim olmasi gibi)
degerlendiricilerin  bu tur sorunlarla kargilasmasina neden olmaktadir
(Uyargil, 2008: 103).
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2. Ters halo etkisi: Yonetici, calisanini degerlendirirken lehine olmayan bir
Ozeligini dikkate alarak degerlendirme yapmasi s6z konusudur. Halo etkisinin
tam tersi bir durum s6z konusudur. Calisanin iyi 6zellikleri dikkate alinmadan
basarisiz oldugu veya eksik bulundugu bir konuda degerlendirilir.
Calisanlarin alkol almasi, 6zel hayatin iligskin sorunlar gibi bir takim
aksakliklar ¢caliganin basarilarini golgelemekte ve degerlendirme bu tur

sorunlarin golgesinde kalmaktadir.

Degerlendiricilere  verilecek egitimler ile calisanin 06zelliklerinin
birbirinden bagimsiz oldugunu ve degerlendirilen ozelliklerin birbiri ile
karistirrlmamasi geregi, calisanin bir batin olarak degerlendiriimesi gerektigi

anlatiimis olacaktir.

3. Hosgorii-katilik: Degerlendiricilerin, galiganlarini hak ettiklerinden daha
fazla puan vererek degerlendirmeleri s6z konusudur. Calisanlar ile
surtismeye girme korkusu, ¢alisanlar tarafindan sevilme istegi, yoneticilerin
insani yonlerinin agir basmasi, yoneticinin degerlendirilen konuya uzak ve
ilgisiz kalmasi da galisanlarin ydnetici tarafindan oldugundan daha yUksek bir

performans ile degerlendirmesine sebep olmaktadir.

Ancak bu degerlendirme de calisan hakkinda gercek bilgileri icermedigi
icin degerlendirmenin amacina uzak veriler elde edilecektir. Yanlis veriler ile
alinacak yanlig Kkararlar organizasyonun performansinin gelismesini
engelleyecektir. Calisan hakkinda yapilan abartili degerlendirmelerden dolayi

yetersiz oldugu yonlerini goremeyecek ve kendini geligtiremeyecektir.

Bununla birlikte yoneticilerin dustigu bir diger hata da calisanlarin
olumlu yonlerinin goz ardi edilerek yalnizca olumsuz yonlerine odaklanmasi
sonucu c¢alisanin oldugundan daha az degerlendiriimesi s6z konusudur.
Yoneticinin kati bir tavir sergileyerek c¢alisanlarin davraniglarini asir
derecede dusuk gormektedir. Yoneticilerin degerlendirmede bu sekilde kati
bir yol izlemesi c¢alisanlarin motivasyonlarini ve kendine olan guvenlerini

azaltacaktir.
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4. Toptanci yaklagsim etkisi: Toptanci yaklasim, degerlendirmeyi yapan
kisinin tum c¢alisanlari u¢ derecelerden kaginarak orta bir degerle
degerlendirmesidir. Degerlendiricinin ¢alisan ve galisanin yaptigi gorevle ilgili
yeterli bilgiye sahip olmamasi, ¢alisandan gelebilecek tepkilerden ¢ekinmesi,
calisanlari degerlendirirken dikkat edilmesi gereken hususlarda isteksiz
olmasi gibi nedenlerden dolayi ¢alisanlar dederlendirici tarafindan ortalama

bir performans duzeyi ile degerlendiriimektedir.

Genelde insana yonelik dlcimlerde Kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun
ortalama veriler gergcevesinde disunmek, onu ortalamaya yakin gérmek yani
standart davranmak hatali sonu¢ vermektedir. Son derece de sakincall
sonuglar dogurur. Cunku performans degerlemenin énemli bir amaci da
kisilerin arasindaki is basarisina yonelik farkhliklarini belirleyebilmektir
(Findikgi, 2006: 302). Boyle bir degerlendirme ise c¢alisanlar arasindaki
performans farkinin ortaya gikmasini engellemekte hangi ¢alisanin basarili
oldugu, hangi calisanin egitime ihtiyaci oldugu hakkinda bilgi edinmek

mumkun olmamaktadir.

5. Benzetme etkisi: YoOneticiler bazen degerlendirme yaparken kendi duygu
ve dusuncelerinden etkilenmekte ve c¢alisanlari bu dogrultuda
degerlendirmektedirler. Calisanlarin irk, dil, din, cinsiyet, sosyal durumu gibi
bir takim 6zellikleri yoneticinin ¢aligani kendisine yakin veya uzak gormesine
ve degerlendirmeyi de bu sekilde yapmasina neden olabilmektedir.
Yoneticiler bazen de galisanlari kargilastiklari zorluklar, aile yapisi gibi bir

takim oOzellikler ile kendilerine benzetirler.

Degerlendiricinin galisan ile arasinda boyle bir benzerlik kurarak ¢alisan
hakkinda olumlu veya olumsuz yaklasim sergilemesi tarafli bir sonug¢ ortaya
cikaracaktir. Bu sekilde bir degerlendirme objektiflikten uzak olacadindan
calisanin gercek performansini Olgekte basarisiz olacaktir. Calisanlarin
zamanla yoneticilere ve performans degerlendirmeye olan guveni sarsilir.
Saglikli bir degerlendirme yapilabilmesi igin kisisel duygular ve dustnceler bir
kenara birakilmali ve yoneticiler, onyargilari ortadan kaldirmak amaciyla

egitime tabi tutulmahdir.
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6. Karsilastirma etkisi: Degerlendirme surecinde karsilasilan hatalardan
birisi de ardi ardina deg@erlendirilen galisanlar arasinda kaginilmaz bir sekilde
karsilastirma hatasina dusulmesidir. Degerlendirme sureci bir karsilastirma
sureci degil belirlenmig olan kriterler ve standartlar isiginda g¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirildigi bir stregtir. Degerlendirilen her ¢alisanin

performansinin birbirinden farkhdir.

Calisanlar arasinda yapilan kargilastirmada calisanin basarili ya da
basarisiz c¢ikmasi calisanin gergek performansi hakkinda yeterli bilgiyi
vermez. Mesela degerlendirici tarafindan degerlendirilen vasat nitelikteki bir
c¢alisanin kendinden daha basari bir ¢alisandan sonra degerlendiriimesi
durumunda dusik performansli gibi gorulecek iken kendinden daha az
basarii bir c¢alisandan sonra degerlendiriimesi durumunda yuksek
performansli olarak de@erlendirilecektir. Halbuki dederlendirme streci
calisanlarin daha oOnceden Dbelirlenmis Olgutler ile yeterliliklerinin
degerlenmesi iglemidir. Bu ylzden degerlendirme surecinde c¢alisanlarin
birbiri ile karsilastiriimasi hatasina distlmemelidir. Calisanlar basarili ya da
basarisiz olarak gruplandiriimadan karigik bir sekilde degerlendiriimeye tabi

tutulmalidiriar.

7. Yakin ge¢gmisteki olaylardan etkilenme: Performans degerlendirme
sureci tum dénemi kapsayan bir surectir. Ancak organizasyonlarda
¢alisanlarin performanslari degerlendirilirken son donemdeki olaylarin ve son
doénemin performansinin etkisinde kalinmaktadir. Yoneticiler, tim galisanlari
yakindan gozlemleyemediqi igin boyle bir sorunla karsilasiimaktadir.
Calisanlar genellikle yilda bir defa ve dénem sonlarinda degerlendirildidi icin
tum donem igersinde meydana gelen olaylar ya unutulmakta ya da yeni

yasanan olaylarin golgesinde kalmaktadir.

Degerlendirici tarafindan cgaliganlar son zamanlardaki olaylar agirlkli
olarak degerlendiriimektedir. Bu degerlendirme sonunda calisanin ya
oldugundan daha yuksek olarak ya da daha dislk dizey performans degeri
ile degerlendiriimesi s6z konusu olacaktir. Calisanlarin agdirlikhi olarak yakin
gecmiglerinde meydana gelen olaylar ile degerlendiriimesi hatasina

dismemek acisindan yoneticilerin zaman zaman c¢alisan hakkinda notlar
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almasi ve bu notlari degerlendirmede g6z 6ninde bulundurmasi

gerekmektedir.

Ayrica bazi c¢alisanlar degerlendirme  donemleri  yaklasinca
performanslarini artirarak basarili gibi gérinmeye calisip degerlendirme
donemi bitince tekrar eski performansina doénldyor ise calisanin tim
performansi ile ilgili notlar tutulmali ve doénem sonu ile basi arasindaki

performansi birlikte degerlendirilmelidir.

8. Tek yonlii 6l¢ciim hatasi: Bazi durumlarda galisanlarin bir ydonunun ya da
tek bir kiginin gorusleri dogrultusunda degerlendiriimesi gibi bir hataya
dusulmektedir. Bu ise galisanin degerlendirme disinda kalan goérevlerin ve
standartlarinin dnemsiz olarak algilanmasina yol agmaktadir. Performans
degerlendirmede ise amag calisanlarin bir butin olarak ve butin yonlerinin

degerlendiriimesidir.

Degerlendirme vyapilirken farkl degerlendiricilerin de gdruslerine
bagvurulmali, ¢alisanin bir kisi tarafindan degerlendiriimesi hatasina

dusulmemelidir.

9. Pozisyondan etkilenme: Degerlendirme sirasinda calisanlarin
organizasyon igindeki konumu dikkate alinarak ve bu konumun etkisinde
kalarak yapilan degerlendirmeler de hatali sonuclar dogmasina sebep
olacaktir. Pozisyondan etkilenme, organizasyonda bir ¢alisanin yaptigi isin
diger bir galisanin yaptigi is ile kargilagtirilmasi sonucu degerlendirmeye tabi
tutulan galisanin yaptigi gérevin 6nemine gore ¢alisanin dusik ya da yuksek

performans duzeyi ile degerlendiriimesidir.

Calisanin pozisyonundan etkilenmemek i¢in c¢alisanlar bir araya
getirilerek genel bir ya da birkag kriter ile degerlenmelidir. Bu yapilirken
¢alisanlarin birbirleri ile kiyaslama hatasina da dusulmemeli, her cgalisan

kendi is konusu gergevesinde degerlendiriimelidir.

5.5. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

1. Stratejik planlama: Stratejik planlama sistematik bir yapisi olan ve belirli
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sureglerin birbirini takip ettigi bir stregtir. Bu suregte, organizasyonun goérev
tanimlamasi yapilir ve bu gorev kapsaminda nelerin nasil yapilacaginin
kararlastinllir. Organizasyon bulundugu noktadaki mevcut durumu analiz
edilerek  faaliyetlerinin  hedeflere  gbre  sekillendiriimesi  saglanir.
organizasyonun eksik ve arti yonleri, karsilasilabilecek firsat ve tehditler
analiz edilerek degisen kosullar karsisinda organizasyonun misyonu ve

vizyon ortaya konulur, stratejik amag ve hedefler ortaya konulur.

Stratejik  planlama organizasyonun hedefleri dogrultusunda
organizasyonun faaliyetlerini gelistirmek icin uzun doénemli planlar
yapilmasini gerektirmektedir. Bu amacla organizasyonlarin yonetim iglevleri
duzenlenir, her kisim hedefleri gergeklestirmek Uzere gorev dagilimi yapar ve

olusturulan stratejik planin uygulanmasina yardim eder.

Stratejik planlama bir defa yapildiktan sonra birakilan bir sture¢ degildir.
Uygulamalarin sonuglarinin, ortaya ¢ikan firsatlarin degerlendirildigi, gorilen
aksakliklarin duzeltildigi dinamik bir slrectir. Stratejik planlama degisen
kosullar kargisinda organizasyonlarin g¢evreye uyumlu hale gelmesini,
bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip edebilmesini saglamaktadir. Stratejik
planlama sayesinde yoneticiler organizasyonda sahip olduklari imkanlari iyi

bir sekilde analiz ederek uzun donemli yonetsel kararlar alabilmektedirler.

2. Insan kaynaklari planlamasi: insan kaynaklari planlamasi, belirli bir
strede bir gorevle ilgili olarak ne nitelikte ve ne kadar calisanin istihdam
edilmesi gerektigini tespit etmeye ve galisanlari Gstlin performans seviyesine
ulagtirmaya calismaktadir. Insan kaynaklari faaliyetleri, isi ydnlendiren,
performansi ve yetkinlikleri gelistirmeye odaklanmis, motivasyonu yuksek
takimlar olusturmaya yogunlagsmaktadir. Performans yonetim slreci ve insan

kaynaklari uygulamalari birbirini tamamlayan unsurlardir.

Bir organizasyon igin en ideal durum tum calisanlarin ayni yénde
hareket ettirebilmektir. Bunun gerceklesebilmesi igin ise c¢aliganlar ve
yoneticiler arasinda karsilikli giiven ve bir anlagsmanin olmasi gerekliligidir.
Organizasyon hedeflerinin agik bir sekilde ortaya konulmasi yani ¢aliganlarin

gayretlerini organizasyonun hedeflerine odaklandiracak bildirimler bunun
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saglanmasina olanak verecektir (Dransfield, 2000: 69).

Performans degerlendirmesinin diger bir kullanim alani da insan
kaynaklarl planlamasidir. insan kaynaklarinin  basarili  bir sekilde
planlanabilmesi igin dogru is analizlerinin ve ge¢mis degerlendirmelerden
elde edilen verilerin kullanilmasi gerekmektedir. Degerlendirmelerden elde
edilen veriler organizasyonun mevcut insan kaynaklarini ve potansiyelini
ortaya koymak suretiyle planlama surecine katkida bulunur. Ayrica
performans degerlendirmelerden elde edilen veriler dogrultusunda verilecek
egitimler ve destekler ile c¢alisanlarin ise odaklanmalari saglanacaktir.
Performans degerlendirmenin temel amaci, is gorenlerin is sureclerini
iyilestirmedeki katkilarini saptamak ve onlari becerileri oraninda sorumluluk
Ustlenmesini saglayan bir kiltir tahsis etmektir (Orlicli ve Kdseoglu, 2003:
23).

Personel ve kadro planlama, motivasyon, egitim ve Ucret sistemleri
insan kaynaklari yonetiminin oldugu kadar performans degerlendirme
sisteminin de ®énemli unsurlaridir. insan kaynaginin degerlendiriimesinde
performans yonetimi profesyonel érgutlerin bagvurdugu en dnemli kaynaktir.
Yoneticiler calisanlarinin hangisinin terfi ettiriimesi gerektigini hangisinin

egitime ihtiyaci oldugunu anlamak igin bu tur degerlendirmeleri baz alirlar.

3.Tedarik ve seg¢im: YoOneticiler, organizasyonda hem simdiki hem de
gelecekteki is gereklerini en iyi karsilayabilecek yetenek turlni istihdam
etmek icin bir gaba icersindedirler. Yoneticilerin isgucu ihtiyacini kargilamak
icin en uygun ucretle ve en nitelikli galisani elde etme galismalar tedarik
sureci olarak adlandirilmaktadir. Organizasyona alinacak olan personelin igin
gerektirdigi yetenek ve niteliklere sahip olup olmadigi dnemli bir husustur. Bu

verimliligi ve etkinligi amaglayan organizasyonlar i¢in zorunludur.

Performans degerlendiriimesinden elde edilecek sonuglar
organizasyonun gelecekte ihtiya¢g duyacagi isgucu kaynagi ve kullanilacak
olan yontemler hakkinda bilgi verir. Gergekte her organizasyonun kendine
0zgu bir yapisi bulundugundan iggucu ihtiyacinin kargilanmasina

organizasyonda daha onceki degerlendirmelerden elde edilen verilerin
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kullanilmasi  yeni c¢alisan alinmasinda yardimci olacaktir.  Ayrica
degerlendirmelerden elde edilecek verilerin analiz edilmesi ile tedarik ve
secim surecinin gegerliliginin belirlenmesi ve surecin iyilestiriimesi yonunde

yararli olacaktir.

4. Egitim ve gelistirme: Verimliligi ve etkinligi hedefleyen yo6neticilerin
organizasyonda yapmak zorunda olduklari faaliyetlerden biriside
organizasyonun surekli bir gelisme icinde olmasinin saglanmasidir.
lyilestirme ve gelistirme faaliyetlerinin basarisi bu faaliyetlerin iyi
planlanmasina baglidir. Yapilan planlamada calisanlarin ne konuda, ne
derece egitime ihtiyaci oldugu tespit edilir. Egitim programlarinda,
6grenmenin saglanabilmesi igin anlamli materyal kullanimi, agik hedeflerin
belirlenmesi, anlamli materyal kullanimi, acik hedeflerin belirlenmesi ve
uygulanan geribildirim icin firsatlar saglanmasi gerekmektedir (Erkog, 2006:
123).

Performans degerlendirmeden elde edilen veriler egitim ihtiyaclarini
belirlemek igin yapilan diger caligmalari tamamlayici nitelikte ya da onlari
kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiur
sistematik calismalarin olmadigi igletmelerde egitim ihtiyaglarinin analizi
islevini yerine getirir (Uyargil, 2008: 9). Performans degerlendirmesinde elde
edilen veriler, calisanlarin basarilari kadar eksik olduklari, yetersiz olduklari
konular hakkinda da bilgi vermektedir. Calisanlarin performanslari analiz
edilerek gelismeye acik yonleri ve egitim ihtiyaclarinin mahiyeti belirlenmeye

calisilr.

Performans degerlendirme ile organizasyondaki egitim ihtiyaclarinin
onemli bir tespit edilmis olur. Egitim performans degerlendirme galismalarinin

onemli bir parcasidir.

5. Kariyer planlamasi: Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu yetenek
ve becerileri dogrultusunda karsilasacagi firsatlarin farkina varmasi,
hedeflerine ulasmak icin takip edecedi yolun tespit edilmesi ve bu ydonde
calisani gelistirmeye yonelik egitim surecleri olarak tanimlanabilir. Kariyer

planlamasinin hem c¢alisan hem de organizasyon agisindan énemi buyuktir.
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Calisan kendi bilgi, beceri, deger vyargisi, gucli ve gugsuz yonlerini
degerlendir. Organizasyonda kariyer olanaklarini tanimlar ve kendisine kisa,

orta, uzun donemli hedefler koyar.

Degerli kimseleri elinde tutmak isteyen, emekli olanlardan veya isten
ayrilmak zorunda birakilanlardan bosalan yerleri doldurmak ve buylimek
isteyen her sirket, kariyer gelisimine egilmelidir (Luecke, 2008: 129). Orgiitte
bir kariyer gelistirme programinin olugturulmasi isgorenin kendi gelecegini ve
kariyerini planlamasina olanak taniyarak gudulenmelerini, is tatminini,

isgoreninin 6rgute baghliginin artinlmasini saglar (Can, 1999: 334).

Performans degerlendirmesi ve kariyer planlamasi organizasyon iginde
birbiri ile bilgi aligverisi icersindedir. Performans degerlendirme, kariyer
gelistirme sistemine gerekli bilgileri vererek, yararli bir baglangi¢ noktasi
olusturacaktir Organizasyonda c¢aliganlarin yukseltilmeleri, egitim faaliyetleri
ve yatay yonde degisiklikler icin performans degerlendirmesinden elde edilen
veriler kullaniimaktadir. Elde edilen veriler calisanlarin kisisel gelisme
potansiyellerini belirlemekte ve ihtiyaci olan egitim seviyesini tespit edilmesi,

ne yardimci olmaktadir.

6. Ucret ve maas programi: Performans degerlendirmenin en dnemli
kullanim alanlarindan birisi de c¢alisanlarin Ucret-maas programlaridir.
Uygulamada performansa dayali Ucret sistemlerini yerlestirmeye c¢alisan
organizasyonlar bu iligkiyi net bir sekilde ortaya koymalari gerekmektedir.
Organizasyonlarda calisanlarin  performanslarina dayali olarak terfi
ettirilmeleri de degerlendirme sonuglarinin dolayl olarak ucretlere etki

etmesinin bir 6rnegidir.

Performansin artiriimasi ile tcret ve 6dll sistemleri arasinda bir bag
vardir. Bireysel performansa dayali Ucretlendirme, bireysel performans ile
Ucret arasinda kurulan dogru orantiyla, Ucretlerin belirlenmesi ve
artinlmasidir. Bdylece, kurulustaki insan kaynaklarina, aldiklari performans
degerlendirme sonuglarina bakilarak, tcret veriimekte ve performans artigi
hedeflenmektedir (Ceylan, 2009: 47). Degerlendirme sonugclarinin, Ucret ve

maas sisteminde kullaniimasi ile c¢aliganlarin organizasyonel hedefleri
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gerceklestirmek Uzere gudulenmeleri saglanmaktadir. Performansi artirmak
icin ¢calisanlarin Ucret, maas, prim, komisyon gibi bir takim parasal oduller ile

motive edilmesi gerekmektedir.

Degerlendirmenin amaci c¢alisanlar arasinda Ucretlerin  dagilimini
mantikli  hale getirmek ve calisanlarca kabul gormesini saglamaktir.
Performansa dayali Ucret ve maas programlarinin ayarlanmasi c¢alisanlar
arasinda adalet duygusunun olugsmasi saglayarak esgitsizlik duygusunu
ortadan kaldirmaktadir. Bu yapilirken ylksek performansin odullendiriimesi
saglanmali dusik performansin dusik Ucret ile cezalandirilmasi gibi bir

uygulamaya gidilmemelidir.

Performans deg@erlendiriimesi yapilirken distlmemesi gereken bir hata
da Ucret-maas sistemi ile performans degerlendirmesinin 6zdeslestiriimemesi
geregidir. Performans yoOnetimi, hala bazi organizasyonlarda gelistirmeye
yonelik amacindan ¢ok performansa dayali Ucret sistemi olarak
algilanmaktadir. Bu algilama sistemin geligtirmeye, yonlendirme ve gozden
gecirme gibi temel Ozeliklerinin gdzden kaciriimasina neden olmaktadir
(Oztiirk, 2006: 68). Performans degerlendirme sadece Ucret ve maas
programi ic¢in yapilan bir caligma degil birgok alanda kullanilacak veri elde

etmek Uzere yapilan bir faaliyettir.

7. Orgiit ici isgéren iliski ve hareketleri: Performans degerlendirmesinden
elde edilen veriler calisanlar arasida basari farkliliklarini belirlemekte ve
calisanlar arasinda karar alabilmede objektif ve bilimsel bir yol olarak kabul
edildiginde dusuk performans duzeyindeki c¢aliganlarin iyilegtiriimelerine
yonelik egitim planlamalari yapilmaktadir. Ancak yapilacak tum iyilestirme
calismalarina ragmen durumunda olumlu ydnde gelismeler goériimeyen
calisanlar hakkinda, degerlendirmeden elde edilecek veriler 1g1ginda isten

ayirma karar verilebilir.

Bazi donemlerde calisanlar donemsel olarak veya bazi konularda
basarisiz gorulebilir. Yapilan bireysel duzeydeki degerlendirmeler ile belirli bir
yerde basarisiz olan c¢alisanin bagka bir yerde istihdam edilmesi yoluna

gidilebilir. Bununla birlikte isinde basaril olarak degerlendirilen yetenekli
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calisanlarin igleri zenginlegtirilebilir, yeni gérev ve sorumluluklar verilebilir.

5.6. Performans Degerlendirme Yontemleri

Organizasyonlarda calisanlarin performans dizeylerini belirlemek icin
birgok yéntem geligtiriimistir. ik degerlendirme ydntemleri  klasik
degerlendirme ydntemleri olarak adlandiriimaktadir. Zamanla klasik
degerlendirme yontemlerinin uygulamada bir takim sakincalari gorulmaus,
bunun Gzerine Kkarsilagilan sorunlari asmak igin modern yontemler

geligtirilmigtir.

Degerlendiriciler organizasyonun yapisina, niteligine, konulara verdigi
onem derecesine gore degerlendirme yontemlerinden bir ya da birkagini
secerek calisanlar degerlendirmeye tabi tutarlar. Ancak galigsanlar sadece bir
yonden denetlenmedikleri gibi degerlendirmede kullanilacak bir tek yontem
de calisanin bir takim yonlerini degerlendirme disinda birakacaktir. Ornegin;
kullanilacak bir yontem, c¢alisanlarin Ucret ve maas programlarinda
kullanilabilecek veriler saglarken c¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin tespit
edilmesi, terfi, isten ¢ikarma gibi kararlarin alinmasina yardimci olacak veriler

ortaya koyamayabilir.

Uygulamada karsilagilan sorunlar yeni yontemlerin gelistiriimesini
saglamistir. Bu yontemler kisisel onyargilardan arinmig, daha objektif ve
daha guvenilir sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Degerlendiriciler, yontemlerin
avantaj ve dezavantaj olusturan yonleri irdelendikten sonra organizasyonun

hedef ve amacina en uygun ydontemi belirlenmeye calisiimalidir.

Performans yonetimin de temel faktdr, sonuglar Uzerinde uzlasilan
hedeflerin basariimasinda etken olan basarili davraniglarin analizi ve
gelistiriimesidir; kisiligin degerlendirimesi degildir (Oztirk, 2006: 28).
Degerlendirme ydntemleri calisanlarin performanslarini artirmaya yonelik

olarak secilmeli ve ¢alisanin ortaya koydugu performans ile kisisel 6zellikleri
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birbirine karistirrimamalidir. Degerlendirme ydntemlerinden hangi yontemin
secilecegi kadar c¢alisanlarin nelere goére, hangi kriterlere gore
degerlendirilecegidir. Maddi kriterlerin kullaniimasi objektif degerlendirmelerin
ortaya ¢ikmasina, somut olmayan kriterlerin kullaniimasi ise degerlendirme

sonucu yanlis verilerin ortaya ¢ikmasina neden olur.
5.6.1. Kisiler Arasi Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim

Organizasyonda calisanlar tek tek ele alinmadan, organizasyona olan
katkilarina, isteki basarilarina gore siralanir ve birbirleri ile kargilagtiriliriar.
Daha c¢ok kuguk isletmeler ve calisan sayisinin az oldugu isletmelerde
uygulanabilir. Yoneticiler galisanlar hakkinda terfi, Gcret gibi kararlari alirken

bu siralamaya g6z 6nunde bulundurur.

1. Siralama yéntemi: Yoneticilerin astlarini genel basarilarina gore
degerlendirmesi yontemidir. Siralama yonteminde, ¢alisanlar degerlendiriciler
tarafindan en basariidan en az basariliya dogru siralanmaktadirlar. Bu
yonteme gore, degerlendirmesi yapilacak galisan sayisina gore bir gizelge
hazirlanir ve degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Degerlendirici,
en basarih goérdigu kisiyi isaretlemek suret ile onun ismini en basa, en

basarisiz olanin ismini ise en alta yazar.

Siralama yonteminin basit siralama ve ikili karsilastirma olmak Gzere iki
cesidi vardir. Basit siralama yonteminde c¢alisanlar en iyiden en kotuye dogru
siralanir. ikili karsilastirma yénteminde, her calisan diger calisanlar ile
kargilastinlir. Karsilastirmada basarili olan isaretlenir. Bu isaretler toplanarak
en ¢ok isaret alandan en az isaret alana dogru siralanir. Ancak ikili
kargilastirma yonteminde karsilastirilacak g¢alisan sayisinin fazla olmasi
karsilastirma sayisini artiracagindan dolayl siralama igin karsilastirmanin

yapilmasi ¢gok zaman alacaktir.

Siralama yontemi, galisanlarin bir veya daha fazla niteligi en iyiden en
kotiye dogru siralamaktadir. Ancak bunun derecesi hakkinda bilgi
vermemektedir.  Siralama  yontemi  g¢alisanlar arasinda  yapilacak

karsilastirmalarin sayisinin ¢oklugundan dolayr sadece kuguk igletmelerde
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kullanilabilir. Modern isletmelerde gérilmemektedir.

Siralama yontemi c¢alisanlarin hepsini birden belirlenmis tek bir kritere
gore degerlendirmeye almasi, derinliginin  olmamasi  ¢alisanlarin
degerlendirme sistemine olan guvenini sarsmakta, c¢alisanlar arasinda
memnuniyetsizlige yol agmaktadir. Calisanlar, genel kriterlere gére ve

yuzeysel olarak degerlendiriimekte ve ortaya subjektif sonuglar gcikmaktadir.

2. Zorunlu dagiim yéntemi: Performans dederlendirme sistemlerinin asil
hareket noktasi bireyler arasindaki basari farkliliklarini hassas bir bigcimde
belirlemektir. Bu farkhliklari ortaya koyabilmek igin zorunlu dagilim yontemi
degerlendiricilere bazi sinirlamalar 6ngdérmektedir (Uyargil, 2008: 54).
Zorunlu dagihm yontemi, de@erlendiricilerin tarafsiz bir sekilde calisanlari
degerlendirmesini ve degerlendirmede yuksek puan verme hatasina

dusulmesini engellemeyi amaglamaktadir.

Zorunlu dagilim yontemi, degerlendirmeye baglamadan once
calisanlarin kigisel basarilarina gore gruplara ayrilmasini 6ngormektedir.
Degerlendiriciler ¢galisanlari, en basarili, en basarisiz, basarili, basarisiz ve
ortalama olmak Uzere performanslarina goére gruplara ayirirlar. Zorunlu
dagihm yontemi caligsanlarin tek ve genel bir kritere gore basit ve kolayca

performanslarina gore gruplara ayrilabilmesine olanak saglar.

Basari duzeylerine gobre gruplara ayriimig calisanlar arasinda da
performans duzeylerinin farklilik géstermesi ve bu farkin agik olmamasi elde
edilecek verilerin Ucretlerin belilenmesinin adil olmasini engelleyecektir.
Zorunlu dagihm yoéntemi kullanilarak yapilan karsilastirmada basarili
organizasyonlar da bile mutlaka bir takim kigilerin diger calisanlara oranla
basarisiz konuma dusmeleri sonucu aciga c¢ikar. Bu ise calisanlarin

motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecektir.

5.6.2. Ortak Performans Kriterlerine Dayali Yaklagim

Ortak performans kriterlerine gore ¢aligsanlar degerlendirilirken
organizasyon icersinde kendi isinin gérev ve sorumluluklarini ne dizeyde

yerine getirebildigi olciimeye calisilir. Calisanlarin timu tek ve genel bir
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kritere gore dedil yalnizca belli is gruplan kendi icersinde ve kendine 6zel
kriterlere gore degerlendirmeye tabi tutulurlar. Bu yapilirken birden fazla
kriter kullanilir. Calisanlarin performansi kendisine baglidir ve digerlerinden

bagimsizdir.

1. Geleneksel degerlendirme skalalari: Eski ve yaygin degerlendirme
yontemlerinden birisidir. Calisanlar degerlenirken bir takim kriterler belirlenir
ve bunlara puanla verilir. Degerlendiriciler, ¢alisanin kisilik 6zellikleri, is yapis
bicimi, ise iligkin ortaya koydugu sonugclar ile ilgili faktorleri belirler. Bu
faktorlere ¢ok basarili, basarili, ortalama, basarisiz, ¢cok basarisiz gibi
genellikle bes dereceden olusan puanlar verilir. Bu faktorlerden olusan bir

form deg@erlendiricilere verilerek ¢alisanlari degerlendirmeleri istenir.

Bu yontem, kolay bir sekilde duzenlenebilmesi ve degerlendirme
sonuglarinin puanlarla ifade edilmesi ve yonetsel kararlarin alinmasinda
yaygin olarak kullanilmaktadir.  Ancak degerlendiriciler zaman zaman
calisanlari de@erlendirirken “merkezi egdilim” olarak adlandirilan hataya
dusmektedirler. Degerlendirici, galiganlar ile ilgili puanlamada u¢ noktalarda
degerlendirmelerde bulunmaktan kaginarak calisanlar arasinda performans

farklarinin belirlenememesine yol acgabilir.

Yontem kullanilirken ¢alisanlar igin belirlenecek kriterler gergekgi olmali
ve mumkun oldugunca subijektiflikten kaginiimalidir. Kriterler, gézlemlenebilir,
acik, somut ve iglerin yapilmasi ile ilgili olmalidir. Birbirine benzer faktorlerin
bir arada bulunmamasi gerekmektedir. Geleneksel degerlendirme skalasini
kullanan sistemler degerlendirme faktorlerini agik ve net bir bigimde
tanimlayarak, tum deg@erlendiricilerin ayni tanimlari izleyip, benimsemelerini
saglarlarsa, yontem daha sadlikli sonuglar verecektir (Uyargil, 2008: 58).
Kriterlerin yanlis secilmesi, degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin olumlu veya
olumsuz olan bir 6zelligi dikkate alinarak yapilan subjektif degerlendirmeler,

ortaya ¢ikan verilerin gecerlilik ve guvenilirligine golge dusurmektedir.

2. Davranigsal degerlendirme skalalari: Davranissal degerlendirme
skalalari geleneksel degerlendirme skalalarinin eksiklikleri ortadan kaldirmak

uzere gelistiriimis bir degerlendirme yontemidir. Geleneksel degderlendirme
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skalalarindan farkh olarak calisanlarin davraniglari gdézlemlenir ve
degerlendirilir. Davranigsal degerlendirme skalalari yontemi, degerlendirme
hatalarini en aza indirmeyi, boylece objektif degerlendirmeler ortaya koymayi
hedefler. Davranigsal de@erlendirme skalalarinin davranigsal beklenti

skalasi, davranissal gdézlem skalasi olmak Uzere iki ¢gesidi vardir.

Davranigsal beklenti skalasinda galisanlardan beklenilen davraniglarin
ne oldugu iyi bir sekilde belirlenmelidir. Calisanin bulundugu pozisyona
uygun, gercgekci ve ulagilabilir davraniglar tespit edilmeli ve g¢alisanlar bu
beklentiler dogrultusunda degerlendiriimelidir. Bu yontemde c¢alisanlarin

gosterdikleri davraniglarin ne Ol¢ude istenilen davranis oldugu degerlendirilir.

Davranigsal gozlem skalalarinda cgesitli kritik olaylara dayali olarak
kisiler bir skalada degerlendiriimektedirler. Bu yontemin davranigsal beklenti
skalalarindan farki astlarin kendilerinden beklenen davraniglara gore degil,
somut go6zlemlenen davraniglarina dayali olarak degerlendiriimeleridir
(Uyargil, 2008: 65). Davranissal gozlem skalalari davranigsal beklenti

skalalarinin zayif yonlerini ortadan kaldirmak Gzere gelistirilmistir.

Davranigsal degerlendirme skalalarinda da bir takim kriterlere gore
calisanlar de@erlendirilir. Kriterler ¢alisanlarin kigisel ozellikleri ve yetenekleri
ile ilgili degildir. Bu yontemde c¢aligsanlarin davraniglari ve organizasyona ne
Olcude katki sagladiklari degerlendirilir. Calisanin is gevresinden kendinden
beklenilen davraniglar belirlenirken konunun uzmanlarinin, yoneticilerin, is

arkadasglarinin, musterilerin gorusleri alinir.

Bu ybdntem calisanlarin  davraniglarint  de@erlendirdigi  igin
geribildirimler daha kolay olmaktadir. Bunun yaninda farkl is gruplari igin
farkh formlarin gelistiriimesini gerektirmesi, zaman alici ve maliyetli olmasi

yontemin dezavantajlaridir.

3. Kritik olay yontemi: Kritik olay yontemi, caliganlarin davraniglarini
degerlendirmeye yonelik yaklasimlardan birisidir. Yonetici, ¢alisanlari
gOzlemleyerek isin yapilmasi sirasinda ¢alisanin olumlu ve olumsuz

davraniglarinin kaydeder. Bu davraniglar kritik olaylar olarak tanimlanir. Bu
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yontemde astini gézlemleyen Ust onun basari ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik calisma davranislarini kaydeder. Genelde kaydedilen
ornekler, kisinin performansinda Ustundn dikkatini geken kritik olaylardan
olusur (Uyargil, 2008: 65).

Kritik olaylar, ¢alisanin ne derece basarili performans sergiledigi ile
ilgili olarak degerlendirmede kullaniimak Uzere kaydedilirler. Bu yapilirken
¢alisanin iginde bulundugu kosullar dikkate alinir. Bodyle bir kaydin
tutulabilmesi icin c¢alisanlarin amirleri tarafindan surekli gdzlemlenmesi
gerekmektedir. Yonetici tarafindan galisan hakkinda yapilan gézlemlerde ilgi

ceken, basari ve basarisizliklarini gosteren olaylar bir forma kaydedilir.

Degerlendirme sistemi yapilandirilirken, yoneticilere hem ¢aligsanlarin ne
tir davraniglarinin ig ile ilgili performanslarini ortaya ¢ikarabilecegi ile ilgili
kriterler goOsterilmeli hem de calisanlarin ¢alismalarindaki kritik olaylar
bulmalari konusunda egitiimeleri faydali olacaktir. Yonetici c¢alisanin

davraniglarindan kritik olaylari kaydederek degerlendirmelerde bulunur.

Kritik olay yonteminde calisanlarin davranislari bire bir ele alindigindan
yoneticilerin ¢alisanlara kolaylikla geri bildirim yapmalarina olanak saglanmig
olur. Yapilan degerlendirmeler aslar tarafindan kolaylikla kabul gortr,
degerlendirmeye tabi tutulan davraniglar agikga gorulebilmekte ve galisan
tarafindan performansini artirma olanagina sahip olmaktadir. Bdylece
calisan kendisinden neler beklendigini anlar ve performans degerlendirme

sistemine olan guveni artar.

4. Isaretleme listesi yéntemi: isaretleme listesi ydntemi, calisanlarin cesitli
nitelik ve davraniglarina goére birtakim ifadeler olusturulur ve
degerlendirenlerden calisanlari en uygun ifade ile degerlendirmesi beklenir.
Cahganlarin davraniglar ile ilgili ifadeler kritik olaylara dayali olarak
gelistiriimistir. isaretleme listesi yonteminin, agirlikli isaretleme listesi ve

zorunlu sec¢im olmak uzere iki turt vardir.

Agirlikh igaretleme listesi yonteminde c¢alisanin degerlendiriimesinde

kullanilacak bir takim sorularin bulundugu bir liste hazirlanir. Bu sorularin
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cevaplari genellikle evet-hayir seklindedir. Sorular, isin niteligine ve
gereklerine gore agirhiklandiriir. Deg@erlendirici agirliklarini bilmemektedir.
Sorular cevaplandirildiktan sonra puan degerleri ile agirliklari c¢arpilir ve
¢alisanin performansi degerlendirilir. Bu yontemde sorularin organizasyona
olan katkisi dikkate alinarak katsayilar verilir. Ancak sistemin kurulmasi ve

sorularin agirliklandiriimasi masrafli ve zaman alicidir.

Zorunlu se¢im yonteminde ise her biri dort cimleden olusan ¢ok sayida
ifade gruplari vardir. Bu dért cimleden ikisi olumlu, diger ikisi de olumsuzdur.
Olumlu ve olumsuz bu climlelerinde sadece birer tanesi performans ile ilgili
basari ve basarisizligi belirtir. Cumlelere verilen agirliklar belirsizdir.
Degerlendirici, bu cumlelerden c¢alisanin durumuna goére en ¢ok ve en az

uyani isaretleyerek calisanin performansi degerlendirilir.

Yuksek puan verme egilimini onlemek amaci ile degerlemeciye
hangisinin daha yuksek puana sahip oldugunu kestiremeyeceg@i bir dizi
ifadeler verilmekte ve personeli degerlerken bu ifadelerden birisini segcmeye
zorlamaktadir ( Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 47). Zorunlu segim ydnteminde
degerlendirenler calisanlar hakkinda karar verirken ifadelerin iyi veya kotu
olmasina gore degil tanimlardan hangisinin ¢alisan i¢in uygun olduguna gore
secim yapar. Bu ydnulyle yontem objektif ve kisisel yargilardan uzak kararlar

almaktadir.

5. Hedeflere gére performans degerlendirme: Hedeflere gore performans
degerlendirme yontemi, calisanlarin kisisel 6zelliklerine ve yeteneklerine gore
degil  belirlenmig  birtakim  performans hedeflerini ne duzeyde

gerceklestirdiklerinin belirlenmesini saglayan bir yontemdir.

Hedeflere gore performans degerlendirme yonteminde dikkat edilmesi
gereken birtakim hususlar vardir. Soyut ve 6lgulmesi zor olan hedeflerden
kacinilmahdir. Hedefler hazirlanirken acik ve net bir sekilde yazilmalidir.
Hedefler ulasilabilir, gercekgi ve rekabetgi olmalidir. Hedefler ¢ok ylksek
veya cok diisiik olmamalidir. Iyi belirlenmis hedefler calisanlari motive edici,
yetenek ve becerilerini gelistirici, c¢alisanlarin ilgilerini ¢ekici olmalidir.

Hedefler belirlenirken galisanlari ile yoneticiler birlikte hareket etmelidirler.
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Yontemin temel amaci, sureg igletilirken faaliyet planinin gelistiriimesinin ve
hedeflerin belirlenmesinin yonetici ve calisanlarin mizakereleri sonucunda
belirlenmesidir. Boylece organizasyonun hedefleri ile c¢alisanlarin hedefleri

birbiri ile uyumlu hale getirilmis olur.

Calisanlarin kisisel 6zelliklerinden ziyade, sonuglar ile ilgili kriterlerin
kullanilmasi ve diger degerlendirme yontemlerinden daha somut veriler
sunmasi yontemin avantajlari arasindadir. Ayrica yontem olabildigince
subjektiflikten uzaklasmayr amaclamaktadir. Bununla birlikte hedefler
belirlenirken acik ve net bir sekilde yazilmis olmamasi, ulasilabilir olmamasi
durumunda saglikh bir degerlendirmenin yapilabilmesi de mumkin
olmayacaktir. Performansin olgulmesinin, hedef belirleme ¢alismalarinin

uzun zaman almasi da yontemin dezavantajlaridir.

5.7. Performans Degerlendirme Sisteminde Karsilagilan Hatalar ve

Sistemin Basariya Ulagsmasi igin Yapilmasi Gerekenler

Performans degerlendirmesi sistemi organizasyonlarda uygulanirken bir
takim sorunlar ile karsilasilabilir. Bu sorunlar yoneticilerin kendisinden,
calisanlardan, secilecek olan yontemlerden kaynaklanabilir. Karsilasilacak
olan sorunlar ¢alisanlarin adil bir sekilde degerlendiriimesini engelleyecektir.
Calisanlar ya olduklarindan daha az bir deger ile ya da oldugundan yuksek
bir deger ile degerlendiriimeleri s6z konusu olacaktir. Boyle bir durum ise
hem organizasyona hem de sisteme olan glveni sarsacaktir.
Degerlendirmeden elde edilecek veriler terfi, egitim ve Ucret belirleme gibi
kararlarin alinmasinda uygulanamayacak, ayrica calisanlarin
performanslarinin  gelismesine  katkida bulunulamayacaktir.  Sdrecte
yasanacak bu tirden aksakliklar, performans degderlendirmesinden beklenen

amaca ulasiimasini engelleyecektir.

Performans degerlendirme, devamlilik gdsteren bir slrecin son
asamasidir. Bu sureg, calisanla yonetici arasindaki iyi iletisime baghdir. Bu
nedenle yilsonundaki degerlendirmeden ¢ok daha fazla zaman performans

sorunlarinin engellenmesine harcanmalidir (Barutgugil, 2002: 234).
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Degerlendirmenin saglikli  bir sekilde yapilabilmesi igin; o6ncelikle
organizasyonun yapisina, igleyisine, buyukligine gore uygun bir yontemin
secilmesi, yoneticilerin ve c¢alisanlarin gerekli bilgi, beceri ve donanim
edinmis olmalari gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin degerlendirme yaparken
tarafsiz bir sekilde c¢alisanlarin performanslarini degerlendirmeleri ve
odullendirme sisteminin de degerlendirme sureci ile paralel igletiimesi

gerekmektedir.
5.8. Degerlendirme Mulakatlari

Degerleme igin segilen yontem uygulandiktan sonra degerlemeyi yapan
yonetici ile degerlenen kisi arasinda acgik bir gériusme yapilmalidir. Bu yonde
yapilacak bir gorugsme geribildirim sureci seklinde islere ¢ok buyuk yararlar
getirir (Sabuncuoglu, 2000: 170). Degerlendirme sisteminin basarisi igin
calisanlara geri Dbildirimlerin yapilmasi gerekmektedir. Degerlendirme
sonucunda c¢alisan hakkinda yapilan degerlendirme c¢alisanin kendisine
bildirilmelidir. Boylece c¢alisan hem organizasyona olan katkisini ve
eksikliklerini bilir, kendisini gelistirme yonunde calisir hem de katkilarindan
dolay! is tatminini saglanmis olur. Bodylece c¢alisanlar organizasyonun
kendilerinden neler bekledigini, performans standartlarinin, kriterlerinin ne
oldugunu, gerceklestirdikleri performans ile istenilen performans arasindaki
farki, gelistirmeleri gereken vyonlerini ve nasil gelistirmeleri gerektigini
gorebilirler. Degerlendirme sonuglarinin ¢alisana bildirilmemesi durumunda
¢alisan kendisine deger verilmedigini disundr. Bunun sonucunda galisanin

sisteme olan glveni azalacak ve performansi disecektir.

Performans degerlendirmesi gorusmesi ¢ok Onemlidir. Cunku
performans degderleme programinin basarisi; degerleme slrecinden elde
edilen bilgilerin verimli kullaniimasina baghdir (Sabuncuoglu, 2000: 171).
Performans degerlendirmeden elde edilen verilerin galiganlara bildirilmesi

degerlendirme mulakatlari ile saglanmaktadir.

Degerlendirme mdulakatlarinin basarili olmasi yonetici ve ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarina baghdir. Degerlendirme mulakatlarinin basaril bir

sekilde gercgeklesebilmesi icin ¢alisan ve yoneticilerin bazi insan iliskileri
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becerilerine sahip olmalari gerekmektedir. Performans degerlendirme
gorusmesi, personeli yargilama ya da onlara bir ders verme toplantisi
degildir. Problemleri ortaya ¢ikarma ve ¢ozum yollarini bulma amacini glider
(Bilgin ve digerleri, 2004: 156). Degerlendirenler degderlendirme sonugclarini
calisanlar ile paylasirken motive edici yontemler kullanmalidir.
Degerlendirenler caliganlar ile yapilan gorusmelerde ¢alisanin davraniglarini
tamamlayici bir yol takip etmelidirler. Bazi insanlar olumlu geribildirim ile
ovguyd, olumsuz geribildirim ile de elestiriyi karistirirlar (Luecke, 2008:
73).Gorisme sonunda yonetici ¢alisana tartistiklari ve Uzerinde uzlagsmaya

vardiklari konulari 6zetler ve ¢alisanin da onaylamasini bekler.



6. KAMU YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

6.1. Kamu Yonetimi

Kamu ybnetimi; kamu siyasalarinin ydnetilebilmesi igin gerekli bireysel
ve grup olarak cabalarin bir araya getiriimesi olarak da gorulebilir. Kamu
yonetiminin en Dbelli bash fonksiyonu, hukimetin gunlik iglerinin
yuratiimesidir (Ozer,2005:28).

Yapisal olarak kamu ydnetimi, devletin 6rgltsel yonuna ifade eder. Her
devlet vatandaslarina hizmet getirmek icin ulusal ve yerel dizeyde
orgutlenmeye gitmektedir. Bu orgutler de devletin yapisal yonunu teskil
etmektedir. Kamu oOrgutleri vatandas ile devletten aldigi hizmetin verimli bir
sekilde saglanmasi icin caligmalar yapmaktadir. Kamu yonetimi belirlenen
amaclar gerceklestirmek Uzere bireyleri ve orgutleri yonlendirmekte, kamu
yararinin saglanmasina c¢alismakta, sorunlarin ¢o6zilmesine ve deger

yargilarina uygun bir yonetim anlayigi gelistirmeye ¢alismaktadir.

Kamu yonetiminin amaci, hukimetin ve onun yonettigi toplumla
iliskilerin daha iyi anlagilabilmesini saglamaktir. Bunun i¢in kamu 6érgutlerinde
etkililik ve verimliligin saglanmasina yonelik olarak yonetsel uygulamalara

basvurulmaktadir.
6.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

Devlet siyasal otoritenin kurumsallasmasidir ve ¢ok eskiye giden bir
tarini vardir. Devlet donem donem yapilanmasinda, isleyisinde ve toplumla
olan iligkilerinde toplumsal bir mesruiyet kazanma arayisl igersinde
degisiklikler yasamigtir. Devlet, zamanin sartlari geregi bir dontsum
zorunlulugu ile karsi karsiya kalmig ve buna paralel olarak yonetim aygiti da
uygun bir sekilde yeniden yapilanma igersine girmigtir. Demokratik devlet

anlayisinin gelismesi ve butin butin demokrasiye dogru evrimlesmeleri, bu



62

disunceyi onaylamaktadir. Ginumuzde devletin etkin bir devlet anlayisi ile

hareket ederek kendisini yenilemesi ve gelismesi gerektigi belirtiimektedir.

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi 1980’li yilardan itibaren degismeye
baslamis ve sosyal bilimciler bu alanda yeni bir anlayis gelistirmiglerdir. 80’li
yillardan 6nce Turk kamu yonetiminin yapisi ve kapsami, sosyal, ekonomik,
tarihi, kultirel yagamdaki kendine has 6zelliklerinden dolayi bir hayli genisti.
Geleneksel kamu yonetiminde esas olan kurumun kendisiydi ve burokratik bir
yap! hakimdi. Ancak bu donemden itibaren dunyadaki degisikliklere paralel

olarak kamu yénetiminin faaliyet alanlari daraltiimigstir.

Yen kamu yonetimi musteri olarak yurttas kavramini 6n plana
cikarmaktadir. Musteri odakli hizmet yonetimi, musterilerin ihtiyaglarinin
giderilmesini en Ust dizey 6rgutsel bir amag olarak belirlemektedir (Yildirim,
2009: 102).

Yeni donemde degisen kosullarda kurumlarin da kendisini bu degisime
gore sekillendirmesi gerekmektedir. Yeni anlayis devletin kugulmesi gerektigi
uzerinde durmakta ve ekonomiden mumkun oldugunca soyutlanmasini
amaglamaktadir. Yeni yonetim anlayisi ayni zamanda merkezinde halk olan
bir yonetim anlayisidir. Gorevliler ve yetkililer ydoneten ve emir veren bir
konumdan ayrilarak halka hizmet sunan bir konuma gecmiglerdir. Artik
vatandaglar odedikleri vergilerin hizmet olarak kendilerine dénmesini ve

yonetimin isleyisini denetleyen bir rol Gstlenmiglerdir.

Gelisen demokratik degerler toplumun kamu kurumlarindan aldigi
hizmetin kalitesinin armasini gerektirmektedir. Kamu yonetimi yurutmekte
oldugu bir takim gorev ve hizmetleri gelisen yeni anlayiglar dogrultusunda
bastan sekillendirmigtir. Yeni yonetim anlayisi ayni zamanda kurumlarda
etkinligin artinimasini, verimliligin saglanmasini gerekli kilmigtir. Bu yuzden
kamu kurumu ve gorevlilerinin neyi, nicin ve nasil yaptiklari ile ilgili olarak bir

tespitin yapilmasi uygun olacaktir.

Kamu vyonetimi c¢adin gereklerine gore bastan basa yeniden

yapillandiriimali  ve  performansin  dlgulmesine dayali bir yonetim
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planlanmalidir. Bu maksatla kamu kurumlarinda performansa dayali bir
yonetim anlayisi gelistirmistir. Ozel sektdre gore kiyaslanmasi durumunda
kamu kurumlarinda performans yonetiminin ne kadar zor oldugu ortaya gikar.
Kamu kurumlarinca yapilan isin sonucunda girdilerle ¢iktilar ya da amaclar
ile sonuglar arasindaki baglantinin ne oldugu, ne duretildigi, ne kadar iyi
uretildigi ve basarildigi kolayca belirlenemez. Mal ve hizmetlerin sunulmasi
sirasinda yasanan aksakliklarin sorumlularinin belirlenmesi de oldukga

zordur.
6.3. Temel Sorunlar

Kamu yonetiminin bilimsel bir konu olarak incelenmesi Turkiye
acisindan hendz yeni bir konudur. Gunumuizde kamu ydnetiminin kullanmig
oldugu yontem ve araglarin verimsizligi, ise yaramadig! ortaya konulmustur.
Ozel sektérde gok hizli bir sekilde yasanan gelisim ve donusim karsisinda
toplumun ihtiyaglarinin daha iyi bir sekilde karsilanmasi i¢in kamu sektérinde
bir takim yapilandirmalara gidilmigstir. GUnUmuzde kamu hizmetleri
kavraminin degismesi, igerik yonunden de baskalagima ugramasi, bu surece
kamu yonetimlerinin kendilerini uydurmalari agisindan ayri bir sorun alanini
olusturmaktadir (Ozer, 2005: 442). Kamu sektéri artik dzel sektoriin isletme
yontemlerini  kullanarak etkinlik ve verimliligi Olgup degerlendirme

caligmalarina baglamistir.

Kamu yonetimi hizmet ettigi toplum ve onlarin kamu sektoru tarafindan
karsilanan hizmetleri dikkate alindiginda olduk¢a buyluk ve gegmisi ¢ok
eskilere dayanan bir sektordur. Bu buyukluk ve artik kdklesmis bir takim
degerler, kisiler ve kurumlar hakkinda odullendirme ve cezalandirma
sistemlerinin saglikli olarak islemesine olanak vermemektedir. Burokratik
yapl ve kamunun c¢ok agir islemesi performansin degerlendiriimesini
engellemektedir. Zorlukla yapilan bir takim degerlendirmeler sonucunda
basarisizligin kime ait oldugunun belirlenmesi karmasik bir hale gelmektedir.
Ortaya c¢ikan bu verimsizlik kurumlarda ve cgalisanlarda memnuniyetsizlige

sebep olmaktadir.

Merkeziyetgilik, Turk kamu yoOnetimi sisteminin en belirgin
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Ozelliklerinden birisi oldugu gibi, ayni zamanda en 6nemli sorunlarindan
birisidir (Aydin, 2009: 186).

Gelisen ve globallesen dinyada, ilerleyen teknolojiye paralel olarak
insanlar mal ve hizmetleri 6nceden hi¢c olmadigi kadar kolay bir sekilde elde
etmeye baslamiglardir. Hizla degisen toplumun kamu kurumlarindan
beklentileri de artmigtir. Kamu kurumlarinda, hizmet verme big¢imi ve anlayisi

toplum tarafindan sorgulanmaya baglanmigtir.
6.4. Kamu Yonetiminde Performans Yonetimini Gerektiren Sebepler

Kamu sektdrt dinyanin en buyldk ve en kokllu sektorudir. Gelisen ve
degisen ihtiyaclara kamu sektorunin ayni hizda hizmet kalitesini ve
vatandaglarin ihtiyaglarini kargilayamamasi kamuoyunda yonetim hakkinda
bir takim olumsuz kanaatlerin olusmasina neden olmaktadir. Kamu
hizmetlerinin  karsilanmasinda kullanilan  kaynaklarin  sinirli olmasi,
kamuoyunda meydana gelen hosnutsuzluk, 0zel sektorde yasanan
degisiklikler ve hizmetin saglanmasinda yeni teknolojilerin ortaya c¢ikmasi,
kamuoyunda olugsan baskilar genel egitim seviyesinin yukselmesi kamu

hizmetlerinde bir takim degisikliklere gidilmesine sebep olmustur.

Kamu yonetiminde yasanan olumsuzluklara care olarak 6zel sektorde
kabul goéren yeni yonetim tekniklerinin uygulanmasi 6ne surulmagtir.
Sunulan hizmetlerde basari ve kalite ydoninden kamu ve 6zel sektdr arasinda
karsilastirmalar yapilmaktadir (Tuleykan, 2010: 104). Kamu ydnetiminin
yeniden yapilandiriimasinin gerekip gerekmedigi, ya da buna ihtiya¢ olup
olmadigi 6nemli ve oOncelikli olarak yanitlanmasi gereken bir sorudur.
Ornegin; ydnetim toplumun ihtiyaclarini gerektigi gibi karsilayamiyorsa, bu
intiyacglari giderecek hizmetler zamaninda uretilemiyor veya araci kullanmak
suretiyle ya da usulsuz bir yol ile Gretimi saglanabiliyorsa ve yonetim gunun
yonetim teknolojisini ve yodntemlerini kullanamiyor ya da bu yondeki
gelismelere ayak uyduramiyorsa bir yerlerde bir sorun var ve yeniden

yapilanmaya ihtiya¢ var demektir (Aydin, 2009: 195).

Yeniden yapilandirma ihtiyaci 6zellikle, burokrasilerin yetersizlikleri ve
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yenilik yapma ve esneklik gosterme konusundaki kisitlamalar sonucu ortaya

cikan yeni orgutsel yapi arayislarini gindeme getirmigtir.

Reform gereksinmesi, kugkusuz sadece ulkemize 6zgu bir olgu dedgildir.
ister gelismis ister gelismekte olsun tiim (lkelerde bu gereksinme, dozu
degismekle birlikte, strekli bir gindem maddesidir (Tutum, 1994: 119).
Bunun nedeni reforma olan ihtiyacin sureklilik arz etmesi ve iyi yonde
gelisme seyrinin olmasi gerekliligidir. Gelisen ihtiyaglar karsisinda yonetim
her zaman bu ihtiyaclara cevap verecek duzeyde yenilenmelidir. Bu amacla
kamu personel rejiminde hizmetler siniflandiriimali, hizmete giris
merkezilestiriimeli, memur kavrami ve memurun gorev cergevesi yeniden

tanimlanmali, Ucret sistemi tamamen degistiriimelidir.
6.5. Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi

Kamu kurumlari, vatandaglara karsilikli ya da karsiliksiz hizmet UGretmek
uzere kurulmus ve burokratik yapiya sahip orgutlerdir. Devlet, gelisen toplum
beklentileri dogrultusunda bu kurumlarda c¢agin gereklerine uygun olarak
yapilandirmaya gitmeye baslamistir. Kamu kurumlari ginimuzde 0ozel
sektorde oldugu gibi vatandaslari musterileri olarak kabul etmekte ve
hizmetlerini mugteri beklentilerine gore olusturmaya caligmaktadir. Musteri
beklentilerinin suratli bir sekilde gelismesi, ulusal ve uluslararasi rakipler
kalitenin standartlarini surekli artirmasi, kamu kurumlarinin da kendilerini

gelistirmelerini zorunlu hale getirmigtir.

Kamu kurumlar tarafindan saglanan hizmetlerin verimli ve etkin
olabilmesi igin daha oOnceleri personelin sayisal ya da oransal olarak
artirlmasi yontemine basvurulurdu. Ginimuzde ise artik bu tir geleneksel
yontemler ile verimliligin saglanamayacagi anlasiimigtir. Artik verimliligin ve
etkinligin saglanmasi igin personelin motivasyonuna, basarili ve uretken
olmasina odaklanmis performans yoOnetimi sisteminin  kurumlarda

uygulanmasina c¢alisiimaktadir.

Demokratik bir uUlkede performans o6lgulmesinin gerekliliginin altinda

bazi gergekler yatmaktadir. Diger bir ifadeyle, kamu kurumlarinin ve o
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kurumlarda calisan personelin yaptigi ¢alismalardaki etkinlik ve verimliliginin
Olculip degerlendiriimesinin bazi kokli nedenleri vardir (Cevik ve digerleri,
2008: 47). Kamu kurumlarina verilen parasal kaynaklarin hizmetler igin
harcanip harcanmamasi, kaynaklarin verimli bir gekilde kullanilip
kullanilmamasi, ¢alismalarin amaglar ile uyumlu olup olmadigi konusunda bir
denetime tabi tutulma gereksinimi kamu kurumlarinda performans yonetimi
sisteminin uygulanmasini dogurmustur. Ayrica mevcut usullere gore ve
verimli bir sekilde hizmetlerin saglanmasi sorunu performansin Olgllimesi

acisindan halledilmesi gereken énemli sorunlardir.

Performans Olgimunun yapilip yapilmamasini veya nasil yapilacagini
dusunudrken, kamu gorevlileri bu dlgumleri hangi amagla kullanacaklarini da
disunmelidirler. CUnkl performans Olgcimu 6nemli maliyet ve c¢abayi
gerektirir (Songur, 1995: 12). Uygun performans standartlari gelistirmek, veri
toplamak, bilgileri islemek, tahlil etmek ve yoneticilerin elde edilen verileri

analiz etmesi maliyeti artirici bir etki gosterecektir.

Kamu kurumlarinda performans degerlendiriimesinin saglikh bir sekilde
yapilabilmesi igin dncelikle ortaya konulan hizmetler ve kurumun 6zelliklerinin
bilinmesi gerekmektedir. Kamu kurumlari toplumun hemen hemen tum
kesimine hitap ettigi icin birden ¢ok hedef grubu g6z 6niinde bulundurur.
Kamu kurumlarinca verilen hizmetler ¢ogunlukla istege bagh degildir ve
yasalar tarafindan belirlenmis ve korunmuslardir. Verilen hizmetler somut
urlinlere dénusmesi glictir. Ozel sektdrden farkli olarak vatandaslarin aldig

hizmetlerde gudulenmeleri ve tesvik edilmeleri s6z konusu degildir.

Kamu kurumlarinda 6zel sektdrde uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinin uygulanmasi zordur. Bunun nedeni kamu kurumlarinca
sunulan hizmetlerin kar ve Ucret gibi finansal veriler icermemesidir. Bu
yuzden kamu kesiminin hizmetlerinin giktisini ve sonuglarini 6lgmek zordur
(Koyuncu, 2009: 136). Kamu kurumlar tarafindan yuritllen faaliyetlerin
sonugclarinin iyilestirilebilmesi igin 6ncelikle faaliyetlerin ¢iktilarinin tespit
edilmesi sonrasinda da performans degerlendirmesinin  yapilmasi

gerekmektedir. Boylelikle personel hakkinda kanaat sahibi olunabilecektir.
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Performans &lgumul, hikumetlerin vatandaslarina karsi, alt dizey
yoneticilerin Ust dUzey yoOneticilere kargi, kamu hizmeti gorenlerin
mugterilerine ve hizmet ettikleri topluma ve Urettikleri hizmetlerin kullanimina
karst  sorumlu tutulmalarina katki saglar. Kamu  kurumlarinda
gerceklestiriliecek performans Olcimu ile yodnetimin performansi artar,
Olculebilir hedefleri kolaylasir, bltgenin gelismesi saglanir, performans
denetimi saglanir. Performans yonetimi, yoneticilerin ve g¢aliganlarin etkili bir
sekilde yonetilmesini saglayan bir aractir. BOylece yoneticiler yonettikleri
birim, ekip veya kKisilerden ne beklediklerini ayarlayip daha basarili bir hizmet

yerine getirebilirler.
6.5.1. Kamu Yonetiminde Verimlilik Olgiimii

Kamu kurumlarinda verilen para ile elde edilen hizmet giktilar arasinda
oranti kurulur ve kamu kurulugunun ne kadar paraya hangi hizmet veya mali
urettigine bakilarak verimlilikleri dl¢ulir (Cevik ve digerleri, 2008: 59). Ancak
kamu kurumlari  Urettikleri hizmetleri itibariyle 0zel sektdre gore
verimliliklerinin Olgtlmesi oldukg¢a zordur. Bunun nedeni kamu kurumlarinin
topluma sunmus olduklari hizmetlerin parasal degerler ile ifadelerinin
gugligudur. Ancak kullanillacak bazi yontemler, kamu kurumlarinin
verimliliklerinin yaninda etkinliklerinin ve tutumluluklarinin da olgulmesine

yardimci olacaktir.

Verimlilik konusu tek basina dedil udretimle, Uretim sdreci ve
teknikleriyle, calisanlarla, kaliteyle, ¢evresel duyarliliklarla ve yeni yonetim
anlayiglariyla yakindan iligkili olmus, verimlilik yaklasimindaki gelismeler bu
olgularla sekil ve anlam kazanmistir (Suigmez, 2009: 176). YoOnetim
surecinde verimliligin saglanmasinda; yénetimin tirl, planlama, érgutleme,
koordinasyon, uzmanlik ve is bolumu, zaman kayiplarinin énlenmesi, moral,
denetim, egitim, calisma vyerlerinin fiziksel kosullari gibi etkenler rol
oynamaktadir. Yonetimin verimli olarak c¢alisabilmesi ya da verimsizlik
sorununun giderilebilmesi igin ydonetim fonksiyonunu bir sanat olarak yerine
getirmek, personeli motive ederek ve onlara inisiyatif vererek yoneticiye

gereksinim olmadan c¢alismalarini saglamak gerekir (Aydin, 2009: 236)
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Kamu kurumlarinda isletme giderleri, is gucu dizeyleri, performans
gOstergeleri, hizmetin birim maliyeti gibi kargilagtirilabilir alanlarda yapilacak
gOzlemler ile tasarruf yapilabilecek yonler belirlenmis olur. Yapilan
kargilastirmalar, verimliligin saglanmasi konusunda vyeterli bilginin elde
edilmesini saglayacaktir. Kamu kurumlari ayni ya da benzer alanda faaliyette
bulunan kamu veya 0zel sektor kuruluglari ile karsilagtirilarak muhtemel
tasarruf alanlarinin belirlenmesine olanak saglayacaktir. Ayrica kamu kurumu
icinde faaliyet gosteren farkli birimler birbiri ile karsilastirilarak da birtakim
sonuglara ulasilabilir. Ayni zamanda kurumun daha ©nceki vyillara ait

verilerinin kiyaslanmasi ile verimliligi konusunda bir fikir elde edilebilir.
6.5.2. Kamu Yonetiminde Yeterlilik Olgiimii

Kamu kurumlarinda yapilacak olan yeterlilik Olgcumleri sayesinde
yoneticiler 6denen bedel ile verilecek hizmetin kalitesini tespit
edebileceklerdir. Bir kamu hizmetinin etkinligiyle ilgili bilgiler, ydneticilere arzu
ettikleri hizmet seviyesine veya musgterilerinin talep ettikleri hizmet kalitesine
ulasmanin maliyeti hakkinda bilgi verecektir (Songur, 1995: 15). Bagka bir
acidan da, yoneticiler bu bilgilerle, halen 6demekte olduklari bedelle hizmeti
ne kalitede elde edebileceklerini anlatir. Yeterlilik verileri yapilan hizmetlerin

kalitesinin idarecilerce tespit edilmesine de yardimci olabilir.
6.5.3. Kamu Yonetiminde Etkinlik Olgiimii

Ekonominin dnemli sorunlarindan birisi de kit kaynaklarin kullaniminda
“etkinlik” ilkelerine uygun hareket edilip edilmedigidir (Suigmez, 2009: 173).
Her yonetim hedeflere ulasabilmek igin karar vermekte, plan yapmakta ve
harekete gecmektedir. Bu suregte, gorevini tam olarak yerine getiren
yonetim, etkin kabul edilmektedir. Etkinlik, artik kamu yonetimi i¢in temel

performans oncullerinden bir olarak digtunulmeye baglanmigstir.

Etkin devlet arayiglari, kamu yoOnetiminin amag¢ ve iglevleri ile
organizasyonel yaplr ve isleyisinin  sorgulanmasini ve yeniden
yapilandirimasinin kaginilmaz kilmaktadir. Devletin artan fonksiyonlari

karsisinda kit olan kamu kaynaklarinin verimli, etkin ve tutumlu kullaniimasini
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zorunlu kilmistir. Bu siregte yapilan hatalarin tespitinin yaninda slrecin
iyilegtiriimesi ve sonuglarin gelistiriimesine yonelik olarak ¢abalarin

gosterilmesini gerekli kilmistir (Akyel ve Kose, 2010: 13).

Kamu hizmetlerinde c¢iktilarin parasal degerinin belirlenmesi oldukga
guc¢ olmakta ve kamu kuruluslarinda ucuz ve kaliteli hizmet sunumu, parasal
beklentilerden, 0Once gelmektedir. Kamu hizmetlerinde verimliligin
Olgulmesinin zorlugu, kamu o&rgutlerinde etkinligin Ol¢ulmesini tamamen
zorlastirmaktadir. Kaynaklarin kullaniminda ekonomik etkinlige ulagmak igin
uretim maliyetinin dusurulmesi gerekmektedir. Bunun igin teknolojik etkinligin

saglanmasi ve israfin dnlenmesi 6n kosullardir.
6.6. Tiirkiye’de Kamu Yonetiminin Degerlendirilmesi

Tark kamu yonetimi, her ne kadar Osmanli devlet blrokrasisini oldugu
gibi devralmis bulunsa da, Cumbhuriyetle birlikte, devleti bastan basa yeniden
bicimlendirme ve ekonomiyi yeniden duzenleme c¢abasi igine girince,
bdrokrasinin gorev alani genislemis ve buyumustur. Turk kamu yonetimi
rasyonel tartisma ve dusunmeye dayal olarak degdil de geleneksel olarak
makam veya stati kaynakh vyetkiye dayanarak itaat esasina gore
islemektedir. Bu geleneksel yapi performans ydnetimi sisteminin kamu
kurumlarinda uygulanmasini  zayiflatmaktadir. Performans  yonetimi,
calisanlar ile yoneticilerin bir arada ve sorun ¢6zme odakli galismasini

beklemektedir.

Tark kamu yonetiminde burokratik, merkeziyet¢i ve gugli bir devlet
anlayisinin hakim oldugu sdylenebilir. Calisanlar, gorevlerini icra ederlerken
vatandasa kargi degil de yoneticilerine karsi bir sorumluluk anlayisina
sahiptirler. Yeni kamu yonetimi anlayiginda ise asil sorumluluk topluma
kargidir. CUnki kamu hizmetleri toplumdan alinan vergiler ile finanse
edilmekte ve toplumun kendisi kamu kurumlarinin varlik sebebidir. Toplum

olmadan da kamunun olmasi dusunutlemez.

Turk kamu yonetimi sistemi, “idari rejim” olarak nitelendiriimektedir.

Kamu yonetiminin, ayri ve 6zgun bir hukuka ve yapi dizenine tabi oldugu bu
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sistemde, idare, tek yanli ve baglayici kararlar alabilmekte ve belli kosularda
uygulamaya koyabilmektedir(Ozel, Eren, 2008: 236). Tirk kamu yonetimi
blarokratik ve merkeziyetgi bir yapiya sahiptir. Yonetim surecine katilim
acisindan Turk kamu yonetimi olumlu olarak degerlendiriimez. Yoneten ile
yonetilen arasida bir kopukluk vardir. Vatandaslar yonetilecek kitle olarak

algilanmaktadir.

Ulkemizde agir basan merkezi yonetim yapisi hantalliga, zaman
kayiplarina ve yonetimin islevselliginin ortadan kalkmasina neden olmaktadir.
Asirt merkeziyetci yapi; yonetimde verimlilik ve etkinligin azalmasina,
sunulan kamu hizmetinin kalitesinin yetersiz, maliyetinin de olduk¢a yuksek

olmasina neden olmaktadir (Oke ve Say, 2009: 102).

Kamu kurumlarinda hantal yapilagsma, asiri istihdam, yetki ve
sorumlulugun iyi belirlenmemis olmasi, engelleyici burokratik yapi, yatirm
olanaklarinin yetersiz, hizmet kalitesi ve hizinin yeterli olmamasi temel
sorunlar olarak gbéze carpmaktadir. Gunimuzde kamu yonetimleri hesap
verme yukumlaligunu bir gereklilik olarak algilamaktadir. Demokrasinin etkin
bir sekilde kurumlara hakim kilinmasi hesap verme sirecinin olugmasini
saglamistir. Boylece kamuda gseffaflik, iyi yoOnetisim, faaliyetlerin de

raporlanmasini saglamigtir.

Tark kamu sektdriinde ¢ok ¢alisana ciddi anlamda bir tesvik yapiimadigi
gibi az calisana da herhangi bir yaptinm uygulanmadidi séylenebilir. Bu
yuzden calisanlarin yaptiklari hizmetler ve iglerde, isi geligtirmek icin kisisel
tesebbus ve atilim isteginde bulunmada gonulstuz olduklari gorulmektedir.
Kamu kurumlarinda geleneksel bir anlayis hukim sirmekte, mevcut kurulu
dizen dahilinde galismak tercih edilmekte, ortaya konulan yeni bir disiunce

ise Ustler tarafindan reddedilmektedir.

Kamu personelinin her yil sicillerinin doldurulmasi ile bir performans
degerlendirmesi yapilmaktadir. Ancak kamu kurumlarinin verdikleri hizmetler
ile ilgili olarak net bir performans degerlendirmesi yapilamamaktadir.
Amaclanan hizmetin ve verilen hizmetin ne oldugu, isin ne kadar basarilip

basariimadigi ile ilgili olarak bir takim belirsizlikler vardir. Kurumlar kendi
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degerlendirmelerini kendileri yaparlar ve kamu ile paylagiima geregi

duyulmaz.

Kamu performans yonetiminin temel amaci, kamu kurum ve
kuruluslarinin hedeflerine ulasmalarini saglamaktir. Zira, insan kaynaklarinin
performans oOlciminde kullanilan Olglitlere gbére c¢alisma egilimleri
olacagindan, performans olgme Olgutleriyle, aslinda c¢alisanlara nelerin
onemli oldugu konusunda gerekli mesajlar verilmig olur (Bilgin, 2007: 60).
Kurumlarda performans degerlendirme sistemleri tam olarak
gelistiriimediginde mal ve hizmetlerin Uretiminde de istenilen basari elde

edilemeyecektir.
6.6.1. Kamu Personeli

Kamu personeli kamu yodnetiminin insan o6gesini olusturur. Memur
mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tizel
kigiliklerince genel idare esaslarina gore yurutulen asli ve surekli kamu
hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenlere denilmektedir (Devlet Memurlari
Kanunu, 4. md.). Memur, idarenin daimi ve sabit kamu hizmetleri kadrosuna

girmig ve kendisine emanet suretiyle bir kamu hizmeti veren Kisidir.

Devlet memurlari kendilerine verilen gorevleri resmi sifatinin gerektirdigi
sekilde hizmetin gereklerine uygun bir sekilde yerine getirmek zorundadirlar.
Devlet memurlari yasalar ile kendilerine verilen goérevieri ifa ederlerken
tarafsiz bir sekil de hareket etmeli, amirlerinin emirlerine uyma gibi bir takim

yukumlUlukleri de yerine getirirler.

Kamu kuruluglarinda yetki ve sorumluluk dengesinin iyi kurulamamis
olmasi calisanlarin objektif olarak degerlendirilebilmesini engellemektedir.
Memurlarin performanslarinin iyi bir sekilde degerlendiriilememis olmasi
motivasyonu ve verimliligi kotl yonde etkilemekte ve performans etkinliginin

azalmasina sebep olmaktadir.

Kamu kesiminin daha etkin bir sekilde ¢alismasi ve daha verimli bir hale
gelmesi buyuk olgiide kamu personelinin performansina baglidir. Basarili ve

basarisiz personelin birbirinden ayrilmasi, egitim ihtiyaglarinin belirlemesi ve
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performansin artirlmasina yonelik olarak kamu kesiminde performans

degerlendirmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.

6.6.2. Tirk Kamu Personel Yonetiminde Performans Yonetimi ve

Unsurlari

Kamu kurumlarinda performans yonetimi henlz yeni bir kavramdir. Bir
kamu kurulusunun hedeflere ulasma derecesinin belirlenmesi igin
performans yonetimi kullaniimaktadir. Kamu kurumlarinda o6zel sektorde
oldugu gibi bir takim verilerin elde edilmesi kolay bir sekilde
gerceklesmemektedir. Performans yonetimin kamu kesimine uygulanabilmesi
igin Oncelikle yonetimin de belirli bir orgutlenme igersinde olmasi
gerekmektedir. Yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde belirlenmesi
denetlemenin de iyi bir sekilde yapilmasina olanak saglayacaktir. Ancak
kamu kesiminde performans degerlendirmesi oldukga karisik bir yapi arz
etmektedir. Bu ise degerlendirme hakkinda hakli birtakim endiselerin

olusmasina yol agmaktadir.

Kamu kurumlarinda performansin olgllebilmesi amaci ile kurum ya
gecmisteki performansi ile kiyaslanarak ya da benzer kurumlar

karsilastirilarak bir degerlendirme yapilir.

6.6.2.1. Sicil Raporu

Sicil amirleri maiyetlerindeki memurlarin sicil raporlari ile birlikte,
bunlarin genel durum ve davraniglari bakimindan da olumlu ve olumsuz
nitelikleri, kusur ve eksiklikleri hakkinda mutalaalarini bildirirler (DMK, 115.
md.). Devlet memurunun mesleki ehliyetinin tespiti amaci ile sicilinde
bulunacak bilgiler, ayrilis sicilinin verilecegi haller, sicil raporlarinin gekli,
tasiyacagi sorular, duzenleme zamani, uygulanacak not usult ve bunlarin
derecelendiriimesi, muhafaza ile gorevli makamlara dair esaslar ile itiraz ve
bunu inceleyecek merciler; Vali ve Kaymakamlarin hangi memurlarin birinci,
ikinci ve Uguncu sicil amirleri oldugu, hangi memurlar hakkinda da ek sicil

raporu verecekleri ve diger hususlar genel yonetmelikle duzenlenir.
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Kamu gorevlilerinin  performans de@erlendirmesi sicil raporlarinin
sonuglart ile degerlendiriimektedir. Memurlar ile ilgili yapilacak olan
degerlendirmelerde mufettiglerin raporlarindan da yararlaniimaldir. Sicil
amirleri sicil raporlarini doldururken memurlarin mesleki ehliyetleriyle ilgili
sorulari not usuliyle, memurun sahsiyetiyle ilgili konulari ise kanaat seklinde

degerlendir.
6.6.2.2. Sicil Amiri

Sicil amirleri, sicil raporlarini doldurmakla gérevlendirilmis amirleri ifade
eder. YoOnetmelikler ile hangi memurun hangi sicil amiri tarafindan sicil
raporunun doldurulacagi belirlenmektedir. Sicil amirleri memurlarin sicillerini
birinci, ikinci, Uglncu dercede yetkili olarak doldurmaktadir. Sicil raporu
vermeye yetkili sicil amirleri, kurumlarinca, Devlet Personel Bagkanliginin
olumlu goérusu alindiktan sonra uygun olarak ¢ikarilacak 6zel yonetmeliklerde
belirlenir (DMK, 112. md.).

6.6.2.3. Memur Kutugii ve Sicil Dosyasi

Devlet memurlari kurumlarinca tutulacak memur katugune kaydolur. Her
memura bir numara duizenlenir (DMK, 109. md.). Memur kitigline memurun
adi, soyadi, cinsiyeti,dogum tarihi ve yeri,6grenimi,kadrosu,ise baslama ve
isten ayrilma tarihi ve sebebi kaydedilir (Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi,
4. md.).

Ayrica her memura bir sicil dosyasi tutulur. Sicil raporlari, denetleme
raporlari bu dosyada muhafaza edilir. Devlet memurlarinin kademe
ilerlemelerinde, derece yukselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle
iligkilerinin kesilmesinde 6zlUk ve sicil dosyalari baslica dayanaktir (DMK,
111. md.).

6.6.2.4. Sicil Raporlarinin Doldurulma Zamani

Sicil raporlart her yil Aralik ayinin ikinci yarisinda doldurulur. Sicil
raporlari en ge¢ 31 Aralik gunu, tatile muteakip rastladigi takdirde muteakip

calisma gunlu mesai saati sonuna kadar sicil raporlarini muhafaza ile ilgili
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memura teslim edilmesi sarttir. Zamaninda teslim edilmeyen sicil raporlari ile
ilgili olarak idari sorusturma acilir (DMSY, 12. md.). Memur performansinin
degerlendiriimesinde kullanilan bir yontem olarak sicil raporlari yilsonunda

olmak Uzere yilda bir defa yapiimaktadir.
6.7. Devlet Memurlari Sicil Yonetmeliginin Elestirilen Yonleri

Tuark kamu yonetiminde kamu kesininin kurum olarak performansinin
Olculmesinden ziyade personelin degerlendirmesine onem verilmektedir. En
yaygin uygulama ise personeli bir yilsonunda sicillerinin doldurulmasi ile
performanslarinin degerlendiriimesi yontemidir. Sicil sistemi ise devlet
memurlarinin ve dolayisiyla kurumlarin performanslarini gelistirmekten
oldukga uzak bir yontemdir. Objektif degerlendirmelerden uzak olmasi,
performansi gelistirmeye yardimci bir sistem olmamasi ve rutin bir iglem
olarak gorulmesi sicil sisteminde beklenen yararin elde edilmesini
guclestirmektedir. Bu yonuyle sicil sistemi gagdas performans degderlendirme
sistemlerinin ¢ok gerisinde kalmistir. Bu tur aksakliklar kamu kurumlarinda
verimliligin, etkinligin saglanmasi konusunda Ulkemizin performans temelli bir
yonetsel yaklagsima ulasma yonunde adimlar atmasini gerektirmistir (Aktel,
2003: 295).

6.8. Yeni Kamu Yonetimi ve Kamuda Performans Yonetiminin Ortaya
Cikisi

1990’ yillarda geleneksel kamu yonetimi anlayiginin yetersizliklerinden
dolayr kamu sektorinde yeni bir yaklagim ortaya cikmigtir. Bu anlayis
geleneksel kamu yodnetimi anlayisinda karsilasilan bir takim eksiklikleri
ortadan kaldirmak uzere ortaya cikmistir. Eski kamu yonetimi anlayisi
hiyerarsik, kati, burokratik bir yapi arz ederken, yeni kamu yonetimi anlayisi
daha esnek ve pazar ekonomisinin kamu kesiminde yerlesmesini saglamigtir.
Yonetim anlayisindaki bu degisiklik devletin toplumdaki rolinde ve devlet
toplum iligkilerinde énemli bir anlayis degisimini ifade etmektedir. Bu agidan
bakildiginda yeni kamu yonetimi anlayisi geleneksel kamu yonetimi

anlayisinda koklu degisiklikler getirmemisgtir.
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Kamu yonetiminin yapisi ve igleyisi ile ilgili olarak 6zel sektdrde
meydana gelen degisikliklere paralel olarak bir degisim zorunlu hale
gelmistir. Buna gore geleneksel kamu yonetimi anlayisindan, performans
Olgme, sorumluluk alma, kaynaklari etkili ve verimli kullanma, stratejik
yonetim anlayisina dogru bir gelisme gdstermistir. Yeni kamu ydnetimi
anlayisi kamu kurumlarinda calisanla c¢alismayan arasinda bir ayrim
yapabilmeyi ve oOdullendirme ve cezalandirma sisteminin kurulmasini
saglayacak performansa dayali bir sistem gelistirmeyi hedeflemektedir.

Bdylece kamu kurumlarinda verimliligin saglanmasini amaclamaktadir.

Ozel sektére nazaran kamu kurumlarinda performansin élgiilmesi bir
hayli zordur. Kamu kurumlarinda yapilan isin sonucunda ortaya g¢ikan
uranlerin somut olmamasi, kurumda girdiler ile ¢iktilar arasinda bir kiyaslama
yapilabilmesini de guclestirmektedir. Neyin ne kadar uretildigi, nasil Uretildigi
sorularinin cevabi net bir sekilde verilememektedir. Calisanlarin kime kargi
sorumlu oldugu ve saptanan sorunlarda kimin ne kadar sorumlu oldugu kesin
cgizgiler ile belli degildir. Bununla birlikte kamu kesiminin buyuklugu, kisiler ve
orgutler hakkinda vyapilacak degerlendirmelerin asil degerlendirme
verilerinden saparak daha esnek bir sekilde sonuglar ortaya koymasi gergek
performansin Olculmesini zorlastirmaktadir. Siralanan tim bu sorunlar kamu
kesiminde verimsiz ve memnuniyetsiz bir yapinin olusmasina sebep

olmaktadir.

Kamu kurumlari Urettikleri hizmetler ile topluma karsi hizmet sunarlar.
Bu hizmetlerin Uretiminde kurumlar topluma kargi sorumludurlar. Toplumun
O0dedigi  vergilerin  topluma karsi verilecek hizmetlerde kullanilip
kullaniimadigi, kaynaklarin verimli bir sekilde kullanihp kullaniimadigi, ortaya
konulan hizmetlerin toplum beklentilerini karsilayip karsilamadigi gibi
sorunlar kamu kurumlarinda performans yonetimi temelli bir ydnetim

anlayiginin yerlestirilmesini zorunlu hale getirmistir.

Batin kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin ortaya koyduklari
davraniglari degerlendirmeye yarayan bir sure¢ vardir. Degerlendirme
calisanin performansini degerlendirdigi gibi c¢alisanin bir takim egitim ve

gelistirme faaliyetleri icin de veriler elde edilmesini saglamaktadir. Bununla
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birlikte kamu kesiminde c¢alisanin bireysel performansi kurumun performansi
ile birlikte Olctlmelidir. Her iki degerlendirme performansin tam olarak

degerlendiriimesine olanak saglayacaktir.

Turk kamu yonetimi genel olarak rasyonel tartisma veya dusunceye
dayali olarak degil de, tamamen emir komuta sureci dahilinde alinan
kararlara itaati esas almaktadir. Bunun nedeni ise yetkilerin paylasiimak
istenmemesi ve yonetim slrecindeki bir takim eksikliklerin yonetim zafiyeti
olarak algilanmasi ve kimsenin bu zafiyetleri bilmesinin istememesidir.
Halbuki performansa dayali yonetim anlayisi ise yoneticilerin calisanlar ile
birlikte hareket ederek sorunlarin ¢6zdugu ortak bir calisma sistemidir. Cunku
sorunlarin saptanmasinda ve sonuglarin elde edilmesinde karsilasilan
engellerin hep birlikte saptanmasi ve c¢ozumlerin birlikte Uretilmesi

gerekmektedir.

Kamu kurumlarinda performans yonetimin saglikli  bir sekilde
isletiimesi ile kurumda galisanlar ile yoneticiler arasinda paylagmaya dayali
bir kultar gelisecektir. Kurumsal amaglar ile bireysel amaglar arasinda uyum
saglanacak, kurumun hedef ve amaclarina ¢alisanin katkisi saglanacaktir.
Performans degerlendirmesi ile kisinin ne oranda surece katki sagladigi
anlagilacak ve elde edilen verilerden kendisine dondurulecek bilgiler ile
eksiklikleri bildirilecek ve kendisini dizeltme firsati olusturulacaktir. Boylece

kurumda her galisanin kendisini geligtirme firsatlari olusturulacaktir.



7. BALIKESIR EMNIYET MOUDURLUGU IGIN BIR
PERFORMANS YONETIMi GALISMASI

7.1. Arastirmanin Tanitimi

Tark Polis Teskilati, son yillarda c¢agin gerekleri dogrultusunda
kendisini yenileme noktasinda oldukga basarili gorulebilir. Polis Teskilat’'nda
modern yodntemlerin kullaniimasi ile polislik, bir kuvvet olmaktan c¢ikarak

hizmet eksenine dogru bir gelisim gostermistir.

Bu bodlimde performans yonetimi sisteminin Balikesir Emniyet
Muduarligu Asayis Subesi bunyesinde bulunan Yildirirm Ekipler Amirligi’'nde
bir uygulamasi ile ilgili olarak bir arastirma ortaya konulmustur. Saha
calismasi bolumunu olusturan Yildirnm Ekipler Amirligi, gorev alani, personeli

ile birlikte incelenmistir.
7.2. Aragtirmadan Beklentiler

Emniyet Teskilat'nin gorev gereklerine ve yapisina uygun sekilde
teskilat personeline ait Ozelliklerin degerlendirilebilmesine yonelik sorular
iceren, ilgili personelin hangi konularda eksikliklerinin bulundugu, hangi
konularda egitime ihtiyaci bulundugu, kendisinden istenilen verimin
alinabilecegine yonelik ipuglari igeren, verimli ¢alisan ve iyi performans
gOsteren personeli o6dullendiren performans degerlendirme sisteminin

gelistiriimesi hedeflenmektedir (Emniyet Genel Mudurlugu, 2007: 276).

Bu calismanin basari ile gergeklesmesi, ekipler amirligine yonelik su

faydalar saglayacaktir.

« Performans yonetimi ile personel kendisinden neler beklendigini
daha net bir sekilde bilecek, bu beklentileri gerceklestirmek igin

neler yapmasi gerektigini algilayacaktir.
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* Personel insan odakli bir hizmet anlayigini benimseyerek, daha
hizli daha verimli hizmet sunulmasi ile halkin polise olan glveni
artacaktir.

e Performans yonetimi kurumsal bir yapiya kavusturularak
yoneticilerin ve personelin bir arada ¢alismasi saglanacaktir.

« Performans yonetiminden elde edilecek veriler ile galisanlarin
ve yoneticilerin eksik oldugu yonlerini gorebilmeleri saglanarak
kendi performanslarini geligtirmelerine katki saglayacaktir.

* Uygulamalarda seffaflik ve hesap verilebilirlik, halka sunulan
guvenlik hizmetinin etkinligi ve verimliligi artacaktir.

» Polisiye hizmetlerdeki gucli ve zayif yonler belirlenerek

hedeflenen performans seviyesine ulasilacaktir.
7.3. Gorev Tanimi

Emniyet Tegkilati, drgutsel ve fonksiyonel yapisi itibariyle diger kamu
kurumlarindan birtakim farklihklar gdstermektedir. Bu ylzden, Emniyet
Teskilat’'nda performans degerlendirmesinin isleyisinin anlasilabilmesi igin
bu yapinin genel olarak incelenmesi gerekmektedir (Akgakanat, 2009: 82).
Bunun i¢in oncelikle Balikesir Emniyet Mudurlugu bunyesinde kurulu Yildirim

Ekipler Amirligi incelenecektir.

Balikesirde Yildirnm Ekipler Amirligi blinyesinde 1 emniyet amiri, 3
komiser yardimcisi olmak Uzere 4 Ust rutbeli yonetici ile 150 polis memuru
toplam 154 personel bulunmaktadir. Ekipler 3 grup halinde gorevieri
birbirinden devralmakta ve her grubun basinda bir rutbeli personel
bulunmaktadir. Ekiplerde toplamda 20 adet devriye araci, 1 grup amiri araci
ve bir de ekipler amirine ait olmak Uzere 22 ara¢ mevcuttur. Polis sorumluluk
bolgesi sug¢ istatistikleri, halk yogunlugu dikkate alinarak 20 bolgeye ayriimis

ve her bodlgenin sorumlulugu bir ekibe verilmigtir.

Asayis Sube Mudurligi’ne bagh olarak faaliyet gosteren Yildirim
Ekipler Amirligi, adli ve onleyici olmak Uzere iki gorevi vardir. 24 saat esasina
gore belirlenmis bdlgelerde calisma duzenine goére nobetlese gorev alirlar.

Yildirrm Ekipler Amirligi'ne bagli her ekip bdlgesinde sug¢ islenmeden dnce
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onlenmesine yonelik ve sug¢ islendikten sonra da adli sureci baglatmak Uzere

kurulmus bir birimdir.

Bu birimin en 6nemli goérevi sugun onlenmesidir. Ekipler gorev
bolgelerinde devriye gezerek sug igslemeye meyilli sahislar Uzerinde caydirici
bir fonksiyon icra edeler. Sugun dnlenmesi, sucun olusmasindan sonraki adli
suregten daha 6nemlidir. Sugu tamamen 6nlemek mumkun degilse de huzur
ve glven ortaminin saglanmasi blylUk oranda sugu Onleyici tedbirler ile

olmaktadir.

Bu birimin ikinci gorevi ise bolgelerinde karsilastiklari suglar ile ilgili
olarak ilk mudahaleyi yapmak ve uzman olarak tabir edilen birimlere olay ile
ilgili olarak tim bulgulari koruyarak teslim etmektir. Olaylara midahale eden
ilk ekip olarak delillerin muhafazasi, suphelilerin yakalanmasi sorumlulugu

oncelikle bu birimdedir.

Ekiplerde personelin performansini 6lgmek icin kullanilan basit bir
form halen kullanilmaktadir. Bu form ekip memurlarinca her gorev igin
doldurulmaktadir. Bu formda, 155 ihbarlari dogrultusunda mudahale edilen
olaylar, bu olaylara intikal slresi ve olaylarin sonucunu bildiren notlar
yazilmaktadir. Ayrica supheli sahislar ile ilgili olarak yapilan “Genel Bilgi
Toplama” (GBT) sorgulamalari ile mudahale edilen olaylar ile ilgili olarak
alinan neticeler bir puanlama sistemi ile degerlendiriimektedir. Bu
puanlamalar ay sonunda toplanarak personel performanslarina gore
siralanmasi ile elde edilen veriler her ay personel ile paylasiimaktadir.
Caliskan, yuksek performansli personel taltif ve takdir verilmek suretiyle

odullendirilerek motivasyonlarinin artiriimasi saglanmaktadir.

Ekiplerin calismalarinda grup amirleri denetleyici bir rol verilmistir.
Ekipler amiri ise hem ekiplerin hem de grup amirlerini denetleyerek
gorevlerini ifa etmektedir. Ayrica ekipler amiri ekiplerce tutulan formlari her
guin degerlendirerek performans degdisimlerini takip etmektedir. Bu
degerlendirmeler ile hem ekiplerin hem de gruplarin performanslarinin

tespitine yonelik veriler elde etmektedir.
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7.4. Gorevin Gerekleri

Ekipler amirligi bunyesinde g¢alisan personelin yapilan gorevin
gereklerine gdre birtakim niteliklerinin bulunmasi gerekmektedir. Oncelikle
ekiplerin gorev alanlari igersinde olaylara mudahale edecek olan ilk ekip
olmasi ve seri bir sekilde hareket edecek olmalari bu birimde istihdam
edilecek olan personelin yasinin ¢ok ileri olmamasi gerektirmektedir. Kadro
gen¢ memurlardan olusturularak ekiplerin dinamik bir yapiya kavusturulmasi

saglanmalidir.

Ayrica olaylara miudahalede yetersiz kalinmamasi agisindan her ekip
en az ug¢ kisiden olugsmalidir. Bu saglanmadigi takdirde olaylara midahalede
bir takim aksakliklar yagsanmasi kaginilmazdir. Bunun igin ekipler amirliginde
toplam 60 ekipte en az 180 memurun gorevilendiriimesi gerekmektedir.
Personelin izne ayrilma, rapor, ek gorevlendirme gibi durumlarinda eksiklik
yasanmamasi agisindan ekiplerde 4. memur olarak yaklasik 40 kisinin daha

gorevlendiriimesi gerekmektedir.

Yildirnm Ekipler Amirligi’'nin bir amaci da en seri sekilde, vuku bulacak
olaylara karsi ivedilikle midahale edilmesi gerekliligidir. Bu yizden ekiplerde
gorevilendirilecek personelin bolgesine hakim olmasi gerekmektedir. Ekipler
amirliginde gorevlendirilecek personelin Balikesirde en az 4 yildir goérev
yapan memurlardan secilmesi gereklidir. Boylece personel ara sokaklari,

onemli merkezleri, okul, hastane ve benzeri kurumlari daha iyi bilebilecektir.

Gerek meslek igi egitimler gerekse personelin kendi gabasi ile gorev
gercevesinde yasal sinirliliklari ve yukumlalUklerin personele bildiriimesi
gerekmektedir. Polis kanunlar kapsaminda gorev yapmaktadir. Bu yuzden

mevzuat iyi bir gsekilde takip edilmelidir.

Ekiplerin gorevleri esnasinda vatandaslar ile olan munasebetlerinde
polis-halkla iligkiler =~ konusunda olumsuz kanaat olusturabilecek
davraniglardan kaginmalari gerekmektedir. Bunun yaninda sug ve suglular ile

mucadelede halkin destegini de kazaniimalidir.
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7.5. Performans Degerlendirmeye ve Artirllmasina iligkin Gorisler

Emniyet Genel Mduaduarlugd’nin Turk Polis Teskilat’'nda insan

kaynaklari yonetimi sisteminin gelistiriimesi ile ilgili eylem planina gore;

» Sicil notu objektif kriterlere gére olumlu veya olumsuz her davranigin
degerlendiriimesi ile verilmeli,

» Sicil sistemi ginimuz sartlarina goére yenilenmeli,

* Yapilan degerlendirmeler personele geribildirim yolu ile bildiriimeli,

» Personelin kendisine puan verebilecegi bir sistem gelistiriimeli,

» Sicil notu verme yetkisi sadece bir amirin elinde olmamali,

o Alt rutbeli personelin amirlerini  degerlendirebilmesine olanak
saglanmali,

» Degerlendirme yapabilme konusunda amirlerin gerekli donanima
sahip olmalari saglanmali ve yanlis degerlendirmelerin objektif olarak
tekrar gézden gegirilmesi saglanmali,

» Basarii olan c¢aliganlarin  motivasyonlarinin  artiriimasi  igin
odullendirilmeli,

» Sicil notlarinin maaslara etki ettirilmeli,

» Personelin basari grafigi takip edilmeli ve ani inis ve c¢ikislarin

arastiriimasi yoluna gidilmelidir (Emniyet Genel Mudurlugu, 2007: 30).
7.6. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular

Balikesir Emniyet Mudurligu Asayis Sube MudurlGga Yildirrm Ekipler
Amirligi'nde Orneklem grubu olarak segilen memurlar ile yiiz yiize yapilan

anket sonuglari soyledir:

Tablo-1 Ekipte ki gbrev dagihmi ve memur sayisi

Ekip amiri Ekip sofdru Ekip memuru Toplam
10 10 3 23
Yizde %43.47 %43.47 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde

ekiplerdeki gorevleri ve memur sayisi ile ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari
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degerlendirildiginde 10 ekipte toplamda 23 memurun gdérevli oldugu
bunlardan 10’unun ekip amiri, 10’unun ise ekip sofori ve kalan 3 kisinin de

ekip memuru oldugu anlasiimistir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; 10 ekipten sadece 3 ekipte 3
memurun bulundugu diger 7 ekibin ise bir ekip amiri ve bir ekip memuru
olmak Uzer iki kisiden olustugu gorilmektedir. isin gerekleri bashg altinda
belirttigimiz gibi her ekipte en az 3 memurun goéreviendiriimesi
gerekmektedir. Ekiplerde ihtiya¢ dogrultusunda yeterli sayida personelin

istihdam edilmedigi gorulmektedir.

Tablo-2 Memurlarin egitim dizeyleri

Lisans Ustii Universite Yiiksek okul Lise Toplam
0 7 9 7 23
Yiuzde %0 %30.43 %39.13 %30.43 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
ekiplerdeki memurlarin egitim seviyeleri ile ilgili olarak sorulan soru ve
cevaplari degerlendirildiginde 23 memurlardan 7’sinin Universite mezunu
oldugu, 9'unun yuksek okul mezunu oldugu, 7’sinin ise lise mezunu oldugu

anlagilmistir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; ekipler amirliginde istihdam
edilen memurlarin %30.43’4nun Universite seviyesinde, %39.13’Unun ise
yuksek okul seviyesinde egitim aldiklarini ve memurlarin énemli oranda
(%30.43 + %39.13 = %69.56) egitim seviyesinin iyi duzeyde oldugu
anlasiimigtir.



Tablo-3 Memurlarin yas araliklar
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23-30 yas 31-38 yas 39-48 yas 49 ve Ustu Toplam
yas
3 8 10 2 23
Yizde %13.04 %34.78 %43.47 %8.69 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
ekiplerdeki memurlarin yaglar ile ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari
degerlendirildiginde 23 memurlardan 3’'Unun 23-30 yas araliginda oldugu,
8’inin 31-38 yas araliginda oldugu, 10’'unun 39-48 yas araliginda oldugu,

2’sinin ise 49 ve UstU yas araliginda oldugu gorulmustar.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlardan %34.78’inin 31-
38 yas araliginda, %43.47’sinin 39-48 yas araliginda bulundugu ve ekipler
amirliginde memurlarin bliyuk oranda orta yas olarak tabir edilecek bir yas
araliginda bulundugu anlasiimig, 23-30 yas arasi ve 49 ve ustu yas
araliginda bulunan memur oraninin (%13.04 + %8.69 = %21.73) toplam

memura oranla dusuk oldugu anlasiimigtir.

Tablo-4 Memurlarin Balikesir'de yaptiklari gorev sureleri

0-4 yil 4-7 yil 7-12 yil 12 yil ve Usti Toplam
12 6 3 2 23
Yizde %52.17 %26.08 %13.04 %8.69 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
memurlarin Balikesir'de ne kadar yildir ¢alistiklari ile ilgili olarak sorulan soru
ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurlardan 12’sinin 0-4 yil arasi,
6’sinin 4-7 yil arasi, 3'nin 7-12 yil arasi ve 2’sinin de 12 yil ve Ustu goérev

yaptigr anlasiimistir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; ekipler amirliginde gorevli
memurlarin - %52.17’sinin 0-4 yil arasi, %26.08’inin ise 4-7 yil arasi,
%13.04’Unln 7-12 yil arasi, %8.69’unun ise 12 yil ve Ustl Balikesir'de gorev

yaptiklari anlagiimigtir.
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Tablo-5 Ekiplerin birbirleri ile irtibatlari ve olaylara muidahalede igbirligi

kabiliyetleri yeterli mi?

Kesinlikle | Katihyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katiilmiyorum
7 13 3 0 0 23
Yizde | %30.43 %56.52 %13.04 %0 %0 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
ekiplerin birbirleri ile olan irtibatlari ve olaylara mudahale de igbirligi
kabiliyetleri ile ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23
memurlardan 7’sinin “Kesinlikle Katiliyorum”, 13’'Unun “Katiliyorum” ve 3’0 de
“Cekimserim” ifadelerini “Kesinlikle

kullanmig, “Katiimiyorum” ve

Katilmiyorum” ifadeleri kullaniimamistir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; ekiplerin birbirleri ile olan
irtibatlarinin ve olaylara mudahalede isbirligi kabiliyetlerinin yluksek oldugu
konusunda memurlarin bu ifadeye katiip katiimadiklari soruldugunda
%86.95’inin  (%30.43 + %56.52) katildiklar, %13.04’Gnln

¢cekimser oldugu anlasiimistir. Sonug olarak ekiplerin birbiri ile irtibatlarinin ve

memurlarin

isbirligi kabiliyetlerinin yuksek oldugu degerlendiriimektedir.

Tablo-6 Kullanilan arag ve gereclerin yeterliligi

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katiimiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
5 12 4 2 1 23
Yizde | %21.73 %52.17 %17.39 %8.69 %4.34 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
kullanilan arag¢ ve gereglerin yeterli olup olmadi@i ile ilgili olarak sorulan soru
ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 5’inin “Kesinlikle Katiliyorum”,
12’sinin “Katiliyorum”, 4’anun “Cekimserim”, 2’sinin “Katilmiyorum”, 1’inin de

“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde ifade kullandigr anlagiimigtir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; ekiplerde kullanilan ara¢ ve
gereglerin yeterli oldugu ifadesine memurlarin %73.90’inin  (%21.73 +
%52.17) katildigl, %13.03'Unln (%8.69 + %4.34) katiimadigi anlagiimistir.
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Sonug¢ olarak ekipler amirliginde kullanilan ara¢ ve gereglerin memurlar

tarafindan yeterli géruldagu anlasiimistir.

Tablo-7 Yasa ve yonetmeliklerin uygulanmasi orani

Kesinlikle Katihyorum | Cekimseri Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
15 7 1 0 0 23
Yuzde | %65.21 %30.43 %4.34 %0 %0 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
gorev sinirlan icersinde yasa ve yodnetmeliklere uygun hareket edip

etmedikleri ile ilgili olarak sorulan soru ve cevaplar degerlendirildiginde 23

memurdan 15’inin  “Kesinlikle Katiliyorum”, 7’sinin  “Katiliyorum”, 1’inin
‘Cekimserim” ifadelerini kullandigi ancak “Katiimiyorum”, “Kesinlikle
Katilmiyorum” ifadelerinin  ise memurlar tarafindan  kullaniimadigi

anlagilmistir.

%95.64’Un0n

(%65.21 + %30.43) gorev sinirlar icersinde ilgili yasa ve ydnetmeliklere

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

uygun bir sekilde hareket ettikleri ile ilgili ifadeye katildiklari anlasiimigtir.
Sonug olarak ekipler amirliginde galisan memurlarin gorevlerini ilgili yasa ve

yonetmeliklere uygun olarak yaptiklari anlagiimistir.

Tablo-8 Mesleki gelisim i¢in imkanlar mevcut mu?

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katiimiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katiilmiyorum
2 7 5 6 3 23
Yuzde |  %8.69 %30.43 %21.73 %26.08 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
memurlarin mesleki gelisim icin yeterli imkanlara sahip olup olmadigi ile ilgili
olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 2’inin
“Kesinlikle Katiliyorum”, 7’sinin “Katihyorum”, 5’inin “Cekimserim”, 6’sinin
“‘Katilmiyorum”, 3’Gniun ise “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigi

anlasiimigtir.
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Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin %39.12’si (%8.69
+ %30.43) ekiplerde mesleki acgidan kendisini gelistirmek igin yeterli
imkanlara sahip oldugunu dusunurken, memurlarin %21.73’G ¢ekimser
%39.12’si (%26.08 + %13.04) de imkanlarin yeterli
belirtmistir.

oldugunu belirtmis,

oldugu dusuncesine katilmadiklarini Verilen cevaplar
degerlendirildiginde gelisim imkanlarini yeterli bulanlar ile yetersiz bulan
memurlarin oraninin egit oldugu anlasiimistir. Mesleki yonden kendini
gelistirme konusunda imkanlari yetersiz bulan ve bu konuda ihtiyag hisseden

6nemli oranda memurun bulundugu anlagiimigtir.

Tablo-9 Amirler tarafindan personelin sosyal ve duygusal olarak
desteklenmesinin orani
Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katiimiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
1 1 4 10 7 23
Yuzde |  %4.34 %4.34 %17.39 %43.47 %30.43 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
sorumlu amirlerin personelin sosyal ve duygusal gereksinimlerini saglama
acisindan gerekli destegin saglanip saglanmadigi ile ilgili olarak sorulan soru
ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 1’inin “Kesinlikle Katiliyorum”,
1’inin “Katiliyorum”, 4’4nun “Cekimserim”, 10’unun “Katilmiyorum”, 7’sinin ise

“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigr anlasiimigtir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin sadece %38.68
(%4.34 + %4.34) oraninda amirleri tarafindan sosyal ve duygusal yénden
desteklendikleri ifadesine katilirlarken, %73.90 (%43.47 + %30.43) oraninda
memurun bu ifadeye katiimadiklari anlasiimistir. Yapilan degerlendirmede
memurlarin amirleri tarafindan sosyal

ve duygusal yonden yeterince

desteklenmedikleri sonucuna ulasiimistir.



Tablo-10 Hizmetlerin daha

degerlendiriimesi orani

iyi
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yuratilmesinde memurlarin  goruglerinin

Kesinlikle | Katiliyorum | Cekimserim | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katiimiyorum
3 4 7 6 3 23
Yizde | %13.04 %17.39 %30.43 %26.08 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
guvenlik hizmetlerinin daha iyi bir sekilde yurutilmesinde memurlarin
gorusglerinin degerlendirilip degerlendiriimedigi ile ilgili olarak sorulan soru ve
cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 3’Unun “Kesinlikle Katiliyorum”,
4’anan “Katihyorum?”, 7’sinin “Cekimserim”, 6’sinin “Katilmiyorum”, 3’Unun ise

“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandidi anlasiimistir.

%30.43’Un0n
(%13.04 + %17.39) guvenlik hizmetlerinde goruslerinin degerlendirildigini
dislindigl, %39.12’sinin (%26.08 + %13.04) ise glvenlik hizmetlerinin
yurutilmesinde goruslerinin degerlendiriimedigi anlagiimistir. %30 oranin da

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

memur da ¢ekimser olduklarini belirtmiglerdir. Ekipler amirliginde memurlarin
bir kismi goruslerinin alinarak degerlendirildigini disinlrken édnemli bir kismi

da goruslerinin degerlendiriimedigini dUsunmektedir.

Tablo-11 Amir memur iligkilerinin degerlendirilmesi

Kesinlikle | Katihyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
0 1 6 10 6 23
Yizde %0 %4.34 %26.08 %43.47 %26.08 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
amir ve memurlar arasinda yakin ve etkin bir iligkinin olup olmadigi ile ilgili
olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 1’inin
“‘Katiliyorum”, 6’sinin “Cekimserim”, 10’'unun “Katilmiyorum”, 6’sinin ise
“Kesinlikle Katiimiyorum” ifadelerini

kullandigi, “Kesinlikle Katiliyorum”

ifadesinin higcbir memur tarafindan kullanilmadigi anlasiimistir.
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Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin yalnizca %4.34’lUk
bir kisminin amirler ile memurlar arasida yakin ve etkin bir iliski oldugunu
dusundugu, %69.55'luk (%43.47 + %26.08) buyuk bir oranin ise amirler ve
memurlar arasinda yakin ve etkin bir iligki oldugunu dusunmedigi
anlasiimistir. Sonug olarak yildirnm ekipler amirliginde amirler ile memurlar

arasida yakin ve etkin bir iligkinin olmadigi anlasiimaktadir.

Tablo-12 Amirlerin memurlara yaptidi1 onerilerin degerlendiriimesi

Kesinlikle Katihyorum | Cekimseri Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
3 13 1 4 2 23
Yizde | %13.04 %56.52 %4.34 %17.39 %8.69 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
amirlerin memurlara yapmis oldugu oOnerilerin memurlarca degerlendirilip
ilgili
degerlendirildiginde 23 memurdan 3’Unin “Kesinlikle Katiliyorum”, 13’Gnln

degerlendiriimedigi ile olarak sorulan soru ve cevaplari

“‘Katiliyorum”, 1’inin  “Cekimserim”, 4’Gndn “Katilmiyorum”, 2’sinin ise

“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigr anlasiimigtir.

%69.56’sinin

amirlerin  memurlara yapmig oldugu Onerilerin

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin
(%13.04 + %56.52)
memurlarca iyi bir sekilde degerlendirildigi ifadesine katildiklarini belirtmigler,
%26.08’i (%17.39 + %8.69) bu ifadeye katiimadiklarini belirtmiglerdir. Sonug
olarak ekipler amirliginde amirlerce yapilan onerilerin memurlar tarafindan iyi

bir sekilde degerlendirildigi anlagiimigtir.

Tablo-13 Personel performans olgiilmesinin gerekliligi

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katiimiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
4 12 3 1 3 23
Yuzde | %17.39 %52.17 %13.04 %4.34 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde

memurlarin performansinin dlgliimesinin gerekip gerekmedigi ile ilgili olarak

sorulan soru ve cevaplari

degerlendirildiinde 23 memurdan 4’Gn0n
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“Kesinlikle Katiliyorum”, 12’sinin “Katiliyorum”, 3’4nudn “Cekimserim”, 1’inin
“‘Katilmiyorum”, 3’Unin ise “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigi

anlasiimigtir.

%69.56’sInIn
(%17.39 + %52.17) personelin performansinin degerlendiriimesi gerektigine
%17.38'inin  (%4.34 + %13.04)

degerlendiriimesinin  gerektigi ifadesine

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

inandiklari,  yalnizca personelin

performansinin katilmadiklari
anlasiimistir. Sonug olarak ekipler amirliginde memurlarin blayUk bir kisminin

performans degerlendirmesinin gerektigine inandiklari goérilmektedir.

Tablo-14 Amirlerin performans degerlendirmesi icin yeterli donanimda olmasi

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
1 6 6 7 3 23
Yuzde |  %4.34 %26.08 %26.08 %30.43 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
degerlendirmeyi yapacak amirlerin yeterli donanima sahip olup olmadiklari ile
ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 1’inin
“Kesinlikle Katiliyorum”, 6’sinin “Katiliyorum”, 6’sinin “Cekimserim”, 7’sinin
“‘Katilmiyorum”, 3’Uniun ise “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigi

anlagilmistir.

%30.42’sinin

amirlerin  performans

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin
(%4.34 + 9%26.08) ekipler

degerlendirmesi

amirliginde gorevli

konusunda gerekli donanima sahip  olduklarini

dislindigind, %43.47’sinin (%30.43 + %13.04) ise amirlerin performans
degerlendirmesi konusunda gerekli donanima sahip olduklari fikrine
katilmadiklari anlagiimistir. Ekipler amirliginde ¢alisan memurlarin énemli bir
kismi degerlendirmeyi yapan amirleri bilgi seviyeleri bakimindan yeterli

bulmamaktadir.



Tablo-15 Personelin esit ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi
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Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
2 0 5 9 7 23
Yuzde |  %8.69 %0 %21.73 %39.13 %30.43 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
degerlendirmeyi yapacak amirlerin yeterli donanima sahip olup olmadiklari ile
ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan
2'sinin “Kesinlikle Katiliyorum”, 5’inin “Cekimserim”, 9'unun “Katilmiyorum”,

7’sinin  “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandig, Katilmiyorum”

ifadesinin hi¢ kullaniimadigr anlagiimigtir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin %8.69 gibi kiguk
bir kisminin memurlarin amirleri tarafindan esit ve tarafsiz bir sekilde
degerlendirildigi ifadesine katildigi, %69.56’sinin (%39.13 + %30.43) ise bu
ifadeye katilmadiklari anlasiimistir. Sonug¢ olarak memurlarin ¢ok buytk bir
kisminin - memurlarin tarafsiz  bir

esit ve sekilde degerlendirildigini

dusuncesine katilmadigi anlasiimistir.

Tablo-16 Performans degerlendirmesinin personeli olumlu yonde etkilemesi

Kesinlikle Katihyorum | Cekimseri Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
4 9 3 4 3 23
Yizde | %17.39 %39.13 %13.04 %17.39 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
degerlendirmeyi yapacak amirlerin yeterli donanima sahip olup olmadiklari ile
ilgili olarak sorulan soru ve cevaplar degerlendirildiginde 23 memurdan
4’anuan “Kesinlikle Katiliyorum”, Q'unun “Katiliyorum”, 3’'Unun “Cekimserim”,
3’Unln ifadelerini

4’0nan  “Katilmiyorum”, ise “Kesinlikle Katiimiyorum”

kullandigi anlagiimistir.

%56.52’sinin
(%17.39 + %39.13) performans degerlendirmesinin memurlar Gzerinde
olumlu bir etki yaptigina inandiklari, %30.43’4nun (%17.39 + %13.04) ise

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin
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performans degerlendirmenin personel Uzerindeki olumlu etkisi olduguna
katilmadiklari anlasiimistir. Sonug¢ olarak ekipler amirliinde c¢alisanlarin
bayluk kisminin performans degerlendirmenin olumlu sonuglari olduguna

inanmaktadir.

Tablo-17 Amirlerin memurlarina yiiksek performans gdstermeleri konusunda rehberlik

etmesi

Kesinlikle | Katiliyorum | Cekimserim | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam

Katiliyorum Katiimiyorum

3 6 6 5 3 23

Yizde | %13.04 %26.08 %26.08 %21.73 %13.04 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
degerlendirmeyi yapacak amirlerin  memurlara ylksek performans
gOstermeleri konusunda rehberlik edip etmedikleri ile ilgili olarak sorulan
soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 3’Unun “Kesinlikle
Katiliyorum”, 6’sinin “Katiliyorum”, 6’sinin “Cekimserim”, 5’inin
“‘Katilmiyorum”, 3’Unin ise “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigi

anlagilmistir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin %39.12’si (%13.04
+ %26.08) amirlerin memurlarini yakindan takip ederek onlarin daha iyi
performans gostermeleri igin rehberlik ettigi ifadesine katildiklarini belirtmis,
%34.77’sinin (%21.73 + %13.04) ise amirlerin memurlari takip ederek yuksek
performans gdstermesi konusunda takip ederek rehberlik ettikleri ifadesine
katilmadiklari anlasiimistir. Sonu¢ olarak her iki disincedeki memurlarin

oranlari birbirine yakin oldugu gorulmektedir.
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Tablo-18 Etkin odillendirme sisteminin olmasi

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam

Katiliyorum m Katilmiyorum

2 1 3 9 8 23

Yizde | %8.69 %4.34 %13.04 %39.13 %34.78 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
memurlarin iyi olarak degerlendirilen davraniglarinin etkin bir sekilde
odullendirilmesini saglayan etkin bir 6dullendirme sisteminin olup olmadigi ile
ilgili olarak sorulan soru ve cevaplar degerlendirildiginde 23 memurdan
2’'sinin “Kesinlikle Katiliyorum”, 1’inin “Katillyorum”, 3’Unin “Cekimserim”,
Qunun “Katilmiyorum”, 8'inin ise “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini

kullandigi anlasiimigtir.

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin  %13.03’Gndn
(%8.69 + %4.34) iyi olarak degerlendirilen davraniglar sonucu etkin bir
odullendirme sisteminin bulundugunu dusiandukler, %73.91’inin (%39.13 +
%34.78) ise etkin bir odullendirme sisteminin varlhigr didsuncesine
katilmadiklari anlasiimigtir. Ekipler amirligindeki memurlarin baylk bir
cogunlugu iyi davraniglari odullendirecek etkin bir odullendirme sisteminin

olmadigini disunmektedir.

Tablo-19 Etkin bir yaptirim mekanizmasinin olmasi

Kesinlikle Katiliyorum | Cekimseri Katiimiyorum | Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
6 7 6 3 1 23
Yuzde | %26.08 %30.43 %26.08 %13.04 %4.34 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
memurlara hatali davraniglar sonucu etkin bir yaptirnrm mekanizmasinin olup
olmadig ile ilgili olarak sorulan soru ve cevaplari degerlendirildiginde 23
memurdan 6’sinin  “Kesinlikle Katillyorum”, 7’sinin “Katiliyorum”, 6’sinin
“‘Cekimserim”, 3’Unlin “Katilmiyorum”, 1’inin ise “Kesinlikle Katilmiyorum”

ifadelerini kullandigi anlagiimigtir.
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%56.51’inin
(%26.08 + %30.43) ekipler amirliginde etkin bir yaptirnm mekanizmasi
oldugunu dusundugu, %17.38’inin (%13.04 + %4.34) ise etkin bir yaptirm

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

mekanizmasi

amirliginde calisan

olduguna katilmadigi

memurlarin - buydk bir

anlasiimigtir.

kismi

hatal

Sonu¢ olarak ekipler

davraniglari

cezalandiran etkin bir yaptirrm mekanizmasinin oldugunu dugunmektedir.

Tablo-20 Memurlara geribildirimin yapiimasi durumu

Kesinlikle | Katiiyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
2 7 4 8 2 23
Yizde |  %8.69 %30.43 %17.39 %34.78 %8.69 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde
amirlerin yapmig olduklar degerlendirmeleri memurlara geribildirim yolu ile
bildirip  bildirmedikleri ile ilgili

degerlendirildiinde 23 memurdan 2’sinin “Kesinlikle Katiliyorum”, 7’sinin

olarak sorulan soru ve cevaplari

“‘Katiliyorum”, 4’GUnidn  “Cekimserim”, 8inin “Katilmiyorum”, 2’sinin ise

“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandigr anlasiimigtir.

%39.12’sinin
(%8.69 + %30.43) yapilan degerlendirmelerin memurlara geribildirim yolu ile
bildirildigine katildiklari, %43.47’sinin  (%34.78 + %38.69)

degerlendirmelerin geri bildirimlerinin  yapildigi fikrine katiimadiklarini

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

ise yapilan

belirtmiglerdir. Sonug olarak ekipler amirliginde ¢alisan memurlarin bir kismi

geribildirimlerin olmadigina inanmaktadir.
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Tablo-21 Memurlarin yer degisikliklerinde degerlendirme sonuglarinin kullaniimasi

Kesinlikle Katiliyorum | Cekimseri Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
1 11 4 6 1 23
Ylzde %4.34 %47.82 %17.39 %26.08 %4.34 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirim Ekipler Amirligi'nde
memurlarin performanslarinin degerlendiriimesinden elde edilen sonuglarinin
ekipler arasi hareketlerde kullanilip kullaniimadigi ile ilgili olarak sorulan soru
ve cevaplari degerlendirildiginde 23 memurdan 1’inin “Kesinlikle Katiliyorum”,
171’inin “Katiliyorum”, 4’Gnun “Cekimserim”, 6’sinin “Katilmiyorum”, 1’inin ise

“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadelerini kullandidi anlasiimistir.

%52.16’sInIn

(%4.34 + %47.82) performans degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan verilerin

Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin

ekipler arasi hareketlerde kullanildigi fikrine katildiklarini, %30.42’sinin
(%26.08 + %4.34) ise degerlendirme sonuglarinin ekipler arasi hareketlerde

kullanildigi fikrine katiimadiklari anlasiimistir. Sonug¢ olarak memurlarin

onemli bir kismi ekiplerde performans oélgumlerine gdére memur
degisikliklerinin oldugunu dugunmektedir.
Tablo-22 Egitim ihtiyaclarinin degerlendirme sonuglari
Kesinlikle | Katihyorum | Cekimseri | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum m Katilmiyorum
0 8 5 9 1 23
Yizde %0 %34.78 %21.73 %39.13 %4.34 %100

Orneklem grubunda bulunan memurlara Yildirrm Ekipler Amirligi'nde

memurlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde degerlendirme sonuglarinin

kullanihp  kullaniimadigi

ile

ilgil

olarak sorulan soru ve cevaplari

degerlendirildiginde 23 memurdan 8’inin “Katiliyorum”, 5’inin “Cekimserim”,

9’unun

“Katilmiyorum?”,

1’inin

ise

“Kesinlikle Katilmiyorum”

ifadelerini

kullandigi, “Kesinlikle Katilyorum” ifadesinin hi¢ kullanilmadigi anlasiimistir.
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Elde edilen veriler degerlendirildiginde; memurlarin %34.78’inin egitim
intiyaclarinin degerlendiriimesinde degerlendirme sonuglarinin kullanildigi
fikrine katildiklarini, %43.47’sinin (%39.13 + %4.34) ise bu fikre katilmadiklar
anlasiimistir. Sonug¢ olarak memurlarin énemli bir kismi ekipler amirliginde
degerlendirme sonugclarinin memurlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde

kullaniimadigini dugunmektedir.
7.7. Aragtirmadan Elde Edilen Verilerin Degerlendirilmesi ve Oneriler

Yildirm  Ekipler Amirligi'nde uygulanan anketin  sonuglari
degerlendirildiginde asagidaki Oneriler ile ekiplerin daha iyi bir sekilde

calisacagi anlagiimistir.

1. Personel istihdami: Ekipler amirliginde bulunan 60 ekipte hali hazirda 4
amir ve 150 polis memuru olmak Uzere toplamda 154 personel istihdam
edilmistir. Ancak isin gerekleri kisminda da belirtildigi gibi her ekip en az ug¢
kisiden olugsmali ve bu sayiya ihtiyati olarak eklenmesi gereken 40 kisi daha
eklendiginde ekipler amirliginin toplam ihtiyacinin amirler ile birlikte 224 kisi
oldugu anlasiimistir. Yani ekipler amirliginde toplam 70 personele daha

intiyag vardir.

2. Memurlarin Balikesir’de ¢alisma siireleri: Ekiplerdeki memurlarin buyuk
bir kisminin 4 yildan daha az suredir Balikesirde galigiyor olmalari gérev
acisindan sakinca dogurabilecedinden, Balikesirde en az 4 yildir galisan

memurlarin ekiplerde istihdam edilmeleri uygun olacaktir.

3. Egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi: Memurlarin kendilerini mesleki
yonden gelistirmeleri icin gesgitli egitim programlari dizenlenmesi, bunlarin
belirli bir plan dahilinde sistemli hale getiriimesi gerekmektedir. Bdylece

kurumda surekli bir iyilesme ve gelisme saglanmig olacaktir.
Hali hazirda devam eden egitim programlarinin eksik yonleri;

« Egitime tabi olan memur kapsami sinirlidir.
« Egitim programlari iglevsel olmaktan uzaktir.

* Programlarin ne kadar basarili oldugu ile ilgili bir tespit yoktur.
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e Egitim ihtiyaglari tam olarak belirlenmedigi igin programlar etkisiz
kalmaktadir.
* Memurlarin  aktif bir sekilde egitim slrecine katiimalari

saglanamamaktadir.

Ornek egitim sekli; ekipler amirliginde egitimin ve gelisme kiltiriinin
yerlesmesi i¢in egitimin surekli hale getiriimesi belirli donemler de ise
siklastiriimasi gerekmektedir. insan psikolojisi, drama, polis etigi, mevzuat,
yakin savunma, olay yeri inceleme, su¢ analizi ve benzeri dersler belirli
programlar dahilinde verilerek memurlarin kendilerini geligtirmelerine firsat
verilmelidir. Boylece topluma kargi verilecek olan hizmetlerde kalitenin de

artinlmasina caligiimahdir.

Egitimler izin donemleri haricinde araliksiz devam etmeli ve egitim
sureci kesintiye ugramamalidir. Tim personeli yilda bir defa belirlenen egitim
programi kapsaminda belirli araliklarla egditim faaliyetlerine dahil etmek
gerekmektedir. Egitimlerde konusunda uzman teknik personelin, egitimcilerin

ve idarecilerin bilgilerinden faydalaniimalidir.

Ekipler amirliginde bulunan tum personel Balikesir il merkezi
genelinde tiUm asayis olaylarina mudahale edecekleri igin egitimlerin bir
kisminin uygulamali anlatilmasi ve egitime katilanlarin da o6grendiklerini
pratik olarak uygulayabilecekleri bir ortamin bulunmasi gerekmektedir.
Egitimler esnasinda galiganlarin yararlanabilecekleri 6nemli konular ile ilgili

notlar verilerek ellerinde kaynak bulunmasi saglanmalidir.

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde performans degerlendirmesinden
elde edilecek sonuclar kullanilmali ve egitim programi ihtiyaglar
dogrultusunda geligtiriimelidir. Belirli konularda egitime ihtiyaci olan personel
ve zayif oldugu alanlar belirlenmeli her memur her egitime alinmamali

oncelik ihtiyaci olan personele saglanmalidir.

Egitim programlari dizenlenirken &ncelikle goérevi aksatmayacak
sekilde bir program belirlenmelidir. Program dahilinde egitime tabi tutulacak

personelin bu ddonemde sadece egitim isi ile mesgul olmasi saglanmalidir.



97

4. Sosyal faaliyetler: Amirler ekipler icinde birlik ve butinligin saglanmasi
icin bir takim aktiviteler duzenleyerek memurlarinin sosyal ve duygusal
yonden desteklemelidirler. Hep birlikte yapilan spor musabakalari, piknik tart

faaliyetler bu sekilde degerlendirilebilir.

5. Katilhmin saglanmasi: Performans yonetimi sisteminin en énemli 6zelligi
yonetici ve astlarin bir araya gelerek kararlar alarak sorunlari birlikte
¢ozdukleri bir anlayisi kurumlara yerlestirmesidir. Ekipler amirliginde de belirli
araliklar ile memurlar ile toplantilar yapilarak sorunlarin tespiti ve bu
sorunlarin ¢ézumu ile ilgili kararlarin alinmasi gerekmektedir. Hali hazirda
ekipler amirliginde toplantilar yapiimakta ise de bu toplantilarda yukaridan
asaglya dogru Ust-ast silsilesine gore verilen emir mahiyetindeki kararlarin
personele iletilmesi saglanmaktadir. Boyle bir tutum ise paylagimciligr ve
ortak hedefler gelistiriimesini, memurlarin yénetime olan katkilarinin
sinirlanmasina sebep olmaktadir. Gorev ile ilgili kararlar alinirken memurlarin
da fikirleri alinarak onlarin da yonetime katkilari saglanmalidir. Amirler
kendilerinde olan yetkilerin bir kismini astlari ile paylasmali ve onlara inisiyatif

kullanma hakki tanimalidirlar.

Yapilacak olan bu toplantilar amirler ile memurlar arasinda yakin ve
etkin bir iligkinin kurulmasini, ortaya ¢ikan sorunlarin kisa bir sure igersinde
yoneticilere bildirilmesini ve c¢6zumlerin ortak bir gsekilde Uretilmesini

saglamaktadir.

6. Amirlerin egitimi: Ekipler amirliginde personelin performansini
degerlendirecek olan amirler performans yonetiminin nasil olacagi,
performansin  nasil  Olculecedi, hangi tur metodlarin kullanilacagi,
performansin nasil artirilacadi konusunda bir egditime ihtiyaglari vardir.
Yonetim ile ilgili olarak birgok egitime tabi tutulmus olsalar da performans
yonetimi bagh basina bir egitim alani olusturmaktadir. Performans
degerlendirmesi yapmak ve saglikli sonuglar alabilmek i¢in dederlendirmeyi
yapacak amirlerin bir egitimden geg¢mesi gerekmektedir. Boylece
degerlendirmenin nasil yapilacagi, hangi yontemlerin kullanilacagi bilinmis

olacak ve muhtemel hatalara dusmekten kaginilacaktir.



98

Ayrica calisanlar esit ve tarafsiz bir sekilde degerlendiriimesi igin
onyargilardan uzak ve obijektif bir anlayigla hareket edilmesi gerekmektedir.
Bunun igin degerlendirme yapilirken dugulen hatalar g6z o6nunde
bulundurularak degerlendirmeye Kisisel goraglerin, duygularin

karismamasina galisiimali bu yonde bir egitim verilmelidir.

7. Performans takibi: Ekipler amirliinde halen var olan bir degerlendirme
sistemi bulunmaktadir. Bu degerlendirmelerde gunlik olarak personelin
performansi degerlendiriimekte ise de personelin genel performansinda Ki
inis ve c¢ikiglari ayrica bir degerlendirmeye tabi tutulmamaktadir. Yani
calisanlarin performanslarina neyin nasil etki ettigi ile ilgili olarak bir calisma
yapillmamaktadir. Bunun yerine tim personelin birbiri ile kargilastiriimalari ile
yapilan aylik bir performans ¢izelgesi bulunmaktadir. Performans
degerlendirilirken memurun yil boyunca sergiledigi performans kurusal
performans ile birlikte degerlendiriimeli, memurlarin performansi yakindan
takip edilerek performanslarinda meydana gelen inis ve cikiglarin
sebeplerinin arastiriimasi gerekmektedir. Amirler memurlarin

performanslarini artirmalari yonuinde onlara rehberlik etmelidirler.

8. Performansa dayali yénetim: Ekipler amirliginde c¢alisan personelin
performanslari Balikesir Emniyet MuUudurligu bunyesinde bulunan diger
birimlere gore oldukga iyi bir sekilde degerlendiriimektedir. Bunun sebebi
performansi dlgmeye yarayacak bir sistemin kurulmus olmasi ve ekiplerin
performanslarinin  gunlik olarak degerlendiriimesidir. Degerlendirme
sonuglari aylik olarak bir cizelgede yayinlanmakta ve personelin kendi
performans degerlerini gdérmeleri saglanmaktadir. En basarih ekip ise
odullendiriimektedir. Ancak bu sistemin de bir takim eksiklikleri

bulunmaktadir.

Ekipler amirliginde etkin bir o6dullendirme sisteminin gelistiriimesi ve
memurlarin motivasyonlarinin artirlmasi saglanmalidir. Var olan sistemde
ise odullendirme sadece bir ekip ile sinirli tutulmus, basarili olan diger

ekiplerin de odullendiriimesine imkan saglanmamistir.
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Yapilan degerlendirmelerin memurlara bildiriimesi memurlarin  kendi
eksikliklerini gérmelerini ve amirleri tarafindan nasil degerlendirildiklerini
gormeleri agisindan oOnemlidir. Bu nedenle degerlendirme sonuglarinin
memurlara  bildiriimesi  gerekmektedir.  Degerlendirme  sonuglarinin
performans dederlendirmenin amacina ulagsmasi igin sonuglarin birgok
alanda Ozellikle de ekipler arasinda hareketler ve egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesinde kullaniimasi gerekmektedir. Ancak degerlendirme sonuglari
¢alisanlara bildirilmis olsa da degerlendirme sonugclari sadece sayisal veriler
ile ve bir cizelgede siralama seklinde bildirilmis olmasi yapilan
degerlendirmenin eksiklikleri ve zayif yoOnleri belirlenmesinde iglevsel

olmamaktadir.

7.8. Alternatif Performans Degerlendirme Modeli

1. Uygulanan performans degerlendirme sistemi: Balikesir Emniyet
Mudurlugud Yildirnrm Ekipler Amirligi'nde performans degerlendirmenin saglikli
bir sekilde yapilabilmesi degerlendirme sonucunda elde edilecek verilerin de
saglhkh olmasini saglayacaktir. Net bir sekilde yapilmayan olgumler alinacak

kararlarda da uygulanamayacaktir.

Ekipler amirliginde su anda uygulanmakta olan sistemde ekipler
amirine sunulmak Uzere hazirlanmig bir gizelge vardir. Bu gizelgede ekibin
kodu, gorevlendiriime yeri, tarihi, saati vardir. Ayrica denetleme yapan amire
ait bilgiler bulunmaktadir. Bu cizelgede gorev ile ilgili olarak sorgulanan
sahislar ve araclar ile ilgili bilgiler ve mudahale edilen olaylar ile ilgili bilgiler

kismi yer almaktadir.

GBT sorgusu, arag sorgusu, 5326 sayili kanun kapsaminda yazilan
cezalar, aranan arag, sahis bulunmasi, meydana gelen olay faillerinin
yakalanmasi, 6236 sayili kanun kapsaminda elde edilen silah ve bigaklar
degerlendirme igin belirlenmis olan kriterlerdir. Ekiplerin icraatlar bu sayisal
degerlerin toplanmasi ile degerlendirimektedir. Tablo 23'te halen

uygulanmakta olan performans kriterleri ve puanlama sistemi gosterilmistir.
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Tablo-23 Uygulanmakta olan performans kriterleri tablosu

PERFORMANS KRITERLERI BIRIM PUANLAMA
GBT Her Deger Igin 1 Puan
ARAC SORGU Her Deger igin 1 Puan
MUDAHALE EDILEN OLAY Her Deger igin 0 Puan
5326 SKM Her Deger Igin 10 Puan
ARANAN SAHIS Her Deger Igin 40 Puan
ARANAN ARAC Her Deger igin 5 Puan
(Darp/Séz ile Taciz vs. ) 5 Puan
Bigakla Yaralama 20 Puan
Yarala?::/héTdUrme 40 Puan
o Hirsizhk 40 Puan
MEYDANA GELEN OLAY FAILI Gasp 50 Puan
Teshir 15 Puan
Elle Taciz 20 Puan
6136 SKM KAPSAMINDA ELE Bicak 30 Puan
GECIRILEN Silah 10 Puan

Su an ekipler amirliginde kullaniimakta olan degerlendirme sistemi
yuzeysel deg@erlendirmeler igermektedir. Ortaya c¢ikarilan degerlendirme
sonuglari ne kararlarin alinmasinda ne de egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesinde kullanilabilmektedir. Ayrica memurlarin  degerlendirme
sonuglarindan ne tur eksiklikleri bulundugu ve kendilerini gelistirmeleri

gereken alanlari saptamalari oldukga zordur.

2. Alternatif performans degerlendirme modeli: Yeni bir performans
degerlendirme modeli olusturulurken daha o6nce literatir taramasindan elde
etmis oldugumuz veriler 1siginda bir degerlendirme modeli olusturmaya
calisilacaktir. Mevcut durum, kaynaklar, ekiplerin durumlari géz onunde

bulundurularak var olan sistemden daha saglikh bir sisteme gecilecektir.
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Performans degerlendirmeye Oncelikle kriterlerin belirlenmesi ile
basglanacaktir. Buna gore personelin isbirligine yatkinhk, sosyal iligkiler,
verilen gorevi yerine getirme, sorun ¢6zme, tutarlilik, guvenilirlik, dogruluk,
caligskanlik, uyum saglama, ortaya konulan isin kalitesi gibi kisisel 6zellik ve
davraniglarinin degerlendirildigi kriterlerin yaninda, sahis sorgusu, arag
sorgusu, olay faili yakalanmasi, aranan ara¢ ve sahis yakalanmasi gibi
ortaya cilkarilan sonuglara yonelik bir takim kriterler belirlenmesi
gerekmektedir. Bu kriterlerden kisisel 6zellik ve davraniglara yonelik olarak
belirlenen kriterlerin aylik olarak degerlendirilecektir. Bu arada halen
uygulanan sistemden farkli olarak davranigsal kriterler ile icraata dayal
kriterler arasinda bir ayrima da gidilecektir. Ayrica degerlendiriciler
belirlenirken davranigsal degerlendirmeler grup amiri, ekipler amiri olmak
Uzere iki de@erlendirici tarafindan degerlendiriimesi s6z konusu olacagindan
bu degerlendirmelerin farkli agirlik degerleri ile degerlenecektir. Bu ylzden
degerlendirmelerde davranigsal kriterlere verilecek olan puanlarin da toplami
2 degerini gegmeyecektir. Icraata dayall olarak verilecek olan puanlar da 5
degeri ile carpilarak degerlendirme yapilacaktir. Boylece icraata dayali

kriterler toplam performansa daha fazla etki edecektir.

Tablo-24 Davranisa yonelik performans kriterleri tablosu

PERFORMANS KRITERLERI PUANLAMA | TOPLAM AGIRLIK
iSBIRLIGINE YATKINLIK 0-10 Puan 2
SOSYAL IiLISKILER 0-10 Puan 2
VERILEN GOREVI YERINE GETIRME | 0-10 Puan 2
SORUN GOzZME 0-10 Puan 2
TUTARLILIK 0-10 Puan 2
GUVENILIRLIK 0-10 Puan 2
UYUM SAGLAMA 0-10 Puan 2
ORTAYA KONULAN iSIN KALITESI | 0-10 Puan 2
DOGRULUK 0-10 Puan 2
GALISKANLIK 0-10 Puan 2
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Tablo-25 icraata yonelik performans kriterleri tablosu

PERFORMANS BiRIM PUANLAMA | AGIRLIK
KRITERLERI
GBT Her Deger icin 1 Puan 5
ARAC SORGU Her Deger igin 1 Puan 5
MUDAHALE EDILEN Her Deger Igin 0 Puan 5
OLAY
5326 SKM Her Deger igin 10 Puan 5
ARANAN SAHIS Her Deger Igin 40 Puan 5
ARANAN ARAC Her Deger icin 5 Puan 5
Darp / S6z lle Taciz 5 Puan 5
VS.
Bicakla Yaralama 20 Puan 5
Silahla 40 P 5
MEYDANA GELEN OLAY | Yaralama/Oldiirme Han
FAILI
Hirsizlik 40 Puan 5
Gasp 50 Puan 5
Teshir 15 Puan 5
Elle Taciz 20 Puan 5
6136 SKM KAPSAMINDA Bicak 30 Puan 5
ELE GECIRILEN Silah 10 Puan 5

Kriterler belirlendikten sonra ikinci asama ise standartlarin
belirlenmesidir. icraata yonelik olarak belirlenen kriterler ile ilgili olarak
standartlar kolaylikla belirlenebilecekken, davranigsa yonelik kriterlerin
standartlari kolaylikla belirlenemez. Standartlar degerlendirme &6ncesinde

belirlenebilecegi gibi degerlendirme sureci igersinde de guncellenebilir.

Degerlendirme donemleri gunluk, aylik, u¢ aylik ve yillik olmak Uzere
yapilacaktir. icraata dayall kriterlerin degerlendirimesi giinlik yapilacak ve

gunlik yapillan bu de@erlendirmelerin toplami aylik, U¢ aylhk ve yillk
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degerlendirmelerin hazirlanmasinda kullanilacaktir. Davranisgsal
degerlendirmeler ise ayllk olarak yapilacak ve aylik yapilan bu
degerlendirmeler U¢ aylik ve degerlendirmelerde kullanilacaktir. Su anki
sistemde ise sadece gunluk degerlendirmeler bulunmakta aylik ve vyillik

degerlendirmeler yapilmamaktadir.

ilk amir olan grup amiri calisanlarin icraata yonelik olan
performanslarini tek basina dederlendirecektir. Personelin 6ncelikle ilk
amirleri tarafindan degerlendiriimeleri daha sadlikli sonuglar verecektir.
Davranisa yonelik kriterler ise ekipler amiri ve grup amiri tarafindan ortak
degerlendirilecektir. Kriterler icin verilecek olan puanlar 10 puan ile 0 puan
arasinda bir aralikta tam sayilar ile verilecektir. Her degerlendiren igin farkl
agirlik degeri belirlenecektir. ilk amirin verdigi puanlar 1.5 degeri ile, ekipler
amirinin verdigi puanlar 0.5 degeri ile carpilarak sonuclar toplanacaktir.
Boylece agirlik degeri toplamda 2 degeri edecek sekilde belirlenecektir.
AQirhk degerleri ile verilen puanlar cgarpillacak ve bu puanlarin toplami
personelin performansi olarak ortaya c¢ikacaktir. Ortaya c¢ikan buguklu

degerler bir Ust saylya tamamlanarak hesaplanacaktir.

Personel ile grup amiri haftada bir kez, ekipler amiri ise ayda bir kez
toplanti yapacaktir. Performansin artirilmasi ile ilgili olarak glncellenmis
kriterler ve standartlar calisanlara bu toplantilarda bildirilecektir. Boylece
kurumsal hedefler ile bireysel hedeflerin birbiri ile uyumlu bir sekilde
gelismesi saglanmig olacaktir. Ayrica calisanlara performanslari hakkinda
bilgi verilerek eksik ve zayif yonleri bildirilecektir. Bu toplantilarda eksik yonler

ve sorunlar Uzerinde konugularak ¢cozumler Uzerinde ¢aligilacaktir.

Performans degerlendirmede en o6nemli asamalardan birisi de
degerlendirme yontemidir. Bu 6rnek modelde tek bir yontemin kullaniimasi ile
ortay cikabilecek sorunlar birka¢ yontemin bir arada kullaniimasi ile ortadan
kaldirilacaktir. Ornek modelde kullanilan ana yéntem kigiler arasi
kargilastirmalara dayali basit siralama ydntemidir. Bunun yaninda kriterlerin
davranigsal kriterler ve icraata dayali kriterler olarak ayrilmasi davranissal

degerlendirme skalalari yonteminin kullanildigini gosterir. Ayrica davranigsal
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kriterler ile icraata dayali kriterlere farkli agirhik degerlerinin verilmesi de

agirlikl isaretleme listesi yonteminin kullanildigi gosterir.

7.9. Avustralya, ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri Polis Teskilatlari

ve Performans Yonetimi Uygulamalari

Avustralya Polis Teskilati: Avustralya Polis Teskilati federal, eyalet, yerel
olmak Uzere U¢ birimden olusmustur. Bu birimler ayni zamanda siyasi
otoriteden bagimsiz olarak hareket etmektedirler. Avustralya Federal
Polisi, Ulkenin uluslar arasi polis temsilcisidir. Ceza yasalarinin uygulanmasi,
ulke icinde ve disinda milli menfaatlerin korunmasi amaci ile kurulmustur.
Avustralya’nin 6 eyaletinin de kendine 6zgu Eyalet Polisi vardir. Eyalet Polisi
hem eyalet hem de yerel duzeyde yetkilidir. Yerine getirilen baglica hizmetler;
ana suglarin Onlenmesi, terorle mucadele, arastirma ve Kkurtarma

hizmetleridir.

Avustralya’da kamu yénetiminde performansa dayali yonetime 1980’li
yillarda gecmis 1999 yilinda kamu hizmeti kanunu ile yeniden
yapilandinimistir. Performansin kamu kurumlarinda yerlestiriimesi igin bir
komisyon kurulmustur. Komisyon Avustralya’da kamu kurumlarinda bireysel
ve orgutsel performansin artirilmasi konusunda c¢alismalar yapmistir. Federal
seviyede meydana gelen degisiklikler eyaletlerin de kendi iclerinde bir takim
dizenlemelere gitmesini gerekli kilmistir. Bu gelismeler kapsaminda
Avustralya polisinde de performansa dayali ydonetim anlayisi gelismistir.
“Polis Performans ve Faaliyet Olgim(” isimli bir calisma hazirlanmis ve
calisanlarin performanslarinin hazirlanan standartlara gére degerlendiriimesi

amaglanmistir.

ingiltere Polis Teskilati: ingiltere’de ulusal diizeyde bir polis teskilati yoktur.
Bunun yerine yerel bazda bir ilden, bir bodlgeden sorumlu 43 polis
organizasyonu bulunmaktadir. Polis organizasyonlari yerel yonetimlere
baglidir. Polis organizasyonlari kendi aralarinda birimlere ayriimamistir ve

tim polisler resmi kiyafetli olarak gérev yapmaktadir.
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ingiltere’de polis organizasyonlari her ne kadar yerel yonetimlere bagli
iseler de performans ile ilgili olarak gerekli diizenlemeler icisleri Bakanligr'nca
yerine getirilmektedir. 2001 yilinda Yeni Bir Yuzyil Polisligi isimli bir rapor
meclise sunulmus ve polis organizasyonlarinda performans standartlarinin
yuksek tutularak basarinin artirilmasi amaglanmistir. Performansin artirilmasi
ile ilgili olarak daha sonraki senelerde “Polis Performans Yonetimi:
Performans Yénetimi igin Bir Uygulama” ve “Polis Performans Yénetimi: Polis
Mddrlikleri igin Bir Rehber” isimli yazili kaynaklar hazirlanmigtir. ingiltere’de
polis performansinin dlglulmesi ve degerlendiriimesi ile ilgili olarak yapilan

degerlendirmelerden halkin da bilgisi olmaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri Polis Teskilati: Amerika Birlesik Devletleri’nde
yerel duzeyde polis organizasyonlari mevcuttur. Bu polis organizasyonlari
birbirinden bagdimsidir ve vyerel ydnetimlere baglh olarak faaliyet
gOstermektedirler. Bununla birlikte ABD’de ki polis organizasyonlari baglica
ulke capinda yetkili olanlar, eyalet bazinda yetkili olanlar ve yerel bazda

gOrev yapan polis organizasyonlari olarak ayrilabilir.

ABD’de yerel yonetimler kendi eyalet veya sehirlerinde polis
teskilatlarinin performanslarini artirmak icin hem o6rgutsel hem de bireysel
performans sistemleri gelistirmektedir. Ayrica bagimsiz bir teskilat olan “Polis
Teskilatlari Akreditasyon Komisyonu” polis mudurluklerinin - sagladiklari
guvenlik  hizmetlerinin daha kaliteli ve verimli hale getiriimesini
amagclamaktadir. Bagh teskilatlar igin bir standartlar sistemi olusturulur ve
olusturulan akreditasyon sureci denetlenir. Teskilatlarda kaynaklarin verimli
ve eftkili kullanilmasi ve hizmet sunumlarinda kalitenin artiriimasi kapsaminda

polis mudurltklerine olumlu bir rapor verilir.

Farkh Ulkelerin polis teskilatlarinin yapilarina goére farkli farkh
performans sistemleri uygulamalari s6z konusu olabilmektedir. Genel olarak
ise performans yonetimi ile neyin Olgulecegi, ne ile O&lgllecedi, nasll
Olcllecedi gibi sorulara yanitlar aranmaktadir. Polis yodneticilerin kendi
yonetimindeki c¢alisanlari degerlendirmek icin bu tekniklerden bir veya bir

kacini kullanabilir.
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Tuark Polis Teskilat'nda performans yonetiminin nasil yapilacagi
konusu halen tartisiimaktadir. Bu konunun acgikhga kavusturulmasi
performans yonetimini uygulayan ulkelerin polis teskilatlarinin dikkatli bir

sekilde degerlendiriimesi ile olacaktir.



8. SONUC

Kamu yonetimi alaninda tUm dinyada bir degisim ve gelisim slreci
yasanmaktadir. Yeni kamu yonetimi anlayisi olarak da isimlendirilen yeni
akim, kamu kurumlarinda vatandas odakli bir yonetim anlayigini, kaynaklarin
verimli ve etkin bir sekilde kullaniimasini, hizmetlerin yerinde, zamaninda ve
kaliteli bir sekilde dretiimesini, uygulamalarda saydamhgr ve hesap
verebilirligi yerlestirmeyi amacglamaktadir. Bu amagla kamu kurumlarinda
performans yonetimi sisteminin uygulanarak kamuda asli unsur olan kamu

gorevlilerinin performanslarinin artirilmasi galismalari yapilmaktadir.

Yoneticiler kurumlarda verimlilik ve etkinligin saglanmasinda ve
kurumda hizmetlerin daha kaliteli bir sekilde yurutulmesinden sorumludur.
Bunun igin c¢aligsanlarin basarilarinin oOlgulmesi, eksikliklerinin giderilmesi,
uretken olmaya tesvik edilmeleri gerekmektedir. Performans yonetimi sistemi
kurumlarda verimliligin  ve etkinligin saglanmasinda buyuk o6nem
tasimaktadir. Performans yonetimi ile performansin artirimasina yodnelik
olarak bir planin belirlenmesi, calisanlarin performanslarinin izlenerek,
Olclilmesi ve ortaya ¢ikan sonuglarin analiz edilmesi ile yonetsel kararlar
alinmasina yardimci olacak verilerin elde edilmesi amacglanmaktadir. Bu
surecte calisanlarin  gelismeye yonelik egitim ihtiyaglari  belirlenir,

motivasyonlari saglanir, terfi yukselme gibi kararlar alinir.

Tark kamu yonetiminde uygulanan sicil sistemi gercek manada
performansin o6l¢ulmesini saglayamamaktadir. Performans degerlendirme
¢agin gereklerine uygun bir sekilde olmalidir. Sicil sisteminin genel olarak
gizli tutulmasi ve degerlendirmeleri memurlara bildirilmemesi geribildirimin
aksamasina sebep olmaktadir. Bu ise memurlarin kendilerin gelistirmelerinin

onundeki 6nemli bir engeldir. Objektif, kisisel onyargilardan arinmis bir
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yonetimi anlayisinin gelistiriimesi ile daha adil, tarafsiz ve guvenilir kararlar

alinabilecektir.

Performans degerlendirmesi de performans yodnetimin 6nemli bir
asamasidir. Performans degerlendirmesi kurumlarin ve c¢alisanlarin
kendilerini kurumun amaglari gergeklestirmek Uzere gelistirmelerini saglayan
bir takim asamalari ve yodntemleri olan bir sistemdir. Degerlendirme ne
yapilmasi gereken bir faaliyet olarak zorunluluktan dolayr yapilir ne de
sadece performansi Olgcmeye yonelik bir calismadir. Performans
degerlendirme kurumun amagclarini gergeklestirmeye yonelik bir faaliyettir.
Degerlendirme sonugclarinin tim idari kararlarda géz 6nunde bulundurulmasi
ile  degerlendirmenin  sonuglarinin  gérilmesine ve c¢alisanlarca da
desteklenmesine neden olacaktir. Basarili personelin bilgi ve becerisine
uygun yerlerde calistirimasi, eksiklikleri goérulen personelin  egitim
ihtiyaclarinin belirlenerek bir egitim programina alinmasi ¢alisanlarda kuruma

olan glveni ve bagliligi artiracaktir

Tark kamu kurumlarinin genelinde oldugu gibi Emniyet Tegkilat’'nda
da performansa dayali bir yonetim anlayisi hakim degildir. Hala sicil sistemi
gibi artik yarurlikten kaldirilmasi gereken bir sistem ile c¢alisanlar
degerlendiriimektedir. Bu yuzden Emniyet Teskilat'nda calisanlarin
basarilarinin artiriimasi, ig tatminlerinin saglanmasi, kurumun daha iyi hizmet
vermesi, kurumda surekli bir gelisme kultirinin gelismesi igin performansa

dayali yonetim anlayisinin yerlestiriimesi gerekmektedir.

Asayis suglari ile etkin bir sekilde mucadele etmek amaci ile Emniyet
Tegkilat’nin iller bazinda kurmus oldugu Yildirnrm Ekipler Amirligi'nde de
belirlenen hedeflere ulasabilmek igin kamu kurumlarinda yasanan
gelismelere paralel olarak performans yonetimi sistemine gecilmesi
gerekmektedir. Performansa dayali bir yonetim anlayigina gegilmesi ile
memurlarin  motivasyonlarinin  artirlmasi, yapilacak geribildirimler ile
calisanlarin  performanslari  hakkinda bilgi edinmesi ve kendilerini
gelistirmeleri, memurlarin  kurumlarina olan baghliklarinin  artiriimasi,

beklenen bagarinin elde edilmesi saglanacaktir.
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EK 1 ANKET

BALIKESIR EMNIYET MUDURLUGU

ASAYiS SUBE MUDURLUGU

ACIKLAMA

Bu anket Balikesir'de Yildirm Ekipler Amirliginde c¢alisan tim personelin
performanslarinin él¢iilmesine, verimli ve etkin bir gekilde ¢alismasina y6énelik olarak
takip edilecek yol ve yontemlerin belirlenmesi amaci ile veri elde etmek uzere
hazirlanmistir.

Ankette kigisel bilgiler istenilmemistir. Anketin amacina ulagabilmesi igin titizlikle
doldurulmasi rica olunur.

NOT: Anket 2 sayfa olup toplam 22 soru bulunmaktadir. Ankete katilan her kisi kendisi
etki altinda kalmadan cevaplayacaktir.

1. Goreviniz:
A- Ekip Amiri B- Ekip Soféru C- Ekip Memuru
2. Egitim diizeyiniz:
A-Lisans Ustii  B- Universite  C- Yiiksek Okul  D- Lise
3. Yasiniz:
A-23-30yas B-31-38yas C-39-48 yas D- 49 ve Ustl yas
4, Balikesir’de ki gorev siireniz:
A-0-4yil B-4-7yil C-7-12yil D- 12 yil ve ustii

5. Ekiplerin birbirleri ile irtibatlari iyidir ve olaylara mudahalede isbirligi kabiliyetleri
yuksektir.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum C- Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum
6. Gorev ile ilgili olarak kullanilan arag ve geregler yeterlidir.
A- Kesinlikle B- Katihyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

7. Gorev sinirlari icersine ilgili yasa ve ydnetmeliklere uygun bir sekilde hareket
ediyorum.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum C- Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle

Katiliyorum Katiimiyorum
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8. Mesleki agidan kendimi gelistirmek i¢in yeterli imkanlara sahibim.
A- Kesinlikle B- Katilyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

9. Amirler tarafindan personelin sosyal ve duygusal gereksinimlerini saglama
acisindan gerekli destek saglanmaktadir.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

10. Giivenlik hizmetlerinin daha iyi bir gekilde yiriitiilmesinde goriiglerimi
sunabilirim ve bunlar degerlendirilir.

A- Kesinlikle  B- Katihlyorum  C- Gekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
11.  Amirler memurlari ile yakin ve etkin bir iligki icersindedirler.
A- Kesinlikle  B- Katiliyorum C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum

12. Amirler tarafindan yapilan O©neriler memurlarca iyi bir sekilde
degerlendiriimektedir.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum C-Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
13.  Personelin performansinin dél¢ctimesinin gerekliligine inaniyorum.
A- Kesinlikle  B- Katiiyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katiilmiyorum
14. Amirler performans degerlemesi yapabilmek i¢in gerekli donanima sahiptir.
A- Kesinlikle  B- Katiiyorum C- Gekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
15.  Amirler tarafindan tim personel esit ve tarafsiz bir sekilde degerlendiriimektedir.
A- Kesinlikle  B- Katiliyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle

Katiliyorum Katiimiyorum
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16. Performans degerlendirme ¢alismalari personeli olumlu yonde etkiliyor.
A- Kesinlikle  B- Katilyorum C- Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

17.  Amirler memurlari yakindan takip ederek onlarin daha iyi performans gostermeleri
icin rehberlik ederler.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

18. lyi olarak degerlendirilen davraniglar sonucu etkin bir ddiillendirme sistemi
vardir.

A- Kesinlikle  B- Katilyorum C- Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
19. Hatali davranislar sonucu etkin bir yaptirrm mekanizmasi vardir.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum  C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum
20. Yapilan degerlendirmelerin sonuglar geribildirim yolu ile bildiriimektedir.

A- Kesinlikle  B- Katiliyorum C-Cekimserim  D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

21. Degerlendirme sonuglar ekipler arasi hareketlerde ve c¢alismalarda
kullaniimaktadir.

A- Kesinlikle B- Katiliyorum C- Cekimserim D- Katilmiyorum E- Kesinlikle
Katiliyorum Katiilmiyorum

22. Degerlendirme sonuglar personelin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde
kullanilmaktadir.

A- Kesinlikle B- Katilyorum C- Cekimserim  D- Katiimiyorum E- Kesinlikle

Katiliyorum Katilmiyorum



