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Kamu hizmetlerinde etkililik, verimlilik ve kalite arayislari, kamu yonetiminde reform yapilmasini
glindeme getirmistir. Bu ¢ercevede kamu yonetimi reformu kapsaminda, yonetimin beseri boyutu
lizerinde de bir takim doniisiimler yasanmistir. Bu dontistimlerden biri de geleneksel kamu yonetimi
anlayisi icerisinde yer alan personel yonetimi anlayisindan, insan kaynaklari yonetimi konseptine
gecis slirecidir.

Bu calismada yeni kamu yonetimi konsepti ¢ercevesinde uygulama alani bulan insan kaynaklari
yonetiminin bilenlerinden biri olan performans degerlendirmesi, i¢ glivenlik (polis) sektorii 6zelinde
incelenmesi amaglanmaktadir. Calismada, literatliir taramasi neticesinde elde edilen veriler
dogrultusunda, ideal performans degerlendirmesine yonelik bir model de o6nerilmektedir. Calisma
sonucunda, performans degerlendirme sisteminin, “disiplin”, “taltif”, “kidem-terfi” sistemiyle bir an
once entegre olmasi gerektigi ortaya cikmistur.

Anahtar Kelimeler: Yeni Kamu Yonetimi, Kamu Yonetimi Reformu, Performans Degerlendirmesi
JEL Kodlar1 : H83-H89

Performance Evoluation in Turkish Police Organization

Abstract

The effectiveness of public services, efficiency and searching for quality has made the reform of public
administration for the agenda. In this context, the scope of public administration reform, also human
dimension of the management has experienced a number of transformation. One of the conversion is
the transition process from understanding of personnel management in the traditional public
management to the concept of human resources management.

In this study, the performance review which is one of the components of human resource management
that finds application within the concept of new public management will be analyzed specific to
internal security (police). In the study, a model is suggested for optimum performance evaluation in
accordance with data obtained as a result of literature search. In the study results, the performance
evaluation system immediately need to be integrated with “discipline”, “rewarding”, “seniority-
promotion” has emerged.

Key Words: New Public Administration, Public Administration Reform, Performance Evaluation.
JEL Classification: H83-H40

1. GIRIS

Tarihsel siirece bakildiginda 1929 Diinya Ekonomik Buhrani sonrasi devletlerin -toparlanma
slirecinde-, siyasal alanda oldugu kadar sosyal ve ekonomik alanda da miidahalesi zorunlu
gorilmistir. Bu zorunluluk, devletin her alanda olmasini gerektirmis ve sonucta kisaca
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devletin biiylimesi olarak nitelenen devletin gorev ve fonksiyonlarin artmasina yol agmistir.
Ozellikle 60’ yillardan sonra, devletin fonksiyonu ve rolii, ayrica kamu kurumlarinin yapisi ve
isleyisi sorgulanmaya baslanmistir. 80°li yillarla birlikte bu sorgulama neticesinde devletin
yuriitme fonksiyonunu yerine getiren kamu yonetimi teskilatinda ve kamu hizmeti islevlerini
yerine getirme araci olarak kamu yonetiminde dontisiimler baglamistir.

2000’li yillarla birlikte bilim, teknik, haberlesme ve ulasim alaninda yasanan teknik gelismeler
ile sosyo- ekonomik alanda yasanan liberal, demokratik ve postmodern diisiinceler de kamu
yonetiminde ve kamu hizmeti sunumunda degisimlere neden olmustur. Ekonomik alanda,
devletci gelenegin yansimasi olan devletin miidahaleci roliinden ¢ok devletin diizenleyici/
denetleyici roliiniin 6ne ¢ikmas1 gerektigi, yine devletci gelenegin yansimasi olan -bazi
alanlarda- tekelcilikten cekilip, gerek 6zellestirme yoluyla gerek kamu-6zel sektor isbirligi
(PPP1) yoluyla bazi kamu hizmetlerinin tamamen veya kismen devredilmesi gerektigi
glindeme gelmistir. Devletin kii¢lilmesi gerektigi sadece ekonomik alan i¢in vurgulanmamis
ayn1 zamanda sosyal konularda ve yonetim alaninda da ifade edilmistir. Bu baglamda, gerek
sunulan hizmetlerin etkinliginin, kalitesinin ve verimliliginin arttirilmasi gerek kaynaklarin
etkin ve verimli kullanilmasi anlaminda kamu kurumlarinin isletme yonetimi mantiginda
yuriitilmesini 6ngoren, ayrica yonetime katilimi, saydamligi ve hesap verilebilirligi one
cikaran yeni kamu yonetimi anlayisi glindemde yer almistir. Buna paralel olarak bu siirecte, is
ve terfi garantisi olan, ise alimda kayirmacilik, hemsericilik, torpil gibi olumsuzluklar
gorilebilen ve isten ¢ikarilmada zorluk yasanan klasik personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢is yasanmistir.

Insan kaynaklar1 yénetimi konsepti, beseri kaynaklarin optimum kullanilmasi ve personelden
en yiksek diizeyde verim alinmasi ihtiyacinin bir sonucu olarak ortaya konulmustur. Ayni
zamanda gerek personel temininde (adama gore is vb.) gerek personelin yilikselmesinde
(liyakat ve kariyer sistemi yerine hemsericilik, torpil, tavassut v.b) ve gerekse personelin
degerlendirilmesinde (sicil sistemi vb.) klasik yontemlerin, kaliteli hizmet ihtiyacini
karsilamamasi yeni yontemlerin getirilmesini kacinilmaz kilmigtir. Iste tam da bu noktada,
yeni yontemlerden biri olan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi kamu ve 6zel sektorde
benimsenmeye baglanmistir. Bu c¢alismada da insan kaynaklari ydnetiminin personel
degerlendirilmesi boyutu, i¢ giivenlik sektorii 6zelinde ele alinmaktadir.

Calismanin birinci boéliimiinde, kurumsal performans ve bireysel performans konularindan
bahsedilmekte ve degerlendirme sisteminin basarisina etki eden faktorler {lizerinde
durulmaktadir. ikinci béliimiinde, i¢ giivenlik sektériinde uygulanan bireysel performans
degerlendirilmesi siirecinden bahsedilmektedir. Boliimde siire¢, asama asama ve ayrintilari
ile ele alinmaktadir. Ugiincii béliimde ise, i¢ giivenlik sektériinde (polislikte) yenilerde
uygulanan performans degerlendirme sistemine yonelik olarak, yapici yonde bir elestiri
yapilmaktadir. Anilan bdliimde, literatiirdeki uygulamalar ile Emniyet Tegkilatindaki
uygulamalar tablo halinde gozler 6niine serilmektedir. Calismaya, performans degerlendirme
sisteminin tasarimindan uygulanmasina kadar gegen silirecte yasananlar 1s181nda, tavsiyelerde
bulunularak son verilmektedir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Kurumlar arasi rekabette, kurumlarin yerlerinin belirlenmesi, kurumsal basarinin dl¢iilmesi
ve kurumsal imajin tanimlanmasi i¢in kurumlarin performanslari 6l¢iilmektedir. Bu ¢cercevede
performansin yoniine gore kamu kurumu, kurumun yapisina veya islevine yonelik bir dizi
revizyon yapmak durumunda kalmaktadir.

Kurumlar kadar bireylerin de performanslari degerlendirilmektedir. Onceleri klasik devlet
yonetim geleneginin yansimasi olan personel yonetiminde, Devlet Memurlar1 Kanunu

! Public—private partnership (PPP)
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kapsaminda sicil ve sicil notu uygulamasi goriliirken, modern devlet anlayisi ile birlikte
bireysel performans degerlendirmesi sistemine gecilmistir.

Sicil uygulamasinin kaldirilma nedeni 6111 sayili Torba Yasasinin 117/g ve 166.
maddelerinin gerekcesinde belirtilmistir. Buna gore gerekcede; “gerek degerlendirme
makamlari, gerekse degerlendirilenler agisindan inandiriciligini ve giivenilirligini yitirmis
olan sicil sisteminin kaldirilmasinin, kamu yarart agisindan daha wuygun olacagi
degerlendirilmistir” denilmektedir.

Inandinialik ve giiven, (ilgili kamu kurumunun) mesruiyet(i) ile dogrudan ilgilidir.
Mesruiyetin zedelenmesi halinde kurumun istikrarinin ve geleceginin tehdit altinda kalacagi
muhakkaktir. Bu gercekten hareketle devlet, glivenin (tekrar) tesisi icin yeni uygulamalar
hayata gecirmek durumundadir. Bu cercevede hayata gecirilen yeni uygulamalardan biri de
kamu kurumlarinda mevcut olan personel degerlendirme sisteminin kaldirilmasi ve yerine
yeni sistemin konulmasidir. Bu ¢alismanin da konusunu, hentiz yeni uygulanmaya koyulan bir
sistem olan performans degerlendirme sistemi olusturmaktadir. Bu baglamda bu béliimde
performansa neden deger bicilmesi gerektigi sorunsali lizerinde yogunlasilmaktadir. Aslina
bakilirsa, performans degerlendirilmesi bir slire¢ olup, personelin giivenilir, standart ve
objektif metotlarla, isteki basarisinin, gayretinin ve gelisiminin 6l¢iilmesidir. Fakat burada
onemli olan degerlendirme sisteminin tasarimina yonelik olarak yapilan arastirmalardir.
Cinkii bu c¢ercevede arastirmalarla, hedef kamu sektoriinde is tanimlamasi, gorev
tanimlamasi, is degerlemesi (yapilan ise gore emek licretlendirilmesinin hesaplanmasi),
hizmet standartlar1 ve siireleri belirlenmektedir. Daha sonraki asamada ise degerlendirme
sistemi tasarlanmaktadir.

Gil & O’Connell’a (2012: 10) gore bu amagla yapilacak olan performans degerlendirme
sistemi tasariminda, (6nceki degerlendirme sistemine kiyasla) asagidaki sayilan faktorlerden
bir veya bir ka¢inin varlig1 halinde sistem basarisiz olacaktir.

“-Yetersiz ve acik olmayan is taniminin bulunmas;,

- Degerlendirmede bulunana yonelik olarak diizenlenen egitimde eksikligin bulunmas,

- Degerlendirme olgeginde belirsizlik bulunmasi,

- Degerlendirmede bulunan kiside, kabullenme ve desteklenme eksikliginin bulunmasi
(lack of rater buy-in)

- Degerlendirilen kiside kabullenme ve desteklenme eksikliginin bulunmasi (lack of
ratee buy-in)”

Degerlendirme sisteminin tasarimina yonelik olarak yapilan arastirmalarin, ilgili kamu
kurumunun etkinligine, etkililigine ve verimliligine (Yiik¢ii & Atagan, 2009) etkisi olacag:
vurgulanmakla birlikte, degerlendirme sisteminin etkin olarak uygulanmasi halinde de
tiretilen kamu hizmetlerinin niteliginin (Coskun & Sekercioglu, 2011) olumlu yénde gelisecegi
belirtilmektedir.

Yukarida sayilan ve beklenilen olumlu gelismelerin, i¢ giivenlik sektoriindeki yansimalarini
degerlendirmek tlizere Emniyet Teskilatindaki performans degerlendirme sistemine
bakilmasinda yarar bulunmaktadir.

3. 1¢ GUVENLIK SEKTORUNDE PERFORMANS DEGERLENDIRMES]

Devlet memurlarina uygulanan sicil sisteminin kalkmasi, 6111 sayili kanun kapsaminda
olmustur. Bu uygulama ile hem sicil sistemi hem de sicilden emeklilik uygulamasi yiiriirliikten
kaldirilmistir.

Sicil sisteminin kalkmasindan sonra kamu kurumlari, kendi kurumlarinin hassasiyeti ve
niteligi dogrultusunda performans degerlendirmelerinde bulunmak {izere performans
kriterleri ve bunun yasal mevzuatini olusturmuslardir. Bu cercevede kamu kurumlarindan ig
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givenlik sektoriinde olan Emniyet Teskilati icin, 4 Temmuz 2012 tarihinde 28343 sayili
bireysel performans degerlendirme yonetmeligi ¢ikartilmistir. Burada bireysel performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasina yonelik ayrintilar belirtilmistir (RG. 04.07.2012,
28343).

Yonetmelik, Emniyet Teskilat1 Kanunun 85. maddesinde 2011 yilinda yapilan bir giincelleme
ile yasal zemine oturtulmustur. Anilan maddede 6zetle, degerlendirme sisteminin Emniyet
Genel Miidirligintn stratejik plan ve hedeflerine ulagsmada bir ara¢ niteligi tasidigi
belirtilmektedir.  Yapilacak olan  degerlendirmeyle personelin, is  basarisinin
degerlendirilmesinin yaninda yeterlilik ve ehliyetlerin tespit edilmesi, ayrica performansin
gelistirilmesi gibi genel nitelikli amaglarin hedeflendigi belirtilmektedir. Hedeflenen
amaglardan polislik meslegine has olan 6zel nitelikli amaglar olan “kidem sirasinin tespitinde,
riitbe terfiinde, gorevde yilikselmede, asli memurluga atanmada, brans islemlerinde, egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesi ve egitimde, odiillendirilmede, istihdamda ve gorev yeri
degisikliginde” s6z konusu degerlendirmelerden faydalanilabilecegi ifade edilmektedir.

Bu c¢ercevede 2012 yili icin ilk kez uygulanan performans degerlendirme sistemi igin,
degerlendirme yapacak birim amirleri, kisa siireli bir egitime tabii tutulmuglardir. Egitim ve
bilgilendirmeden anlasildig1 tizere bu yeni sistem, iki asamali olarak gerceklestirilmektedir.
Birinci asama kisaca “goriisme” olarak tanimlanabilecek, amirin degerlendirme 06ncesi
personeli tanimak, ayrica yeni sistem hakkinda bilgi vermek, personelin sorunlarina ve
ihtiyaclarina vakif olmak icin yaptig1 “performans goriismesi” asamasidir. ikinci agama ise,
degerlendirme formunun doldurulmasi asamasidir. Iki tip form bulunmaktadir. Bunlardan ilki
Emniyet Teskilatinda ¢alisan sivil memurlar (Zengin & Cali, 2013) i¢in, digeri ise polisler i¢in
diizenlenmistir. Formlar kategoriler halinde diizenlenmis olup, secenekli cevaplar seklinde
dizayn edilmistir. Formlarin doldurulmas: ile sistem, 1'den 5’e kadar olan performans
degerlendirme notunu otomatik olarak hesaplamaktadir.

Ic Giivenlik sektoriinde performans degerlendirmesi konusunda yaptiklar1 literatiir
taramasinda Giil & O’Connell (2012), Hughes’'in? (Hughes’dan akt. Giil & O’Connell, 2012)
saydig1 ve polis tegkilatlarinin performans ol¢iimlerinde kullanilan {i¢ tip metot olan;
personelin karakterini baz alan “personel characteristics based”, personelin davranislarini baz
alan “behavior based” ve personelin hedefini ve icraatlarini baz alan “goal based” metodundan
bahsetmektedirler.

Performans o6l¢iimlerinde kullanilan bu ii¢ metot ile 2012 yilinda ¢ikartilan yonetmelik
karsilastirildiginda, “atis performansinin, egitim performansinin ve fiziksel yeterlilik
performansinin”, ayrica “is performansinin” degerlendirileceginin belirtilmesi, personel
davranislarini baz alan metodun Emniyet Tegkilatinda kullanildig1 izlenimini vermektedir.

Bu degerlendirmeden yola c¢ikarak sistemin ayrintilarini gérmek tzere, degerlendirme
sisteminin mantiginin vurgulanmasi isabetli olacaktir. Bu amag¢ c¢ergevesinde, Emniyet
Teskilatinda c¢alisan personelin performansinin degerlendirilmesinde kullanilan formlardan
biri olan performans goézlem ve takip formuna, “dogru, tarafsiz, adil ve objektif bir
degerlendirmede” bulunabilmek i¢in, “kanaat ve alglya” dayanan miitalaanin yansitilmasi
gerektigi yonetmelikte belirtilmektedir. Yonetmelige gore bu formun doldurulmasiyla, esas
degerlendirme i¢in hazirlik mahiyetinde veriler elde edilmis olunacaktir. Anilan formun bir yil
boyunca, istenildigi zaman doldurulabilecegi, daha dogrusu olumlu veya olumsuz bir gelisme
durumunda istenildigi zaman doldurulabilecegi belirtilmektedir.

Yine degerlendirmenin objektif olmasi1 adina secenekler halinde sunulan performans
degerlendirme olciitlerinden, (olumlu veya olumsuz Kkategorisinde birden c¢ok secenek

? bkz.: Hughes, F. V. (1990). Performance appraisal systems in law enforcement. Unpublished doctoral dissertation,
Michigan State University, Lansing, MI.
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bulunmaktadir) en az birinin secilmesi gerektigi belirtilmektedir. Bu sekilde ayn1 zamanda
yapilan islem de delillendirilmis olmaktadir.

Performans gozlem ve takip formunun, bilgi edinme hakki kapsami disinda oldugu ve sadece
degerlendirme amirlerinin gorebilecegi yonetmelikte belirtilmektedir. Yine anilan formdaki
kayitlarin sadece performans degerlendirme i¢in kullanilabilecegi, baska islemlerde
kullanilamayacagi da belirtilmektedir.

Emniyet Teskilatinda calisan personelin performansinin degerlendirilmesinde kullanilan
formlardan digeri de performans degerlendirme formudur. Bu son asama olup, bu formun
doldurulmasindan 6nce, performans gozlem ve takip formunun doldurulmasi ve personel ile
goriisme yapilmasi gerekmektedir. Performans goriismesi ile amacglanan olgunun “birimin
ve personelin performansinin ylikseltilmesi” oldugu yonetmelikte belirtilmektedir.
Yonetmelikte “Bir iletisim siireci” olarak tanimlanan performans goériismesinin yilda en az bir
defa yapilmasi gerektigi belirtilmektedir. Bu cergevede, “personelden neler beklendigi,
kendisini nasil gelistirmesi gerektigi, is performansini etkileyen ve iyilestirilmesi i¢in
yapilabilecek islemler ile personelin verimi ve motivasyonunun en tlist seviyeye ¢ikarilmasina
katkida bulunabilecek hususlar” karsilikli  olarak goriisiilmektedir. Yonetmelikte
degerlendiricinin goriismedeki rolii, “yol gosterici ve rehberlik edici nitelikte” bir rol olarak
tanimlanmaktadir.

Performans degerlendirme formunda, matbu olarak degerlendirilecek kisinin calistigi
birim yer almaktadir. Formda, performans degerlendirme olgiitleri ve bireysel performans
gostergeleri yer almaktadir.

Performans degerlendirme olgiitleri, personelin gorevi ile ilgili olarak géstermesi beklenilen
veya gostermis oldugu performansinin dl¢iilmesine yarayan 6lgeklerdir. Bu 6l¢cekte, daha ¢ok
personelin gorevi ile ilgili olarak gergeklestirmis oldugu davranislar baz alinmaktadir.
Bireysel performans gostergelerinde, personelin gorevi ile ilgili olarak yapmis oldugu isler
baz alinmaktadir. Anilan gostergeler, performans degerlendirme Olgiitlerine zemin
hazirlamaktadir.

Performans degerlendirme oélgiitlerinin karsisinda o6lcekler yer almaktadir. Olgeklerin
karsiliginda ise puanlar 6ngoriilmiistiir. Puanlar, 1’den ("gézlenen performans ortalamanin
cok altinda") 5’e ("gozlenen performans ortalamanin ¢ok iizerinde") kadar siralanmistir.

Degerlendirmeye esas tegkil edecek performanslardan “atis performansinin” ve “fiziksel
yeterlilik performansinin” emniyet hizmetleri sinifi icin 6ngorildiagi, “egitim performansinin”
ise Emniyet Teskilatinda ¢alisan siviller dahil biitiin personeli kapsadigi belirtilmektedir.

Degerlendirmede bulunacak olan degerlendirme amiri; gézlem ve algilarini, performans
degerlendirme formunda bulunan degerlendirme 6lgiitlerine iliskin 6l¢eklerden uygun
olani segerek belirtmektedir.

Yonetmelige gore, performans degerlendirme puani (pdp);
- Yetersiz pdp (1,00 ila 1,99)
- Yeterli ama kendisini gelistirmesi gerekir pdp (2,00 ila 2,99)
- Iyi pdp (3,00 ila 3,99)
- Cok iyi pdp (4,00 ila 5,00)
seklinde derecelendirilmistir.

Yonetmelige gore performans degerlendirme puanina itiraz mimkiin olup, itiraz halinde
(kurum igerisinde) sadece maddi hata olup olmadig1 degerlendirilmektedir.

Alt kademe bulunanlara yonelik olarak degerlendirme isleminde, birinci ve ikinci
degerlendirme amiri bulunurken, dogrudan yoneticiye bagh list kademedekiler icin sadece
birinci degerlendirme amiri bulunmaktadir.

- International Journal of Academic Value Studies 2016, 2 (2) : 1-11. -E
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4. PERFORMANS DEGERLENDIRMESINE BUTUNCUL BAKIS

I¢ Giivenlik Sektoriinde sunulan hizmetlerde kaliteyi yakalamak amaciyla Emniyet Teskilatina
yonelik olarak, insan kaynaklar1 yonetiminin personel degerlendirilmesi asamasinda ihtiyag
duyulan “ideal performans degerlendirme” konusundaki boslugu doldurmasi beklenen
degerlendirme sistemine yonelik olarak bu boéliimde bir degerlendirme yapilmaktadir.
Tartismanin yonii yapici elestiri yoniinde olup, yikici nitelik tasimamaktadir. Bu ¢ergevede
tartismanin boyutu, performans degerlendirme o©ncesi asama olan tasarim asamasi,
performans degerlendirme asamasi ve performans degerlendirme sonrasi asama seklinde ele
alinmaktadir.

Performans degerlendirme 6ncesi asama olan performans degerlendirme sisteminin tasarimi
asamasl kapsaminda diisiiniildiigiinde, iyi bir performans oOl¢lim sisteminin (bilimsel
arastirmalarda oldugu gibi), “gecerli” ve “glivenilir” olmasi, ayrica “pratik olarak
uygulanabilir” nitelikte olmasi tavsiye edilmektedir (Giil & O’Connell, 2012: 56).

Bilimsel bir arastirmanin gecerliligi ve giivenilirligine iliskin olarak, eger s6z konusu yeni
gelistirilen ve tasarlanan bir test veya dlcek ise, bu test veya 6lgek ile ilgili olarak bir pilot test
yapilmasi gerekmektedir. Kanaatimizce bdyle bir uygulama yapmak i¢in yeterince zaman
olmadig1 icin, bu uygulamanin yapilamadigi diisiiniilmektedir. Clinkii kaldirilan sicil sistemi
sonrasl, Ozellikle polislik meslegine has hassasiyetlerden olan kidem, terfii, riitbe gibi
konularda bosluk olusmamasi ve sikinti yasanmamasi i¢in yeni sistemin (hemen) devreye
konuldugu degerlendirilmektedir.

Sistemin tasarim asamasi kapsaminda degerlendirme formunda, iist yoneticinin yorumlarini
ilave edebilecegi acik bir anlatim bolimiiniin olmasi gerektigi Gil & O’Connell (2012)
tarafindan belirtilse de bu uygulamanin objektifligi sarsacag: diisiincesi ile simdilik géz ardi
edilmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Ama yeni degerlendirme sistemi oturduktan
(benimsendikten) sonra, bu konu iizerinde diisiiniilebilecegi kanaati de hasil olmustur.

Yonetmelikte, performans degerlendirme formunun, “hizmet siniflarina, birimlere, alt
birimlere, branslara ve riitbelere gore” fakli olarak tasarlanabilecegi belirtilse de boylesi bir
siniflandirma yapilmayarak, tek bir degerlendirme formu tasarlanmistir.

Performans degerlendirme asamasi kapsaminda diisiiniildiigtinde ise, 2012 yil1 icin Emniyet
Teskilatina yonelik performans degerlendirilmesi yapilmis olup, 2013 ocak ay1 itibariyle
Performans degerlendirme puanlarinin agiklanmasi ile de sistem ilk kez bir biitiin olarak
uygulanmistir.

Her ne kadar yonetmelikte, degerlendirmede bulunan birim amirine, degerlendirilecek
personele ait “izin, rapor, 6diil, siiriici belgesi sinifi, ceza ve sorusturma bilgileri ile ihtiyag
duyulacak diger bilgiler gosterilir” ibaresi yer alsa da bu uygulama 2012 yili dénemi igin
yapilamamistir.

Gil & O’Connell (2012: 42-44), performans degerlendirme asamasinda, polis organizasyonlari
ve polis yoneticileri tarafindan yaygin olarak yapilan hatalardan, bir baska ifadeyle
performans degerlendirme konusundaki bilinen yaygin problemlerden bahsetmektedirler.
Bunlar, “Halo Effect”, “Primacy and Recency Effect” ve “Central Tendency” problemleridir.

“Halo Effect”; bir kisinin, degerlendirilecek kisi ile ilgili olarak, degerlendirmecinin belli bir
alandaki/konudaki diisiincelerine etki etmek icin, ayni kisi ile ilgili olarak baska bir
alanda/konuda etki yaratma egilimi anlamindadir. Yonetmelikte gecen “performans gozlem
ve takip formuna veri girmeye, degerlendirme amirleri ile birlikte personelin diger sirah
amirleri de yetkilidir” ifadeleri, anilan yetkinin veya imtiyazin siyasi ve idari baski araci olarak
kullanilabilecek bir mahiyette oldugu izlenimini vermekte, ayrica anilan etkinin goriilebilecegi
anlaminda da degerlendirilebilecek niteliktedir.
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“Primacy and Recency Effect”; onceki, su anki ve sonraki degerlendirmelerin -etkisi
anlamindadir. Degerlendirmede bulunacak kisileri, ister istemez, Kkisinin o©nceki
degerlendirme notu etkileyecektir. Bu ise halihazirdaki degerlendirmeleri ve dolaysiyla
sonraki degerlendirmeleri de etkileyecektir. Ancak, yeni degerlendirme sistemine iliskin
yonetmelikte, performans goézlem ve takip formundaki verilerin sadece o dénemde (1
yuligina)  kullanilacaginin  belirtilmesi, anilan etkinin  goériilmeyecegi anlaminda
degerlendirilebilecek 6zelliktedir.

“Central Tendency”; puanlamada orta deger verme egilimi anlamindadir. Performans
degerlendirme sistemine yonelik verilen bir egitimde (Ankara’da, amirlere yonelik verilen
kisa stireli egitimlerden biri), egitim sonunda (resmi bir goriis/ teblig/ tavsiye anlaminda
olmasa da) 4’den asagi not verilmemesi goriisic hakim olmustur. Anilan egitim sonrasinda
katilimcilarda, puanlamada orta deger verme egiliminin gorilebilecegi bu cercevede
degerlendirilebilecek niteliktedir.

Yukarida sayilan hatalara degerlendirmede bulunacaklarin diismemeleri i¢in ayrica, anilan
sistemin 06zlinlin ve igeriginin tam olarak anlasilmasi i¢in verilecek olan bilgilendirme
egitiminin sliresinin uzun tutulmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirilmesi sonrasinda, sistemin nasil yiliridiigl, sistemin artilar1 ve
eksileri goriilmeye baslanmistir. Bu artilar1 ve eksileri, ayrica sistemin nasil ytridigi gormek
icin 6nce, konu ile ilgili yapilmis olan ¢alismalara bakilmasinda yarar bulunmaktadir.

Kisaca polis performans sistemi olarak tanimlanabilecek bu alanda uluslararasi literatiirde,
Almanca ve Ingilizce olmak iizere bircok yaymn olmakla birlikte, ulusal literatiirdeki yayin
sayis1 oldukca kisithdir.

Carter (1985), polisler ile Texas’taki Ispanyollar (Hispanic'ler) arasindaki iliskiyi inceleyen bir
alan arastirmasi yapmistir. Bunun i¢in de performans sistemindeki verileri kullanmistir.
Weitzer (2002), ¢calisma ve is performansini incelemistir. Mitra & Gupta (2008), Hindistan
Polis Idaresinde, e-devlet uygulamalarindaki performans degerlendirme sistemini
incelemislerdir. Pekar-Milicevic (2016), Baden-Wiirttemberg eyaletinden o6rneklerle
performans yonetim sistemini ele almaktadir.

Ulusal literatiirdeki yayinlarin hemen hemen hepsi literatiir taramasi seklindedir. Sinirh
sayida ampirik ¢alismaya dayanan eserlere rastlanilmaktadir. Bu da bdylesi bir konunun
calisilmasinin ne denli zor oldugunu géstermektedir (izin alma konusunda yasanan sikintilar3,
anketi doldurmadaki isteksizlikler vb.). Ampirik ¢alismaya dayanan c¢alismalardan ikisi
Inankul (2013; 2015) tarafindan yapilmistir. Aslinda 2015 yilindaki ¢alisma, 2013’de yapilan
doktora ¢alismasina dayanmaktadir. Ilk calismasinda (2013) perfomans sisteminin
bilesenlerinden olan taltif (para 6dull) sistemini ¢alismis ve taltifin verilmesinde “izlenen
yolun”, % 93,2’lik katihm oraniyla etik olmadig1 sonucuna ulasmistir. Ikinci calismasinda
(2015) ilk calismadaki verileri kullanarak, c¢alisanlarin performanslarinin, motivasyonla
ylukseltilebilecegini belirtmekle birlikte, bu motivasyon unsurlarindan olan taltif ve “riitbe-
terfi sisteminin”, “fitne ve ¢atismaya” yol actigini tespit etmistir. Bir diger ampirik ¢alismada
da Yildiz & Kula (2014), Tirk polis teskilatinda su an itibariyle halihazirda uygulanan
Performans Degerlendirme Sisteminin kokenin; Amerikan polis tegkilatlarinda uygulanan
sistemlerin, ayrica 1000 civarinda Tiirk polis teskilati calisanin, goériislerinin bir araya
getirildigi (bir proje ¢ercevesindeki) karisim oldugunu belirtmektedir.

Ampirik olmayan c¢alismalara bakildiginda; Ates & Okur (2009), Jamaika Polis Tegkilati
yurttaslik sartindan 6rnekler vererek performans ve denetim icin bir model 6nermektedir.
Ayasili (2010) terfi sistemi konusunu ele almaktadir. Cevik vd. (2010), performans

* Bu makalenin yazar1 da benzer bir calisma yapmak istemis, ancak izin engeline takildig1 igin, calismanin seyri ampirik
yonde ilerleyememistir.
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yonetiminde yeni bir model olan Compstat’t 6nermektedirler. Akkaya (2013), riitbe ve
hiyerarsi diizenini vurgulamaktadir. Ak¢akanat'in (2009) yiiksek lisans tezi, uygulamalari
icerse de bir onceki sistem olan sicil sitemini ele aldig1 i¢in, anilan ¢alisma giincelligini
yitirmistir.

Gil & O’Connell (2012: 96) calismalarinda Ankara ve Toledo polis departmanlarindaki
performans 6l¢iim sistemlerini, literattirdeki uygulanabilir en iyi performans 6l¢iim sistemi
modeli ile karsilastirmiglardir. Fakat anilan karsilastirma, yeni performans degerlendirme
sisteminin uygulanmaya baslamasindan dnce yapildigi icin bazi yapisal hatalar1 bilinyesinde
barindirmaktadir. O ylizden bazi bilgilerin giincellenmesine ihtiya¢ vardir. Bir baska
arastirmada degerlendirmenin felsefesi konusuna deginilmistir (Kara, 2010). Bir diger
arastirmada ise degerlendirmecilerin kapsami ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi konusu
vurgulanmistir (Olger, 2004). Bucak & Daglar (2013: 414) performans degerlendirme
konseptini, denetim ve degerlendirme kapsaminda ele almislardir. Buna gore, denetimin
“kaliteli glivenlik hizmetine” katkisinin olacagi vurgulanmaktadir. Calismada Emniyet
Teskilatinin hiyerarsik yapisinin denetimi gerektirdigi belirtilse de bilindigi lizere Fayol’a
gore yonetimin unsurlari arasinda “denetim” siireci de bulunmaktadir. Yani yénetimin oldugu
her yerde planlanan hedeflere uyulup uyulmadigini kontrol etmek i¢in denetleme
yapilmaktadir. Yine Weber de biirokrasinin 6zellikleri arasinda hiyerarsiyi saymaktadir. Buna
gore biirokratik orgiitlerde de hiyerarsi olgusu bulunmaktadir.

Anilan glincelleme ihtiyac1 ¢ercevesinde ve literatiirdeki diger arastirma bulgular:
cercevesinde asagidaki gibi bir tablo olusturulmustur.

Tablo 1. En lyi Performans Degerlendirme Deneyimi ile Emniyet Teskilatinda Uygulanan
Performans Degerlendirme Sisteminin Karsilastirilmasi

Konular En Iyi Deneyim Emniyet Tegkilati
Amag Personelin gelismesi Hedeflenen amag Yonetmelikte “personelin
performansinin gelistirilmesi” seklinde
belirtilmistir
Felsefe Personelin degerlendirilmesinden ¢ok, Personelin degerlendirilmesi
gelistirilmesi 6nemsenmektedir o6nemsenmektedir
Degerlendirmecilerin Yonetici tarafindan, Ekip arkadasi Sadece yonetici/ yoneticiler tarafindan
Kapsami tarafindan, Kendisi tarafindan, degerlendirilme

Astlari tarafindan, Cevresi (kamu
hizmetini alan ¢evre) tarafindan

degerlendirilme
Degerlendiren En yakin yonetici Once birinci degerlendirme amiri ve varsa
ikinci degerlendirme amiri
Baz Alinan Nokta Is performansi Personel davranislari
Temyiz Temyiz imkani bulunmaktadir Sadece maddi hatalar kontrol edilmektedir
Kullanilan iclerinde 360 derece degerlendirme Ust yénetici tarafindan uygulanan dlciitler
Degerlendirme Olgiitii anlayisinin da bulundugu, ¢oklu
Olciitler
Gelisim [htiyaclar Bireysel gelisime yonelik ve orgiitsel Heniiz belli degil, ancak yetersiz olarak
gelisime yonelik degerlendirilenlere mahsus olmak tizere
psikolojik destek ve egitim
ongorilmektedir.
Frekans (siklik) Oldukga sik Performans goériismesi: yi1lda en bir kez

Personel gozlem ve takip formu: y1l
boyunca, istenilen siklikta Performans
degerlendirme formu: yilda bir kez

Kaynak: (Giil & 0’Connell, 2012: 96)4, (Kara, 2010) ve (Olger, 2004)’den uyarlanmustir.

* Yazarlar, bu tablodaki Griintii karsilastirma metodu olarak Yin’in (2003) 6nerilerini kullandiklarii belirtmislerdir.
Bkz.: Yin, R. (2003). Case study research: Design and methods (3rd ed.), Sage Publications, California.
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Degerlendirme sonrasi, sistemin etkinliginin 6l¢iimiine yonelik olarak yapilan “geri bildirim”
etkinligi (Bayram, 2006: 52; Kara, 2010; Olcer, 2004: 214), 6zel veya kamu sektorii olsun
biitiin organizasyonlarca 6nemsenmektedir. Geribildirimin pozitif yonde olmasi ve bireysel
gelismeye katki saglamasi igin, performans beklentileriyle ilgili olarak degerlendirilecek
personel ile degerlendirme dncesi karsilikli agik ve net iletisimler kurulmalhidir. Aksi takdirde,
Performans Notlarinin acgiklanmasi ile insanlarin moral ve motivasyonlarinin bozulmasi
durumu, her performans doneminde yasanacaktir. Bu yonii ile gizli sicil siteminden, seffaf
performans degerlendirme sistemine yumusak bir ge¢isin olmasi i¢in bir takim 6nlemlerin
alinmasi gerekmektedir.

5. SONUC

Kamu ydnetiminin beseri boyutu olan insan, kamu yonetimi tegkilat yapilanmasi igerisinde
personel yonetimi birimlerince yonlendirilmis ve yonetilmistir. Geleneksel kamu yonetimi
anlayisinin ¢agin gereklerini, halkin beklentilerini karsilayamamasi iizerine yeni yonelimler
kag¢inilmaz olmustur. Bu yeni yonelimlerden biri de yeni kamu y6netimi anlayisidir. Bu yeni
anlayisla birlikte, devlet ve kamu yonetimindeki bircok gelenek degismis ve donlismiistiir. Bu
cercevede personel yonetimi anlayisi, “insan kaynaklar1 yonetimi” konseptine evirilmistir.

Bu evrim siirecinde, yukarida da belirtildigi tizere, 6zellikle Emniyet Teskilatinin bireysel
performans degerlendirme sisteminin uygulamasinda, eski sistemden yeni sisteme yonelik
olarak bir gecis siireci yasanmistir. Bir sistemin veya uygulamanin fizyolojik veya psikolojik
alt yapisi olusturulmadan ithal edilip, hemen uygulanmaya konulmasi durumunda olumsuz
sonuglarin yasanmasi ka¢inilmazdir. Bu ithal islemi Ozellikle, farkli gelenek, kiiltir ve
hassasiyetleri olan bir toplumdan yapildig1 zaman bu durum daha ¢ok hissedilecektir. Bu
noktada yumusak bir gecis icin kaynak organizasyonun yapisinin, hedef organizasyon yapisi
ve kiiltiirii ile benzer ve uyumlu olmasina da hassasiyet gosterilmelidir. Bu hassasiyet ve
gozetimden sonra, sistemin organizasyonda yer alan herkesce benimsetilmesi ve
kabullenilmesi saglanmalidir. Daha sonrasinda ise, anilan degerlendirme sisteminin aktif
olarak kullanilmasi yoniinde ¢alismalar baslatiimalidir.

Degerlendirme sistemleri, hesap verilebilirlik mekanizmasini bireysel olarak harekete
gecirmekte, ayrica organizasyonun gelismesine ve ilerlemesine imkan tanimaktadir. Tabii
burada unutulmamasi gereken nokta, sistemin objektif, adil ve dogru bir bicimde
kullanilmasidir. Aksi takdirde sistem, hem bireye hem de organizasyona yarardan ¢ok zarar
verecektir. Bu yoniiyle, anilan yonetmelikte gecen, performans degerlendirme sisteminin,
“disiplin”, “taltif”, “kidem-terfi” sistemiyle bir an 6nce entegre olmasi gerektigi hususu yerine
getirilmelidir. Yine, yonetmelikte gecen, her bir birim, brans ve gorev icin ayr1 degerlendirme
olceginin belirlenmesi ve buna gore degerlendirmenin yapilmasi uygulamasi da bir an 6nce
hayata gecirilmelidir.

Bir kamu organizasyonunda veya polis organizasyonunda, calismada bahsedilen 6zellikleri
iceren bir performans degerlendirme sisteminin tesis edilmesi halinde bu sistem, hem
¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak hem de performansta olumlu degisiklikler yapacaktir.
Biitlin bunlarla ise anilan kamu kurumun hizmetlerinin kalitesinin artacagi, ayrica kamu
hizmetlerinde daha fazla verimlilik ve etkinlik gortilecegi degerlendirilmektedir.
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