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KAMU YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDiIRME
VE
EMNIYET TESKiLA_'!'INDA UYGULANMASI
(Ozet) . .
Ismail GUNES

Etkili her organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi igin performansi
izlemesi basarinin anahtar kavramlarindan birisidir. Orgitiin basarisinin
devami, c¢alisanlarinin basarisina baghdir. Bu nedenle, st dizey
yoneticilerden en alt calisanlara kadar 6rgltin her Uyesi belirli bir dlgiini
Uzerinde basari gdstermelidir.

Halkin huzur ve glvenligi icin hizmet eden Emniyet Teskilatinda
Performans Yonetimi, hizmetlerin kalitesi ve standartlarin arttirilmasina
odaklanarak suca ve suclulara karsi daha etkili micadele edip suglan
azaltmaylr hedeflemektedir. Polis hizmetlerinin modernizasyonu ve
standartlarinin attirilmasi agisindan, Toplum Destekli Polislik ve Polisin Adli
Kapasitesinin guglendirilmesi Emniyet Tegkilatinin temel ilkeleri haline
gelmigtir.

Bu calismaylr yapmaktaki baslica amac¢ Tirk kamu kurum ve
kuruluslarinda uygulanmakta olan performans dederlendirme sistemlerinin
gelistirilerek modern yonetim yaklasimlarina dayali uluslar arasi standartlara
ulastinlabilmesi icin érnek bir model olusturmaktir.

Olay yeri inceleme gibi uzman personelin istihdam edildigi birimlerde
performans dederlendirmesinin ¢ok glic oldugu bir gergektir. Bu calisma
ozellikle cok ayrintili islemlerin yapildigi birimlerde de degderlendirmenin
yapilabilecedi gercedini ortaya koymaktadir.

Kamu Yonetiminde Performans Dederlendirme ve Emniyet
Teskilatinda Uygulanmasi basligi altinda hazirlanmis olan bu tez (¢ ana
bélimden olusmaktadir. ilk bélimde performans kavrami ve tanimi,
performans dederlendirmenin tarihsel gelisimi incelenmis, performans
dederlendirme yontemleri, performans gosterge kriterleri, degerlendirme
suregleri, hakkindaki konularda ayrintili bilgilere yer verilmistir.

ikinci bdlimde, Kamu sektériinde performans degerlendirme
yontemleri incelenmistir.

Uclinci bélimde, Turk Polis Teskilatinda performans ydnetimi ve
Bursa Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Mudirliginde
gerceklestirilmis bir alan calismasi 6rnegi verilmistir.
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PERFORMANCE EVALUATION IN PUBLIC MANAGEMENT
AND
BEING APPLIED TO POLICE ORGANISATION
(Abstract)

Monitoring performance is one of the key concepts of achievement for
every effective organisation in order to able to hit its’ targets. The
persistence of the organisation’s achievement depends on workers’ success.
Therefore, every member of the organisation from the chief officers to the
lowest grade workers must drive a success over a certain measure.

Performance management in Police Organisation which serve for
Public Peace and Security objects to reduce crimes by struggling more
effective against crime and criminals by focusing on raising standards and
quality of service. In order to modernise the Police service and raise its’
standards, Community Policing and Strengthening the Police Forensic
Capacity have been taken place as basic principles for Police Organisation.

The main purpose of doing this work is make up a sample model by
developing the performance evaluation systems are being applied in Turkish
Public Establishment and Organisation in order to reach them to
international standards based on modern management approaches.

It is a fact that performance evaluation is very hard in some units
where expertise stuff are employed as in Crime Scene Investigation Unit.
This work especially puts forward the fact that the assessment can be done
in units where detailed processes are made.

The Master’'s Degree Thesis prepared with the title of Performance
Evaluation in Public Management and being applied to Police Organisation
has been formed by three main parts. In the first part, performance term,
historical development of performance assessment were examined and
some detailed information was given on performance evaluation methods,
criteria of performance indicators, evaluation progresses.

In the second part, the performance evaluation methods in Public
Sector were examined.

In the third part, Performance Management in Turkish National Police
Organisation and a field-work sample was given that took place in Crime
Scene Investigation and Identification Division of Bursa Police Department.

ADVISOR : Associated Prof. Bekir PARLAK
JURY MEMBERS : Prof. Hasan E.RTURK
Prof. Melek TUZ
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GIRIS

insan hayatta attii her adimda baskalarinca gézlemlenmekte,
denenmekte ve dederlendiriimektedir. Bu islem, icinde bulundugu yasam
evresine gore bazen ailesi, 6gretmenleri, patronu/Ustleri, cevresindeki diger

insanlar tarafindan ve bazen de kisilerin kendilerini degerlendirmeleri

(6zdegerlendirme) seklinde olmaktadir.

Bu degerlendirmeler sonucunda sergilenen performans Kkisiler arasi
farklihklari gozler 6nline sermektedir. Ayni yaslarda, ayni egitimi almis ve
ayni zamanda, ayni yerlere atanan Kkisilerden biri en (st yo6netim
basamadina kadar tirmanabildigi halde, didgeri oldugu yerde

sayabilmektedir. Bltln bunlar kisilerin performanslari ile yakindan ilgilidir.

TUm organizasyonlarda bireysel cabalarin organizasyonel amacglarla
uyumunu belirlemek amaciyla dederlendirme calismalari yapilir. Iste bu
noktada bireysel ve kurumsal anlamda performans dederlendirme

faaliyetleri 6n plana ¢gikmaktadir.

Organizasyonlarin amaclarina ulasabilmeleri igin calisanlarinin
performanslarinin periyodik araliklarla dederlendirilmesi, basari yolunda
anahtar kavramlardan birisidir. Bunun icin en Ust dizeydeki yoneticiden en
alt kademedeki isgérene kadar tim calisanlarin belirli bir dlgiiniin Gzerinde
basari gostermeleri gerekir. Orgiitin basarisinin  devami, (yelerinin
basarisina baghidir. Calisanlarin yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasi,
eksikliklerin bilinmesi ve calismalarinin yeterince dederlendirilmesi basariyi

etkileyen hususlardir.

Geleneksel performans dederlendirme yéntemlerinde calisanlar sadece
amirleri tarafindan degerlendiriimektedir. Ozellikle kalitatif konularin
dederlendiriimesinde amirin deder yargilari, yetenek sinirlamalari gibi insani
olgular isin icine  girmekte ve  dederlendirmenin glvenilirligi

gblgelenebilmektedir.

Kamuda personelin isteki basari dlzeyinin belirlenmesi amaciyla

gerceklestirilen ve coklukla isgérene dnceden belirlenmis ve tanimlanmis bir



takim faktdrlere goére pekiyi, iyi, orta ve zayif gibi sifatlar yada rakamsal

puanlar takdir edilerek degerlendirmeler yapilmaktadir.

S6z konusu dederlendirmeler amirlerce yapilmakta, uygulamada ise bu
sistemin pek basarili olmadigi gorilmektedir. Clinkl calisanlarin performansi
dederlendirilirken belirli somut hedeflerin yaninda; gayretleri, tutumlan

davraniglar gibi gbzlem yapmayi gerektiren hususlar da vardir.

Kamu kesiminde hizmet tlirlerine gére somut dlcimlere olanak verecek

performans standartlari geligtirilememistir.

Bu calismay! yapmaktaki amag¢ Tidrk kamu kurum ve kuruluslarinda
uygulanmakta olan performans dederlendirme sistemlerinin gelistirilerek
modern ydnetim vyaklasimlarina dayali uluslar arasi standartlara

ulastinlabilmesi icin érnek bir model olusturmaktir.

Calismada ozellikle amirin deder yargilari, yetenek sinirlamalari gibi
insani olgular isin icine sokulmamaya c¢alisiimis, dederlendirmenin
glvenilirligini  golgeleyebilecek  kriterler arindiriimistir.  Performans
dederlendirme stlireci 6nceden belirlenmis sablon sorulardan arindirilarak,
degerlendirmede goérevin dodru sekilde yapilmasinin denetlenmesi ile
birlikte gayret, tutum ve davranislarin da dederlendirmenin bir parcasi
oldugu gergedi goz onidnde bulundurulmustur. Bunlarla birlikte hizmet
tlrlerine gbére somut olcimlere olanak verecek performans standartlarinin

gelistirilmis olmasi gcalismanin 6zgun yanlaridir.

Ortaya konulan bu calisma; basta Emniyet Teskilati olmak Uzere
performans dederlendirmenin artik kamu yo6netiminde modern metotlarla
yuratilmesi gerekliligini anlatmasi ve olusturulacak alan calismalarina ve
projelere temel teskil etmesi yéniyle faydali olacaktir. Ozellikle olay yeri
inceleme gibi uzman personelin istihdam edildigi birimlerde performans
degerlendirmesinin ¢ok glic oldugu bir gercektir. Bu calisma 06zellikle ¢ok
ayrintili islemlerin yapildigi birimlerde de degerlendirmenin yapilabilecegi

gercedini ortaya koymaktadir.



Calismadaki temel hipotez; artik Emniyet Teskilatinda ydneticiler
strdirulebilir gelisimi elde etmenin yolunun; iyi egitilmis, 6rglite bagh ve
motive edilmis isgérene sahip olmaktan gectiginin farkina varmisglardir. Bu da
objektif, tutarli ve adil bir performans dederlendirme sistemini uygulayan

bir insan kaynaklari yonetimi ile mimkUin olacaktir.

Calisma son kanuni duzenlemeler ve ydnetmeliklere uygun olarak
gergeklestirilmistir. Performans kriterlerinin belirlenmesinde ve performans
dederlendirme sisteminin gelistiriime sirecinde performansin uygulanacadi
alandan gorevliler ve sahasinda uzman personel gérev almistir. Calismada
her bir uzmanlik alani ile ilgili dederlendirme alanlar ve kriterleri tespit

edilmistir.

Kamu Yonetiminde Performans Dederlendirme ve Emniyet
Teskilatinda Uygulanmasi basligi altinda hazirlanmis olan bu tez (¢ ana
bélimden olusmaktadir. ilk bélimde performans kavrami ve tanimi,
performans dederlendirmenin tarihsel gelisimi incelenmis, performans
degerlendirme yontemleri, performans gosterge kriterleri, dederlendirme

suregleri, hakkindaki konularda ayrintili bilgilere yer verilmistir.

ikinci bdlimde, Kamu sektériinde performans degerlendirme

yontemleri incelenmistir.

Uglincti bdlimde, Tiirk Polis Teskilatinda performans ydénetimi ve
Bursa Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Mudirliginde

gerceklestirilmis bir alan calismasi 6rnegi verilmistir.



BIRINCI BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME
KAVRAM, YONTEM VE SURECLER

Bu bolimde; performans dedgerlendirmenin tanimi, tarihsel
gelisimi, amaclari, performans dederlendirme yontemleri, performans
gosterge kriterleri, performans degerlendirme sirecleri, degerlendirmede

dikkat edilmesi gereken hususlar ele alinmistir.

Ingilizce kaynaklarda performance evaluation, performance appraisal
olarak gecen performans dederlendirmesi kavrami yerine Tirkge literatlirde
tezkiye, liyakat dederlendirmesi, isgdéren boylamasi, performans
degerlendirmesi, sicil verme, isgbren degerlendirmesi, basari
degerlendirmesi gibi kavramlar kullaniimaktadir. Ancak bu galismada

performans dederlendirme kavraminin kullaniimasi tercih edilmistir.
I. PERFORMANS KAVRAMI
A. Tanimlar
1. Performans Degerlendirme: Kavram ve Tanimi

Performans, Fransizca koékenli bir sézclik olup "is basarimi,
herhangi bir iste go6sterilen basari derecesi” olarak tercime
edilmektedir.! ingilizce sézciklerde ise performance; yerine getirme,
yapma, ifa, icra, elde edilen is, verim, randiman gibi anlamlarla ifade

edilmektedir.

Performans dederlendirme ise orgitlerde adil odul dagitimi
saglama calisanlara ylksek performans gostermeye motive etme, 6rgiti
bir bltln olarak gelistirecek dederlendirme sistemi kurabilmenin yaninda

Ucret ve terfi kararlarinda, insan kaynaklari planlarinin olusturulmasinda,

8. Ergun Bozkurt, Kamu Yonetimi Sozliigii, Yayin No: 283, T. TODAIE, 1998, s. 203.



egitim ihtiyacinin  tespit edilmesinde, personel secim sisteminin

gecerliliginin kanitlanmasinda énemli bir bilgi kaynagidir.?

Performans dederlendirme ‘bir 6rgitte yer alan personelin gostermesi
gereken basarili davranislari gosterip gostermediginin saptanmasi ve
gerekiyorsa gelistirme icin yapilan calismalarin organizasyonudur’ veya
‘kisinin isteki basari derecesi hakkinda yargiya varma islemidir’ seklinde
tanimlanabilir. Isgérenin, verimlilie katkida bulunan ciktisinin élglilmesine

performans dederlendirme denir.?
Personelin verimliliginin dlgiilmesi performans dederlendirmesidir.*

Performans dederlendirmesi personelin, organizasyon amaglarinin

gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin élgiilmesidir.>

Performans degerlendirme kabul edilen is 6lgimQ kriterleri baz

alinarak calisanin isini nasil gerceklestirdigi hakkinda ustiin diisiincesidir.®

Performans dederlendirme kisinin isteki performansi, basarililigi ya da

basarisizligi hakkinda bir yargiya varma islemidir.’

Basari degerlendirmesi kisinin yeteneklerini, gizil glclind, is
aliskanhklarini,  davraniglarini  ve  benzeri niteliklerini  digerleriyle

karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir.®

Performans dederlendirme; yil sonunda form doldurup not verme

islemi degildir. Anilan sistem, yoneticilere de calisanlarinin hedeflerini

’Ismet Barutgugil, Performans Yonetimi, Kariyer Yayinclk iletisim Egitim Hizmetleri Ltd.
Sti. 1. Baski 2002, s. 179.

3Swww.cvtr.net/makale/performans/performansmenu.htm

‘Osman Telimen, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, IiTIA. Nihad Sayar-Yayin ve
Yardim Vakfi Yayinlari No:292/519, Istanbul, 1978, s. 57.

>Sinan Demirli, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Personel Performans Degerlendirmesi
Uzerine Bir Calisma, http://telekomteftis.virtualave.net/demirli.htm
bhttp://62.229.128.10/bireyler/trends/makale/cal_gel_deg.asp

’Dogan Canman, Gagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari No:260, Ankara, 1995, s.
146.

8Dursun Bingdl, Personel Yénetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Universitesi Yayinlari,
Erzurum, 1990, s. 169.



belirleme konusunda acgik bir sorumluluk yukleyen ve farkindalik yaratan

sistemdir.’

Geleneksel

denetim ve

performans dederlendirme arasindaki

farklihklar Sekil ‘de ayrintih olarak gorilebilir:

TABLO: 1

Geleneksel Denetim ve Performans Degerlendirme

Mukayese Tablosu

GELENEKSEL DENETIM

PERFORMANS DEGERLENDIRME

Mali durum ve mevzuata uygunluk
hakkindaki kanaatini agiklamak igin
sadece mali veriler kullanir.

Kurumun basarisi ve gergek performansi lizerine
dederlendirme yapmak ve rapor yazmak igin
hem mali hem de mali olmayan verileri kullanir.

Harcamalar sadece mesrulugu,
uygunlugu ve duzenliligi
yonlerinden inceleme yaptigindan
kapsami dardir.

Verimlilik, etkenlik ve tutumlulugun gerceklesme
derecesini belirlemek igin yénetimin tim islerini
inceleme konusu yapabildiginden genis bir
faaliyet alanina sahiptir.

Denetim belli kriterlere gore yapilir.

Belirli kriteri yoktur. Performans denetimi
acisindan gerekli olan 6zel teknikler 6rgit tipi ve
niteligine gore hazirlanir.

islemler Gizerinde dikkatini
yodunlastirarak hata, atlama,
yolsuzluk ve uygunsuzluklari
belirtir.

Hata, atlama ve yolsuzluklar konusuna énem
vererek bir kurulus, program ve projenin genel
isleyisi hakkinda rapor verir.

Kurum ve tesebbislerin hedef ve
amagclarina ulasma derecesi lGizerine
yorumlarda bulunmaz.

Hedef ve amaclarin yerine getirilme derecesini
dederlendirir.

islemler bittikten sonra denetim
yapilr.

Gelecede yoneliktir. Gegmisi ve buyuklagu
gelecekteki projeler agisindan inceler.

Alisilmis mesleki kurallari ve mali
denetim tekniklerini kullanir.

Daha cgok disiplinler arasi uzmanlk bilgisi
gerektirir.

Sadece dustinceleri agikladigindan
statik olma egilimindedir.

Sistemler, islemler ve usullerin gelistiriimesi igin
genel yorumlarda bulundugundan dinamiktir.

Ydénetimi sinirlayan etkenleri géz
Onine almaz.

Rapora, ydnetimin yorum ve gdéruslerini, basari
alanlarini veya basarisizliklarini dahil ederek
mumkiin oldugunca tarafsiz olmaya calisir.

Kaynak: Hiiseyin Ozer., “Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkiye Acisindan

Degerlendirilmesi”. Ankara: Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yayimlanmamis

Doktora Tezi, 1995, s. 99-100.

Performans; isgdéren verimlili§ini anlatan bir kavramdir.®

°Acar Baltas, Calisanlar Daha lyi Nasil Calisir, 9 Mayis Pazar 1999, Hiirriyet Gazetesi




Performans dederlendirmesi, performans ydnetiminin bir parcasidir.

Performans dederlendirme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini
belirli bir zaman dilimi iginde gerceklestirme dluzeyinin belirlenmesidir. Bdylece
kisi, kendi calismasinin ciktilarini gorir ve bireysel basarisinin sonuglarini
dederlendirir. Kurum ise calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde
yansidigi, kisinin is basarisi, gérev tanimindaki standartlara hangi dizeyde

ulastigini belirler.*

Performans dederlendirme, yargilayici olmaktan c¢ok, hedef belirleme
ve planlamaya dénik, objektif, ilgililerin gorislerini iceren, ayni zamanda
yonetim ile ilgili isleri kapsayan ve yobnetime iliskin alinan kararlarin

etkililiginin arastinldigi bir calisma bigimidir.*?

Bir baska tanima gore performans dederlendirme, kaynaklarin
verimlilik, etkililik ve tutumluluk acisindan ydnetilip-yonetilmedigini ve mali
sorumlulugun gereklerinin  makul 0lglide karsilanip-karsilanmadiginin

gériilmesi icin érgiit etkinliklerinin degerlendirilmesidir.*?
2. Performansi Belirleyen Etmenler

Verilen goérevin (amacin) 6nceden belirlenen dlgltlere uygun olarak
yerine getiriime derecesi olan isgdrenin performansi isgdrene,
organizasyona ve cevreye bagh faktorlerden etkilenmektedir. Performans,

bu ortak faktdrlerin uyumunun sonucunda ortaya gikar.'
Performansi etkileyen faktérler, séyle siniflandirilabilir:*

a. Kisisel Etmenler

Oibrahim Ethem Basaran, Orgiitlerde isgéren Hizmetlerinin Yonetimi. Ankara, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakdltesi Yayinlari: 139. 1985, s. 142.

1flhami Findikg, Insan Kaynaklari Yonetimi, istanbul, Alfa Yayinlari, 2001, s. 298.
2ysritker Gilen, Yeni Bir Sayistay Icin Diisiinceler, Ankara: Miilkiye Dergisi, 1992, s. 65.
130zer, a.g.e., s. 93.

“Mehmet Hiseyin Bilgin, Performans Degerlendirme Ve Tiirkiye'de Uygulamalari, Tez,
Istanbul Universitesi, Istanbul, 1996, s. 7.

150Iki Dicle, Yonetsel Basarinin Degerlendirilmesi Ve Tiirkiye Uygulamasi, Orta Dogu
Teknik Universitesi, Idari Bilimler Fakdltesi, Yayin No: 43, Ankara, 1982, s. 4-6-11.



Isgérenin belirli gérevleri basarmasinda rol oynayan bilgi ve beceri
dlzeyi, yani yetenedi ve goreve olan istedinin artirilmasini saglayan itici

guduleri performansi etkileyen kisisel etmenlerdir.
b. Organizasyonel Etmenler

Organizasyonda uygulanan ydnetim felsefesi, isgbrenin yuritmekte
oldugu is ve organizasyon tasarimi, calisma kosullari, isgbrenin
organizasyonun didger (Qyeleriyle kurdugu kisisel iliskiler performansi

etkileyen etmenlerdir.
c. Cevresel Etmenler

Toplumsal, ekonomik, siyasal ve kdulturel cevreyi olusturan cesitli

etmenlerin etkileri.®
B. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Geleneksel olarak, o6zellikle Bati Avrupa ve Kuzey Amerika'da
performans dederlendirmesi idari/personel kararlarin alinmasi amacina
hizmet etmistir. Ucret belirleme, terfi ya da yiikseltmeler ve isten ¢cikarmalar
gibi 6nemli idari kararlarin alinmasinda performans dederlendirmeleri dnemli
girdileri olusturmustur. Ancak degerlendirmelerin, bu tir idari kararlarin

alinmasindaki yegane unsur oldugunu disiinmemek gerekir.

Performans dederlendirme kavrami 1940°li yillarda o6zellikle 6zel
organizasyonlarin endustri standartlari acisindan kendi verimlilikleri dlgmek
amaclyla ve denetim fonksiyonlarinin gelistiriimesi amaciyla ortaya ¢ikmig,

ilk kez 1949 yilinda Hannover firmasinin komisyonunda tartisiimistir.’

Performans dederlendirmeleri, 6zellikle 1960' i yillardan baslayarak,

insan kaynaklari planlamasi, segcme teknik ve yodntemlerinin gecgerliginin

16Bjlgin, a.g.e., s. 7-8.

Hiseyin Ozer, “Kamu Kesiminde Performans Denetimi ve Tiirkiye Acisindan
Degerlendirilmesi’. Ankara: Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yayimlanmamis
Doktora Tezi, 1995, s. 93.



gosterilmesi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi diger kurumsal

amaclara da hizmet etmektedir.'®

Performans dederlendirmesi literatliriine bakildiginda, 1980' |i yillara
kadar performans dederlendirmesinin psikometrik yonine yoénelik calisma
ve uygulamalarin gogunlukta oldugu gortlmektedir. Ancak 1980' li yillardan
baslayarak, o6lcme adirlikli bu literatlir yerini yavas yavas performans

degerlendirme stlirecinde bilissel yaklasima birakmistir.

Yaklasik son 10 vyil icerisinde performans dederlendirme U(izerine
yapilan calisma, yaklasim ve modelleri, performansin kavramsal ve islevsel
tanimi (tek boyut - ¢ok boyut sorunu), boyutlari ya da sinirlari (gérev
performansi - ortamsal ya da kurumsal performans), dederlendirme kaynadi
(geleneksel yukaridan asadiya dederlendirme vyerine 360 derece
degerlendirme ve geribildirim) ve dederlendirilen birim (bireysel performans

- takim performans) alt basliklarinda ele almak mimkdndar.
C. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Bireysel performansin saglikli ve adil standart ve kriterler aracilidiyla
belirlenerek o&lgulmesi, bu konuda isgdrenlere bilgi verilmesi ve bireysel
performansin gelistirilerek organizasyonda etkinligin artiriimasi,*® seffaf bir
ybnetim anlayisi yayarak guven vyaratmak ve calisanlarin moralini

yiikseltmek gibi amaclar sayilabilir.°
Performans dederlendirmenin amaglari (i¢ ana grupta toplanabilir:?

1. Yonetsel Amacglar

18Canan Siimer, Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltiirel Bir
Yaklasim, http://62.229.128.10/bireyler/trends/makale/perf_tarihselbakis.asp

Cavide Uyargil, Organizasyonlarda Performans Y&énetimi Sistemi, (Y.L.Tezi), 1.U.
Organizasyon Fakiiltesi, Yayin No: 262, istanbul, 1994, s. 3.

2%Dursun Bingél, Personel Yonetimi istanbul Beta Yayinlari 3.Basim 1997, s. 219.
2IMehmet Hiiseyin Bilgin, Performans Degerlendirme Ve Tiirkiye'de Uygulamalarni, Tez,
Istanbul Universitesi, Istanbul, 1996, s. 10.



Yonetsel amaclar icin yapilan performans dederlendirme “yoneticilerin
Ucretlerle, terfilerle, transferler, ritbe indirimleri ve isten c¢ikartmakla ilgili

olarak verecekleri bir cok kararlar igin rasyonel bir temel olusturur.”??

Bir organizasyonun yonetim kadrosu, performans dederlendirme
neticesinde ulasilan verileri temel almadan ydnetsel kararlar alamaz ve
almamalidir.  GUnimuizde organizasyonlarin  gogunda, isgdrenlerin
Ucretlerinin belirlenmesinde, blyik olgclide dederlendirme sonuglari temel

alinmaktadir.?
2. Isgorenleri Gelistirme Amaclari

Isgérenlerin, dederlendirme yoluyla iyi ya da kot yonlerini gérmeleri
ve buna gore bir egitim ve gelistirme programina tabi tutulmalari

mimkandar.?*
3. 1Izleme (denetleme) - Degerlendirme

Baslangicta ydnetim kuramlarinda, hata ve kusur bulmak neredeyse
arac olmaktan cikip, amag¢ haline getirecek derecede benimsenmis iken,
cagdas duslincelerin gelisimiyle denetim, yonetimin etkinligini artirma

amacina déniik kullanilmaya baslanmistir.?®

Genel anlamiyla denetim (teftis), kamu ve kurum yararina insan

davranislarini kontrol etme sireci olarak tanimlanmaktadir.?®

Dederlendirme ise; dedger bicmeye ve gelistirmeye yonelik eylemi
ifade etmektedir. Dederlendirme, planlamayi ve genel politika ve hedeflerle

uyumlu bir eylemi mimkiin kilmaktadir.?’

22Toker Dereli, Performans Degerlendirme (yayinlanmamis ders notlan), 1.U.iktisat
Fakiltesi, Istanbul, 1995, s. 1.

23Bilgin, a.g.e., s. 11.

24Dicle, a.g.e., s. 20.

2Derya Kubali, “Performans Denetimi” Ankara: Tirkiye Ortadogu Amme idaresi Enstitiisii
Yayinlari. Cilt: 32, Sayi: 1, 1999, s. 36.

2®Haydar Taymaz, Teftis. Kavramlar, Ilkeler, Yontemler. Ankara: BILCIN TAKAV
Matbaasi, 1997, s. 1.

2’Mustafa Aydin, Cagdas Egitim Denetimi. Ankara: 1994, s. 9.
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Denetim kanitlamaya, dederlendirme ise gelistirmeye y&neliktir.?3, 2°

Organizasyonlarin  isglicinin kalitesini izleme ve denetleme
araglarindan biri olan performans dederlendirme, organizasyonda
uygulanacak denetim sisteminin temelini olusturacak nesnel d&lgutlerin
gelistiriimesini saglar ve elde edilen sonuglarin 6lgltlere uygunluk derecesini

ve sapmalari gésterir.>°
D. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Yararlari

Performans sistemi; isg6renlerin 6rgiatin amag ve dederlerini
anlamasinda yardimci olabilir. Degerlendiren ve dederlendirilen Kkisiler

birbirlerini daha iyi tanimaya ve anlamaya baslayabilir. 3*

Tarafsizlik/objektiflik inancinin  olusturulmasi ve s6z konusu
isteklerinin  karsilanmasi, isgdrenlerin calismalarinin  objektif olarak

degerlenmesiyle mimkin olmaktadir.

Codgu insan bu tlrden yapici ve Ozglvenini artirici geri besleme
almaktan hoslanir. Bu geri besleme ayni zamanda isgdrenlerin organizasyon
icindeki kariyerlerinin ne yoénde ilerledigini gérebilmelerini saglar. Ornegin,
bir calisanin daha blylk bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya da

mevcut durumunu siirdiirebilmesi icin editime ihtiyaci oldugunu gdsterir. 32
Performans dederlendirmenin yararlarini 3 baslikta ele alabiliriz:
1. Yoneticiler (Degerlendirmeciler) icin Yararlari

Isveren, amacina ulasma derecesi hakkinda bilgi sahibi olmak ister;

|II

yani, calisanlarin “ne” yaptiklarini ve “nasil” yaptiklarini 6grenmek ister.

28H(iseyin Basar, Egitim Denetgisi. Ankara: PEGEM A Yayincilik, 5.baski 2000, s. 6-7.

29Ziya Bursalioglu, Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davranis. Ankara: PEGEM Yayini: 9,
1982, s. 165.

30Bilgin, a.g.e., s. 12.

3lCanan Siimer, “Performans Degerlendirme Sistemlerinin Olasi Yarar ve Zararlarn”
Insan Kaynaklari Yénetim Programi. Ders Notlari Ankara: ODTU Siirekli Egitim Merkezi,
1999, s.58.

Zhttp//www.insankaynaklariyénetimigéceada.com. Tastan Z.Secil (20 Kasim 2003)
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Isveren acisindan amacina ulasma cabasinda herkesin katkisinin belli

edilmesi 6nem tasir.

Bir organizasyonun yonetim kadrosu, performans
degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez
ve vermemelidir. Ucret artislarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere,
kariyer planlamasina ve bagka ydnetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle

performans dederlendirmesinde elde edilen bilgilere dayanir.

Performans dederlendirmesi neticesinde yoneticiler:

. Takimin her Gyesinden ne bekledigini acikca ifade edebilir,

. Isgorenin performansi ile ilgili daha yapici geri-bildirim vererek
isgdrenin gelismesini saglayabilir,

. Isgorenin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi ydniinde
rehberlik yapar, karsilikli gliven ve saygiya dayali is iliskileri
kurar,

e Kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarini planlar.>?

2. Isgorenler (Degerlendirilenler) Icin Yararlar

Bir isgdren ise kabul edilip yerlestirildikten sonra ve belirli bir is icin
editildikten sonra; is basarisinin beklenen o6lgllerine nasil ulasilacagini
bilmek hakkina sahip olur. Ilerleme (terfi) umudu codu isgdren igin
onemlidir. Onlar basarilarini iyilestirmek ve kendilerini daha iyi islere
hazirlamak icin neler yapabileceklerini bilmek isterler. Kisinin gugli yoénleri
ve gelismeye acik alanlarinin dederlendirme neticesinde belli edilmesi,
mevcut personelden gelecekte en etkin bir sekilde nasil yararlanilabilecegdi

konusunda ipuclari verir.?*

Performans dederlendirmesi neticesinde isgorenler:

. Kendisinden tam olarak ne beklendigini bilir,

. Gelisim dizeyini 6grenir,

3Bilgin, a.g.e., s. 14. .
34Cahit Tutum, Personel Yoénetimi, TODAIE Yayinlari No:179, Ankara, 1979, s. 154,
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. Bu hedeflere ulasmak igin neler yapmasi gerektigini bilir,
. Yoneticisiyle simdiki isini ve gelecek icin gelisim ve egitim

ihtiyaglarini tartisirlar.?

3. Organizasyon Icin Yararlari

Performans Dederlendirmede amac orgltteki calisanlarin iyiden
kotlye dogru siralanmasi degil 6rgltsel amaclarin astlar tarafindan 6ncelikle
anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya cikarilmasi, amaclarin herkes
tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin

mutlu oldugu dinamik calisma ortaminin siirekli muhafaza edilmesidir.*®

Performans dederlendirmesi;

. Organizasyon ve takim hedeflerinin  kisisel hedeflerle
entegrasyonunu saglar,

. Bireysel katkilarin ayirt edilmesini saglar,

. Kariyer planlamasina olanak verir,

. Tanimlanmis ihtiyaglari karsilamak igin etkin gelisim ve egitim

programlari diizenlenmesini saglar.*’
II. PERFORMANS DEGERLENDiIiRME YONTEMLERI

Isgérenlerin ise iliskin yeteneklerini ve davranislarini objektif olarak
inceleyen bir dederlendirme calismasinin son derece duyarl bir nitelik
tasimasi nedeniyle uygulama sirasinda cok titiz davranma, 6lgilu ve tarafsiz
bir dederlendirmeye 6zen gosterme, performans dederlendirmesinde ve
uygulamasinda g6zéninde bulundurulmasi gereken en dnemli hususlardir.
Amacglarindan saptirmaksizin ve isgdérenler arasinda duygusal kdkenli ayirma
ve kayirma yapmaksizin dederlendirmeyi gerceklestirmek kadar
degerlendirmenin uygulandigi kosullara uygun bir dederlendirme ydntemi

secmek ve uygulamak ta oldukga zor bir istir. Uygulamada birgok ydntem

3Bilgin, a.g.e., s.14.
36http//www.akinarslan.com. (14 Kasim 2003) _
3Arcelik AS., Performans Yonetimi Sistemi Uygulama Klavuzu, 1995, istanbul, s. 5.
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bulunmakla birlikte bunlar arasinda en ¢ok ilgi ceken bir kagini incelemekte

yarar vardir: 38
A. Siralama Yontemi

Isgdérenlerin, ybnetici tarafindan basarilarina gére siralanmasi esasina
dayanan bu ydntem, uygulanmasi en kolay, en az zaman alicli ve en ucuz bir
yontemdir. Az sayida isgbrenin calistigi organizasyonlarda uygulanma sansi
ylksektir.** Siralamada, isin dedisik 6gelerine gére 6zel degderlendirmeler

yapmak yerine, isgérenler, genel bir degerlendirmeye tabi tutulurlar.*®

Siralama yonteminde, dederlendirmeyi yapan kisi kendi deder
yargilarini kullanarak ayni grup iginde yer alan personeli en iyiden en kétuye

dogru siralar. *

Siralamaya dayali yéntemler genellikle "Isglcimuizi azaltma
durumunda kimi elimizde tutmaliyiz?" ve "Belirli bir géreve kimi atamaliy1z?"
gibi sorularin cevaplarini bulmak icin kullanilir.*> Siralamaya dayali
yontemlerin en blylUk sakincasi dlgmeyi yapan kisinin personeli birbiriyle

kiyaslamak zorunda kalmasidir.*?
B. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu yontemde, yoneticiler isgorenleri belirli ylzdeler icinde, cesitli

basari gruplarina dagitmak zorundadirlar. **

Zorunlu dagilim, esas itibariyle, yoneticilerin yaptiklari
dederlendirmelerde belirli ya da yliksek derece, puan ya da ifadelere

yonelmelerini dnlemeye yoneliktir.

38zeyyat Sabuncuoglu,. Insan Kaynaklari Yénetimi, Bélim 6 Performans Dederlendirmesi,
Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 165.

39sabuncuoglu, a.g.e., s. 173.

“%Bilgin, a.g.e., s. 26.

“lSerap Benligiray, Insan Kaynaklan Acisindan Otellerde Performans Yonetimi,
Anadolu Univ. Yayin No:1174, Eskisehir, 1999, s. 133.

“?Benligiray, a.g.e., s. 135.

43Cem Inal Askun, Isgoren Degerlendirmesi. Eskisehir Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi,
Yayin No: 158/100, 1976, s. 82.
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Bu yontemde vyonetici, isgorenleri yontemin ©6ngoérdigld bigimde

asadidaki gibi besli bir skalaya yerlestirmek zorundadir.*®
TABLO: 2

Zorunlu Dagilim Yontemi Skalasi

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diislik

% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

Kaynak: Uyargil, a.g.e., s. 39.

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugunu farz edersek, performans
dizeylerine gore en yuksek, yliksek, orta, distk ve cok distik olarak ifade
edildigi bir durumda, dederlendirici grubun yaklasik 40 calisanini orta, 20
calisanini ylksek, 20 calsanini distk, 10 calisanini en ylksek ve 10

calisanini da en disik performans dereceleri ile ifade etmek durumundadir.

Zorunlu dagilim yontemi 6zellikle birden fazla dederlendirme amirinin
bulundugu ve dedgerlendirmeye alinan c¢alisan sayisinin ¢ok oldugu
durumlarda tekdize (uniform) sonuglara ulasiimasini saglayan faydali bir

yéntemdir. 6
C. Grafik Degerlendirme Yontemi

Organizasyonlarda en c¢ok kullanilan yéntemlerden biri olan bu

yontem, Geleneksel Dederlendirme Skalalari olarak da adlandiriimaktadir.

Grafik dederlendirme 6lcedi 6rnedi asagida gérilmektedir®’:

“4Bilgin, a.g.e., s. 28.

“SBilgin, a.e., s. 29.

“Asli Dag, Toplam Kalite Yoénetiminin Etkinliginin Saglanmasinda Kalite Kontrol
Cemberlerinin Rolii Ve Calisanlarin Performansina Etkisine Yonelik Bir Uygulama,
Tez, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2002, s. 86.
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TABLO: 3

Grafik Degerlendirme Tablosu

Degerlendirilen:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

OLCEK

Isgoérenin
Adi Soyadi Gok

Yetersiz | Yetersiz | Normal | Yeterli | Cok lyi

AHMET YENICE

MUSTAFA ELMASTAS

RIZA DEGER

TURHAN UCAR

CEMAL KULALAR

NECDET CALISIR

ORHAN VAROL

NECATI iIPEKCI

Dikkat: Bu olcede gore elemanlarinizi dederlendirirken, her elemani ayri ayri
distinlintiz ve her bir Kisi icin uygun gordiiginiiz noktay! isaretleyiniz.

Kaynak: ilhan Erdodan, Organizasyonlarda Personel Secimi ve Basari Degerlendirme
Teknikleri, 1.0. isletme Fak. Yayini, No: 248, Istanbul, 1991, s. 180.

Geleneksel dederlendirme skalalarinin gelistirilmesinde iki asama
izlenir. Ilk asamada o&zellikler belirlenir, daha sonraki asamada ise, bu
ozellikler zayiftan milkkemmele dogru derecelendirilir. Ozellikler personelin
orgut yapisindaki pozisyonu ve yaptidi isin icerigi dikkate alinarak belirlenir.
Performans 6lcme slrecinin sonunda personelin bu 6zellikleri bakimindan

aldigi puanlar toplanir ve dederlendirilir.*®
D. Davranissal Degerlendirme Skalalari

Davranissal dederlendirme skalalari, geleneksel skalalarin bazi
sakincalarini ortadan kaldirmak amaciyla tasarlanmistir. Bu yodntemde
geleneksel skalalarda oldugu gibi dederlendirmeyi yapan kisinin personeli

dedismez bir skala lizerinde zayiftan mikemmele dogru derecelendirmesini

“flhan Erdogan, Organizasyonlarda Personel Secimi ve Basari Degerlendirme
Teknikleri, I.U. Isletme Fak. Yayini, No: 248, Istanbul, 1991, s. 180.
“8Dag, a.g.e., s. 87.
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gerektirir. Ancak bu yontemde farkli olarak dogrudan isle ilgili oldugu
disundlen davraniglar tanimlanir ve farkh performans dlzeylerini géstermek
icin  kritik olaylar kullanihr. Davranigsal dederlendirme skalalarinin
"davranissal beklenti skalalar" ve "davranissal gdzlem skalalar" olmak

izere iki tlirl bulunmaktadir. #°
E. Kritik Olay Yontemi
TABLO: 4

Kritik Olay Yontemi Tablosu

Orgiitsel Sorunlara Duyarlihgi

Sorunlari géremedi Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi
Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi Sorunlarin nedenleri Gzerinde 6nemle durdu
Sorunlarin kaynadina inmedi Sorunlarin kaynadina inerek ¢ézim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir .
duyurunun Kisisel gabalariyla
12.4.80 C : ; 25.5.80 C firlnda yangin
gecikmesine .. .
¢tkmasini 6nledi
neden oldu
Aciklama:
Aciklama: B yiksek firnindaki
Cok énemli bir arizay! herkesten
bir duyuruyu Once gorip haber
zamaninda verdi ve kendisini
ilgililere tehlikeye atarak
bildirmedi yangin ¢gikmasini
Onledi

Kaynak: Dicle, a.g.e, s. 55.

Ayni zamanda bir dederlendirmeci olan ydneticilerin kendilerine bagli
isgbrenleri sirekli olarak yakindan izlemeleri ve kritik nitelik tasiyan isler ya
da olaylar karsisindaki davranis ve basarilarinin kaydedilmesiyle yapilan bir

degerlendirme yontemidir.

Kritik olay yéntemi, ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD Hava
Kuvvetlerinde goérev alan havacilarin basari veya basarisizliklarina neden

olan dnemli olaylarin izlenmesi ve liste halinde dizenlenmesiyle uygulamaya

“Dag, a.g.e., s. 87.
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konmus, daha sonra bu ydéntem endlstri alaninda performans

degerlendirmesi konusunda kullaniimistir.

Bu yontemde kritik olaylarin dnceden saptanmis olmasi gerekir.
Ornedin, bir satis elemaninin miisteriye davranisi, takim arkadaslariyla

iliskileri, olumlu ve olumsuz is tutumlari ele alinabilir. 3°
F. Kontrol Listesi Yontemi
TABLO: 5

Kontrol Listesi Tablosu

Adi soyadi:
Departman:
Dederlendirilenin adi:
Tarih:

Asagidaki cumleleri okuyunuz ve dederlendirdiginiz kisinin davranis ve calisma
durumuna en ¢ok uyan cimlelerin hizasina (X) isaretini koyunuz. Kisinin calismasini
ve davraniglarini tam olarak nitelemeyen cimlelerin karsisina isaret koymayiniz.
Yapacak isi yok ise kendisine is arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun y6netiminde iyi calisirlar

Kisiyi gelistirici islere ilgi gbsterir

Hos olmayan bir calisma bicimi vardir

Dizensiz sekilde calisir

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin aciklanmasini ister
Kendisini gelistirecek 6nerilere aldirmaz

Cabuk 6grenir

Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

Calisirken kiiglk hatalar yapar

Sorumlulugu tartismaksizin Ustlenir

Baskalarinin glivenligi icin ciddi olarak ugrasir

Yaptidl isi yanda birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir

Karmasik isleri yapmay! sever

Anlatim guclagu ceker

Matematiksel sorunlari cok iyi anlar

Kaynak: Sabuncuoglu., a.g.e., s. 172,

Kontrol listeleri dederleyicinin personelin performansini ve niteliklerini
en iyi tanimlayan bir s6zciglu ya da ifadeyi (6rnegin calisan, calisma

masasini ve tezgahini diizenli tutar) segmesini gerektirir.”?
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Bu ydntemde, bir grup isi tanimlamaya dénuk olarak hazirlanan bir
degerlendirme listesinde yer alan cok sayida hazir cimlelerden kisiye uygun
olanlar isaretlenir. Isaretlenen olumlu veya olumsuz ciimleler daha sonra
uzmanlar tarafindan dederlendirmeye alinir. Istenirse her ciimlenin veya

kriterin dnemine gére belirli agirlikli puanlar verilebilir.52
G. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi
TABLO: 6

Derecelendirme Tablosu

Isgérenin adi soyadi: Toplam puan:
Bolim: Ilk amiri:
Dederlendirmeyi yapan: Dederlendirme tarihi:

Isin kisa tanimi:

Gok Yetersiz | Normal | Yeterli Gok

Basari Kriterleri Yetersiz Yeterli

1- Is Bilgisi: sahip oldugu teorik ve
pratik bilgilerin yeterliligi.

2- Karar Verme: kararlarin
zamaninda ve etkin verilmesi.

3- Planlama- Organizasyon: kendi
isini planlamasi ve dlizenlemesi.

4- Kaynak Kullanimi: isglicl ve
araglarin dogru kullanimi.

5- Liderlik: inisiyatif kullanma, 6ncl
olma.

6- Sozel Haberlesme: ikna edici
olma, kendisini dinletme

7- Yazili Haberlesme: acik ve
anlasilir yazi yazma.

8- Mesleki Ozellikler: giyim, tutum,
isbirligi anlayisi.

9- Begeri iliskiler: cevresi ile uyum
ve saygili davranis.

Kaynak: Sabuncuoglu., a.g.e., s. 169.

>0sabuncuoglu, a.g.e., s. 173.
>1Benligiray, a.g.e., s. 153.
>2sabuncuoglu., a.g.e., s. 179.
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Her isgérenin bagli bulundugu yoneticisi tarafindan belirli bir donemin
sonunda calisma durumu, basarisi, is bilgisi, insan iliskileri, uyum ve

sorumluluk gibi yetenekleri tarafsiz ve sistematik bicimde degerlendirilir.

Derecelendirme yonteminde, her isin yapilis bicimini ve bireysel

davranis 6zelliklerini gésteren belirli sayida kriterler kullanilir.

Yukaridaki o6rnek tabloda degerlendirmeci ilgili kisiye bagl olarak

kriterlerin karsisindaki uygun gérdiigii dereceye bir (X) isareti koyacaktir. >3

Derecelendirme ydnteminde kullanilan kriterlere érnek olarak sunlar
gosterilebilir: Isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, inisiyatif, yargilama,
devamlilik, insancil davranis, ise baglilik, ise ve gevreye uyum, sorumluluk,

liderlik ve astlari yetistirme gibi. %*

Dederlendirmede kullanilan kriterler bir yonetici icin gok daha farkl
olacaktir. Planlama, karar alma, liderlik, astlarini yetistirme gibi farkh

kriterler farkh agirlikli puanlarla dederlendirilecektir.
H. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Bu ydntem, lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is
oyunlari, on dakikallk tartisma gibi birtakim g¢alismadan olusur.
Calisanlardan olusan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1' den 3 gline
kadar cesitli yontemlerle sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler
(Ornegdin bir dagevi). Ayni zamanda sirketin ydneticisi olan ve gerekli egitimi

alan degerleyiciler, kisileri degerlendirirler.
I. Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Takimlari bir bitliin olarak dederlendirmek kolay degildir. Takimin
basarisi sadece kendi glcline bagll olmayabilir. Dis c¢evre etkileri,

organizasyon politikalari, takimin islevi icin gerekli girdiler, diger takimlarla

>3sabuncuoglu., a.g.e., s. 169.
>4Sabuncuoglu., a.e., s. 168.
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kurulan isbirligi gibi etkenler olumlu veya olumsuz yonde takimin basarisini
etkileyebilir. Takim calismalarinda hem takimin performansi hem de kisilerin

ayri ayri performansi dikkate alinarak dederlendiriimelidir®.

Takima dayali sistemin en temel 0&zelliklerinden biri calisanlar
arasinda rekabeti degil isbirligi ve yardimlasmay! tesvik etmesi ve grup

dayanismasini saglamasidir®®,
J. Hedeflere/Amaclara Goére Yonetim
TABLO: 7

Hedeflere Gore Performans Degerlendirme Tablosu

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

1- KISISEL BILGILER

Adi- soyadi Performans dénemi ve yili

Bolimu Ise giris tarihi

Unvani Bu bélimde ise baslama tarihi
Son terfi tarihi

2- HEDEF DEGERLENDIRME

HEDEF |  GERCEKLESEN | Gercek. Orani | Dederl. Puani

IS UNITESI SAYISAL HEDEFI

PROJE HEDEFI

BECERI HEDEFI

TOPLAM PUAN | e

HEDEF DEGERLENDIRME PUANI

HEDEF ONAYI (TOPLAM PUAN/ HEDEF SAYIST) | oo

DEGERLENDIRILEN (AST) DEGERLENDIREN (UST)
. . . ADI- SOYADI- :
TARIH iMza TARIH ONVANI iMmza

Kaynak: Sabuncuoglu., a.g.e., s. 178.

Amaclara gére ydnetim (AGY), personelin érgttin performansina ve

amaglarina ulasmasina yaptigi katkiy! dlcer. AGY tipik olarak astlarla Ustlerin

>>Qya Erdil, "Isgérenlerin Performans Yonetiminde Yeni Yaklasimlar ve Sanayi
Organizasyonlarinda Bir Uygulama", 6. Ulusal Isletmecilik Kongresi, Akdeniz Un. I.1.B.F.
Yayini, Antalya, 1998, s. 168.
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Gzerinde karsilikl olarak fikir birligine vardiklari ve bir eylem plani ile

birlestiren amaclari belirledikleri ve ulastiklari sonuglari dederlendirdikleri bir

siireg olarak tanimlanir. *’

Kamu kuruluglarinda genellikle otoriter yapi

hakimdir.

Oysa ki

Amaglara Gére Yoénetimde yetki devri esastir. Iste bu otoriter yapinin

hakimiyeti de Kamuda, Amaclara Goére Yoénetimin uygulanmasi igin genelde

bir engel teskil etmektedir.>®

K. Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

TABLO: 8

Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Davranissal | Davranissal | Amacglara
" Siralama > . ”
Degerlend. Beklenti Gozlem Gore
Skalalari Skalalari Skalalari Yonetim

Degerlendirmelerin Disiik Disiik Yiiksek Yiksek Yiksek
dogrulugu
Personel kararlarina Orta Yiksek Orta Orta Orta
katkisi
Oddillerin Orta
belirlenmesine Duislk Yiksek Yiksek Yiksek
katkisi
Yet|§t|rme/ ok diisik
Gelistirme ihtiyacini ¢ ust Gok Dusuk Yiksek Yiksek Orta
belirlemeye katkisi
Yontemin gelistirilmesi o o ) ) Orta
;(g:qgﬁrekll para ve Dusuk Gok Dusuk Yiksek Yiksek /Yiiksek
Yontemin yuratilmesi Orta
icin gerekli para ve Distk Distk Orta Orta Yilksek
zaman /Yikse
Degerlendirenleri Diisiik Diisiik Orta Orta /Yiksek | Yiiksek
motive etme gucl
Dederlendirilenler - - . . N
tarafindan kabuli Duslk/Orta | Dusiik/Orta Yiksek Yiksek Yiksek
Dederlendirenler - - . N N
tarafindan kabulii Duslk/Orta Duislk Yiksek Yiksek Yiksek
Dederlendirenlerden
gerektirdigi Dusuk Disik/Orta Orta Orta Yiksek
beceriler

Kaynak: Bilgin, a.g.e., s. 43.

>Ayse Unal, Performansa Dayali Ucret, Kamu-is Sendikasi Yayini, Ankara, 1998, s. 23.
>’Benligiray, a.g.e., s. 166.
>8Bekir Parlak, Yonetim Bilimi, Bursa; Melisa Matbaacilik, 2001, s. 141.
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Her yontemin diger yontemlere nazaran Ustin ve zayif oldugu
taraflari bulunmaktadir.”® Yukaridaki tabloda acgiklanmis olan performans

degerlendirme yontemleri gesitli agilardan birbirleriyle karsilastiriimistir.
III. PERFORMANS GOSTERGE KRITERLERI

A. 1yi Bir Degerlendirme Sisteminde Bulunmasi Gereken
Ozellikler

Bir cok ydnetici ve Ust dlzey idareciler kariyer yollarini kendilerini
degerlendiren, dederlendirme sisteminin taleplerine ne 6lglide uyduklarina
gore bir yol cizerler. Bu gercek dederlendirme sistemleri gelisiminde hig
unutmamamiz gereken bir gercektir. Dederlendirme sisteminin saglayacadi

yararlar dogru kisilerin yiikselmesini saglamak, digerlerini de énlemektir. °

Adil, guvenilir, gecerli ve pratik olmasi dederlendirme sisteminde

asgari olmasi gereken dort 6énemli 6zelliktir.
B. Performans Gosterge Kriterleri

Dederlendirme yontemlerine yapilan elestirilerin énemli bir kismi;

onlarin giivenilirligi ve gecerliligi Gizerinde yogunlasmaktadir.®?

Organizasyonun, performans dederlendirme konusundaki 0zel
ihtiyaclari ne olursa olsun, dederlendirmenin amacglarina varabilmesi igin

sistemin genel olarak asagidaki ilkelere sahip olmasi gerekir:®?
1. Uygunluk

Saglanan bilgi elverisli zaman dilimleri iginde ve hedef kitlenin

anlayabilecedi bir formatta hedef kitlenin kullanimlarina uygun olmalidir.

>*Bilgin, a.g.e., s. 43.

8°Turgay Battal, Performans Degerlendirmesi Ve Tiirk Silahli Kuvvetleri icin Yeni Bir
Performans Dederlendirme Sistemi Modeli Onerisi, Tez, Gazi Universitesi, Ankara,
1996, s. 102.

1Dicle, a.g.e., s. 30.

52Bilgin, a.g.e., s. 51.
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2. Esitlik

isgérenler, degerlendirmelerin adil bir sekilde vyapildigina ve
sonuclarinin da (lcret artislan, terfiler, v.b.) adil olduguna inanmalidirlar.
Yapilan arastirmalar, isgorenlerin bir dederlendirme sistemini adil olarak
algilamalarini saglamanin glic oldugunu, c¢inkli kendi performanslarini

yiiksek, en azindan ortalamanin stiinde gérdiiklerini géstermistir.®>
3. Giivenilirlik

Bir baska deyisle, performans dederlendirmede givenilirlik, "belirli
kosullar altinda farkl ydneticilerin ayni isgéreni ya da bir ydneticinin ayni
kosullar altinda bir isgéreni birden fazla kez dederlendirmesi ile elde edilen

sonuglar arasindaki tutarliik"®* olarak ifade edilebilir.
4. Sistemin Etkisi

Yoneticiler / degerleyiciler, dederlendirme galismalarina oldukga uzun
zaman ve c¢aba harcadiktan sonra, "dusuk puan verilen isgbrenlere de,
yliksek puan alanlarla ayni édiller verildigini gorirlerse, sistem inanilirhgini

ve etkisini kaybeder."®>

5. Sinrlandiriimis Olmahdir

Hazirlanan bilgi, az sayidaki dnemli performans faktdriine odaklanmali
ve birkag temel gosterge (zerinde vyodgunlasmaldir. Aksi takdirde

0zUmsenecek ya da islenecek geredinden fazla bilgi ortaya cikabilir.
6. Kapsayicihik

Kabul edilmis sinirlar icerisinde, bitin ana hizmetler veya performans
ybnleri kapsanmalidir; ama bunun mutlaka ayri ayr yapilmasi gerekmez;

endekslerin, biraraya getirilmis istatistiklerin ya da Uretilmis raporlarin birer

83Dereli, a.g.e., s. 7.
%4Uyargil, a.g.e., s. 83.
%Dereli, a.e., s. 7.

24



parcasi olarak ele alinmalar yeterlidir. Bu hedefe ulasiimasini givence altina
almak icin yoneticilerin verileri istedikleri gibi kullanmalari ve &rgltsel
faaliyet ve amaglar gercevesinde vurgu tahrifatlari yapilmasi gibi oyunlarin

oynanmasindan kacinilmasina yardimci olur.®®
7. Tutarhhk

Gostergelerin tanimlamalari zaman iginde tutarliliklarini kaybetmemeli
ve bu tutarlihk, birimler ve kuruluslar arasinda da bulunmahdir. Bu, hem
birbirleriyle benzer gdstergelerin karsilastirilabilmesini gliivence altina almak
bakimindan, ve hem de raporlamay! yapanlarin bazi gdéstergeleri 6rtbas
etmeleri ya da kendi anlattiklari hikayelere gére vyeni gdstergeler

olusturmalari gibi oyunlar oynamalarini engellemek bakimindan gereklidir. ®’
8. Gegerlilik

Bir degerlendirme yontemi; isteki performansi dogru olarak
dederliyorsa gecerliligi var demektir. Bir baska deyisle, performans
degerlendirme yontemlerinin gecerliligi, dederlendirme neticesi ulasilan
verilerin, dederlendirilen isgorenlerin gercek basarilarini yansitabilme

derecesidir.®®

Gegerliligi arttiran baska bir etkili yol da, olclilecek niteliklerin ¢ok
aclk ve kesin bir bigimde tanimlanmasi ve bu tanimlara uygun &6lgme

araclarinin gelistiriimesini®®, ilave edebiliriz.
9. Pratiklik

Pratiklik diger ozellikler kadar aranan tlrden bir ozellik degildir.
Ancak, diger ozellikleri tasiyan en pratik dederlendirme yontemi, ydonetimce

istenecek ve bu yéntem, isgdrenler tarafindan daha kolay kabul edilecektir.

6T.C. Sayistay 135. Kurulus Yildénimi Yayinlari, Performans Olgiimii Ve Performans
Denetimi, Ceviri Dizisi, Yayin No: 15, Ankara, 1997, s. 15.

7T.C. Sayistay 135. Kurulus Yildénimi Yayinlar, a.e., s. 16.

%8Dicle, a.g.e., s. 31.

®Dicle, a.e., s. 32.
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Basitlik olarak da disilinebilecegimiz pratiklik; "degerlendirmede kullanilacak
standartlarin, ydneticilerce kolay gézlemlenecek, karsilastirma yapacak

kadar sade, acik ve basit olmasidir." 7°

IV. PERFORMANS DEGERLENDIiRME SURECLERI

A. Degerlendirmeye Baslamadan Once Yapilmasi Gereken

Faaliyetler

Modern organisazyonlarda performans dederlendirme sistemlerinde

personel ile ilgili olan bélimlerde sorumluluklar vardir. Bunlar:

. Performans dederlendirme sistemlerinin  tasarlanmasi ve
calisanlari dederlendirirken kullanacak metotlarin ve formlarin
belirlenmesi (bu safhada, is analizleri ve is tanimlamalarinda
yapilmasi gerekmektedir.)

. Yoneticileri performans dederlendirmesini nasil ybdnetecekleri
konusunda egitmek,

. Dederlendirmenin zaman faktériine dayanmasi igin kayit sistemi
olusturmak,

. Galisan bireyler icin, performans dederlendirme kayitlarini

muhafaza etmek,
Butlin sorumluluklara "geri besleme" sorumlulugunu da eklememiz

gerekecektir. Cunkd bir cok sorun bu safhada dtizeltilecektir.

Temel amag yonetimi gelistirmek oldugunu unutmadan bir sistem
tasarlanmalidir. Bu sistemi kurmadan ©nce bu safhalari incelememiz

gerekecektir. 7
B. Performans Degerlendirme Siireci

Onceleri, isgérenler kisisel niteliklerine gére degerlenmekteydiler.

Ornedin, inisiyatif, saldirganlik, givenilirlik, v.b. kisisel nitelikler

°Erdogan, a.g.e., s. 223.
71Battal, a.g.e., s. 72.
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dederlendirmede kriter olarak kullaniimaktaydi. Son yillarda, degerlendirme
kriterleri olarak genel edilim kisilik ile ilgili kriterlerden ¢ok, is sonuglarina
dayandirilmis somut kriterlerin agirlikh olarak kullanilmasi yéniinde cereyan

etmektedir. Bu anlamda dlglt, elde edilmesi gereken sonuctur.

SEMA 1
Performans Olgiim Siireci Akis Diyagrami (PBM SIG, 1995)

Performans Olgiim Siirecinin 11 Asamasi

| Basla |
|
| Siireci tanimla |
|
Olciilecek kritik
faaliyeti tanimla
|
Performans hedef ve
standartlarini koy
|
Performans
gostergeleri koy

Sorumlu gruplan

tanimla
E |
Yeni hedefler H Veri topla Veri
gerekli mi? tabani

Gergek performansi
analiz/ rapor et
|
Gergek performans ile
hedefleri karsilastir
|
H Diizeltilmesi gerekli
faaliyetler var mi?
E

Seviyeyi hedefe cek

Kaynak: Tolga Atikbay., Tirk Kara Kuvvetlerinde Veri Zarflama Analizi ile

Performans Degerlendirmesi, Tez, Istanbul Teknik Universitesi, 2001, s. 33.
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Organizasyonlarda performans dederlendirmenin ilk ve en 6nemli
asamasi, organizasyon ve isin Ozelliklerine uygun performans Kkriter ve

standartlarinin saptanmasi asamasidir.”?

Performans dederlendirme sisteminin kurulabilmesi igin 0Oncelikle
belirli bir surecin baslatiimasi ve 6n galismalarin yapilmasi gerekir. Burada,
dederlendirmenin kimlere uygulanacadi, kimler tarafindan uygulanacadi,
degerlendirme periyotlarinin ne olacadi, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi
degerlendirme ydnteminin segilecegi gibi konularin acik ve anlasilir bigcimde

belirlenmesi s6z konusudur.”®

Performans dederlendirme sisteminin olusturulabilmesi igin izlenmesi

gereken siirecler ve asamalarin tanimi su sekildedir (PBM SIG, 1995). 74

. Siire¢ Akisini Tanimla: Bu asama ilk ve belki de en dnemli
basamaktir. Eder calisanlar kendi slrecleri hakkinda tam bir
bilgiye sahip dediller ise, s6z konusu stlireclerin sonuclarini da
etkin bir bicimde dlgemezler.

. Olgiilecek Kritik Faaliyeti Tanmimlayin: Siireg icerisinde
Olgilmesi en anlamli olan kritik faaliyetin tanimlanmasi yapilir.

. Performans Hedefleri Ve Standartlari Koyun: Tim
performans &lgltleri 6nceden tanimlanmis hedef ve standartlara
bagli kalmak zorundadirlar. Bunlarin tanimlanmasi, olglimlere
anlamli  bir sekilde mudahale edilebilmesine ve ydnetim
sisteminin basarisinin standart bir sekle konulmasina yardim
eder.

. Performans Olgiitleri Koyun: Belirlenen her faaliyete ait
gostergeler belirlenir.

. Sorumlu Gruplari Tanimla: Performans dlcim slrecinde, her
basamada bir takim veya Kkisinin sorumlu olarak atanmasi

gereklidir.

72Bilgin, a.g.e.,s. 16.
73sabuncuoglu., a.g.e., s. 156.
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. Verileri Topla: Sayillari kaydetmenin yaninda, verilerin gincel
oldugundan ve veri toplama metodunun vyeterliliginden emin
olmak igin bir 6n analiz yapilir.

. Gercek Performansi Analiz/Rapor Et: Bu basamakta, ham
veriler performans odlgltlerine déndstuardlir, anlasilir bir bigcime
sokulur ve rapor seklinde dagitilir .

. Gercek Performans Ile Hedefleri Karsilastir: Rapor halinde
sunulan performansin belirlenen hedef ve standartlarla
karsilastirmasi yapilir.

. Diizeltilmesi Gereken Faaliyetler Var mi? Olciim ve hedefler
arasindaki farka bagl olarak dizeltme faaliyetlerine ihtiyag olup
olmadigi belirlenir.””

. Seviyeyi Hedefe Yaklastirmak Icin Degisiklikler Yap: Bu
basamak, sadece dizeltmeler yapilacagi zaman olusur. Dlzeltme
yapilip yapilmama konusu, performans Olglim sisteminin dedgil,
kalite gelistirme slirecinin bir parcasidir.

. Yeni Hedefler Gerekli mi? Hedefler ve standartlar periyodik

olarak gelistirilir. 7

1. Performans Hedeflerinin Belirlenmesi
a. Hedef Belirleme

Hedef; "belirli bir periyot icinde gergeklestiriimesi gereken, dlgulebilir,

spesifik faaliyetler ve / veya goérevlerdir."

Hedeflerin belirlenmesindeki amag; calisanin belirlenen performans
dénemi icinde ulasilmasi gereken sonuglarin ydnetici ve calisan tarafindan

birlikte olusturulmasidir. ’’

7*Tolga Atikbay, Tiirk Kara Kuvvetlerinde Veri Zarflama Analizi ile Performans
Degerlendirmesi, Tez, istanbul teknik Gniversitesi, 2001, s. 32.

7>ptikbay, a.e., s. 32.

’6patikbay, a.e., s. 34.

7?Omer Altay Enhos, Organizasyonlardaki Performans Yonetim Sistemleri Ve
Performans Degerlendirme Metotlari, Yildiz Teknik Universitesi, Tez, istanbul, 1998, s.
147.
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b. Hedefin Tanimi

Degerlendirme sisteminin saglkli olarak kurulabilmesi icin Is analizleri
ve Is tanimlarina dayandiriimasi gerekir. Dederlendirme sitemlerini
tasarlarken karar verecek olan makamdan su doért énemli konuda karar

vermesi beklenir.

. Oncelikle neyin dederlendirilecedine,

. ikinci olarak degerlendirmeyi kimin yapacagina,

. Uclincti  olarak  dederlendirme icin  hangi  prosediiriin
kullanilacagina,

. Dordincl olarak da iletisimin nasil sadlanacagina karar

verilmelidir.

c. Hedefin Amaci

Eder bir dederlendirme sisteminden fayda elde edilmek isteniyorsa

orgutlerin binyesine uygun bir sistem gelistirilmelidir.

. Sevk ve idare, baglilik, sadakat ve zeka gibi karakter ozellikleri
gibi nitelikleri 6lcme konusundaki artis,

. Daha objektif sonuca yonelik degerlendirme egilimindeki artis,

. Calisanlarin kendilerinin dederlendiriimesi konusunda daha ilgili
olma egilimi,

. Gelecekteki yapabilecedi islerden ziyade buglinki performansini

arttirma egilimidir.

Dederlendirme sistemlerini tasarlarken bu doért unsur g6z onlne

alinmalidir.”®
d. Hedefin Sayisi

Isi olusturan en ©®nemli faaliyetleri gézéniinde bulundurarak

belirlenecek hedeflerin sayisi Gc¢ten az, ondan fazla olmamalidir.
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e. Hedeflerin Ozellikleri

Hedeflerde yasanan belirsizlik calisanlari basarisizliga, verimsizlige ve
demotivasyona goétiren en 6nemli etkendir. Bu nedenle hedefleri belirlerken

asagdidaki 6zelliklere sahip olmalarina dikkat edilmelidir:

. "Spesifik"

. "Uzlasilmig" .

. "Zorlayici Ve Ulasilabilir"
. "Tligkili"

. "Olgulebilir"

o "Zaman Sinirlhl"

f. Yeterlilikler

Yeterlilikler; sirket hedeflerini gergeklestirmek igin, ortak bir anlayis

ve yonelimi saglamak amaci ile tanimlanan beceri ve davranislardir."”®

Calismakta olan tum personelin hedeflerine ulasmak igin galisirken

sirketin kiltirini yansitan yeterlilikler géstermesi beklenmektedir.®°

Liderlerden; kendi hedeflerine ulasmak icin calisirken bu yeterlilikler
dogrultusunda hareket etmeleri beklenir. Performans dénemi sonunda da,

bu yeterliliklerin her birinde sahip olduklari diizeye gére dederlendirilirler.?!

2. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi (Olgiilecek Kriter

Faaliyetlerinin Tanimlanmasi)

Personelin isteki basari ve verimliliginin 6lgilmesi amaglandigina gore
oncelikle isin ne oldugunun tanimlanmasi (job description) gereklidir. Iste is
analizi buna ydénelik bir calismadir. Ayrica is analizinden sonra yapilan is

gerekleri (job requirements) calismasiyla isi yapacak personelde bulunmasi

’8Battal, a.g.e., s. 78.
’°Enhos, a.g.e., s. 154.
8Enhos, a.e., s. 155.
8'Enhos, a.e., s. 158.
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gereken nitelikler belirlenir. Bdylelikle benzer isleri yapmakta olan

personelin performansinin hangi kriterlere gére dlgiilecedi anlasiimis olur. &

Kriterlerin segiminde g6zdnunde bulundurulmasi gereken noktalar

soyle siralanabilir:

. Kriterler isin 0zelligine ve sorumluluk dizeyine uygun olarak
secgilmelidir. En azindan isgi, bliro elemanlar ve ydneticiler igin
farkli kriterler kullaniimalidir.

. Kriter seciminde sadece is verimi dedil, ayni zamanda isgdren
davraniglari da g6zénine alinmalidir.

. Kriterler agik ve anlasilir olmahdir.

. Kriter sayisi sinirlandiriimali ve 10'u gegcmemelidir. &

Genel cizgileriyle dederlendirmeye temel olan kriterler dort grupta

toplanabilir.

. Calismanin temel nitelik ve niceligi,
e Is bilgisi ve yetenedi,
. Bireysel 6zellikler,

. Bireyin iliski ve davraniglari.

Eder vyapillan dederlendirme bir yodnetici icin s6z konusu ise,
dederlendirilecek kriterlerin nitelik ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir.
Ornedin, planlama, karar alma, astlarini yetistirme, koordinasyon becerisi,

denetim ve motivasyon yetenekleri gibi kriterler secilebilir.3*
a. Is Analizi Ve is Tanimlamalarinin Yapilmasi

Is analizi, calisanlarin yapacadi is igin ihtiyag duyacadi 6zellik ve
yeteneklerin  saptanmasi, bireylerin Ustlenecegi sorumluluga goére
Ozelliklerinin  tespiti c¢alismasidir. Bu calismanin baslangic noktasi

organizasyonun insan gicl kaynaklarinin planlamasi olabilecedi gibi boyle

825abuncuoglu, a.g.e., s. 81.
83sabuncuoglu, a.e., s. 156.
845abuncuoglu, a.e., s. 157.

32



bir calisma ve iyi bir kadro planlamasindan sonra organizasyonun insan

giici planlamasini yapmasi da mimkiindiir.®
b. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Kriterlerin seciminde g6zéninde bulundurulmasi gereken noktalar

soyle siralanabilir:

. Kriterler isin 0Ozelligine ve sorumluluk dizeyine uygun olarak
secilmelidir. En azindan isgi, blro goérevlisi ve ydneticiler igin
farkh kriterler kullaniimahdir.

. Kriter seciminde sadece is verimi dedil, ayni zamanda isgdren
davraniglari da g6z énidnde bulundurulmahdir.

e Kriterler acik ve anlasilir olmalidir.®®
Genel olarak kriterler dért grupta toplanabilir;

. Calismanin temel niteligi ve inceligi
e Is bilgisi ve yetenegi
. Bireysel 6zellikler

e  Bireyin iliski ve davranislari®’

Degerlendirme esnasinda her bir kriter ya sayisal olarak veya cok iyi,

iyi, orta, yeterli, yetersiz gibi sifatlar ve aciklamalara gére dederlendirilir.%®
3. Performans (Basari) Standartlarinin Saptanmasi

Performans standartlari, hem Ustler hem de astlar icin iki tir bilgi
icerir. Bunlardan birincisi "neyin yapilmasi gerektigidir". Bu da Kkisinin
yapmakla sorumlu oldugu gérevleri yani gdrev tanimlarini icerir. Ikincisi ise
"nasil yapilmasi gerektigidir'. Performans standartlari ikinci sorunun

cevabini vermeyi amaclar. %

85Ilhan Erdogan, Personel Secimi ve Basari Degerlendirme, 1.0. Organizasyon Fak. Yay
No:248, istanbul 1994, s. 15.

86Sabuncuoglu, a.g.e., s. 168.

87sSabuncuoglu, a.e., s. 168.

885abuncuoglu, a.e., s. 167-169.

89Sabuncuoglu, a.e., s. 157.
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Standartlarin tespitini dért asamada incelemek gerekir. Bunlar;

. Standartlarin olusturulmasi,
. Standartlarin kullanilmasi,
. Standartlarin nitelikleri,

. Standartlarin siniflandiriimasidir. °°

4. Sorumlularin Belirlenmesi

Performans 6lgim sirecinde, sorumlu calisanlar ve karar vericilerin
de tanimlanmasi gereklidir. Asadidaki  faaliyetlerin sorumlulari

tanimlanmalidir.

. Veri toplama

. Gergek performansin analizi/raporlanmasi

. Gergek performans ile hedef/standartlari karsilastirma

. Degisiklik yapilacak faaliyetlerin olup olmadigina karar verme

e Degisikliklerin yapiimasi®!

5. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Dederlendirmeyi kimin yapacagi konusu da oOnemlidir. Cunki
dederlendirmeyi sadece amirler yapmaz literatliirde sadece amirler
tarafindan degil is arkadaslari, astlar, tarafindan yapilan dederlendirme,
kendi kendini dederlendirme, bir grup ve komite tarafindan dederlendirme,
360 derece seklinde yapilabilmektedir. Bu tekniklerden bir tanesine karar

verilmelidir. %2

Dederlendirme isleminin kimler tarafindan yapilabilecedini ana

bashklarla asagidaki gibi siralayabiliriz:

. Yoneticilerce Degerlendirme
. Oz Dederlendirme (Kendisince)

. Takim Arkadaslarinca Degerlendirme

Battal, a.g.e., s. 83.
91patikbay, a.g.e., s. 36.
°2Battal, a.e., s. 82.
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. Astlarca Dederlendirme

. Bilgisayarlh Degerlendirme

. Danismanlar ve Uzmanlar Tarafindan Dederlendirme
. Musterilerce Dederlendirme

. 360 Derece Degerlendirme (Karma Dederlendirme)

6. Degerlendirme Siirecinin Belirlenmesi

Sireci tanimlarken, nelerin 6lglilmek istendigine karar verilmesi ¢ok
Onemlidir. Genellikle 6lgilmesi gerekli bircok konu vardir. Bu durumda,
mdasteri ihtiyaglarinin karsilanabilmesi icin en o6nemli olan ve ydnetim

tarafindan tanimlanan problemli alanlar ele alinmalidir.®

7. Degerlendirme Icin Hangi Teknigin Kullanilacagina
Karar Verilmesi

Bu boélimde dederlendirme sistemini tasarlayanlar hangi
degerlendirme tekniginin kullanilacagina karar vermek durumundadirlar. Bu
karari verirken g6z Onlunde tutulmasi gereken bazi kriterler vardir. Bu

kriterlerin en dnemlisi "organizasyonun hedefleri" olmalidir.*
8. Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Uygulamada kabul gbéren dederlendirme periyodu alti aylik veya bir
yillik uygulamalardir. Dénem sonunda isgdrenin calismasi, basari ya da
basarisizligi, davranislari ve Kkarsilasilan dedisiklikler goézden gecirilir ve

degerlendirme formlarina islenir.

Asil olarak belirtilen "'yilda iki formal ve iki informal goérismedir.
Ancak sistem icinde bu gdérismeler disinda yodneticilerle isgérenler arasinda
devamli bir geri bildirim s6z konusudur. Geri bildirimde bulunmak igin

performans gdriismesi zamani beklenmez. %

3patikbay, a.g.e., s. 34
%4Battal, a.g.e., s. 82.
%Sabuncuoglu, a.g.e., s. 159,
%®Arcelik, a.g.e., s. 14.
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9. Iletisimin Nasil Saglanacagina Karar Verilmesi

Is iliskileri, kaginilmaz bir derecede kisisel iliskilerdir. Performans
gbrusmeleri (mulakatlar) bu iliskilerini bozabilir ve hissi karisikliklara sebep
olabilir. Hedefleri acik olan saglam temellere dayali yillik performans
gorismeleri yeterince geri besleme saglamayabilir. Dederlendirme
gortusmeleri cok 6nemlidir ve dederlendiriciler katihmi mutlaka saglanmali,
gelecekteki performans hedefleri ve basarinin Ulzerinde uzlasiimis
gbstergeler dretmelidir, Bunun disinda astlar ve amirler icin uygun bir
hazirlik ve karsilikli birbirini anlamay! saglayan yazili haberlesme de en az
performans goértismeleri kadar o6nemlidir. Hatta bizim bu asamada

kullanabilecedimiz belki de en énemli aractir.®’
10. Degerlendirmecilerin Egitimi

Dederlendirmeyi yapacak grubun yetistirilmesine adirlik verilir.
Kullanilacak degerlendirme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir,
kullanilan kavramlar aciklanir, dederlendirme formlarinin doldurulmasi

ogretilir ve bir takim yararh 6gutler verilir.®
11. Ydnetici ve Isgdrenlere Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirmesinde basari kazanmak igin alt ve orta
basamakta yer alan yoneticiler ile Ust dizeydeki yoneticiler arasinda yeterli
bir bilgi alis-verisi bulunmalidir. Bu amagla zaman zaman toplantilar
diizenlenir, gudldlen amaclar belirlenir, performans dederlendirmesinin
geregdine inang asilanir. Toplantilarda organizasyonda yer alan isler, bunlarin
gerektirdigi ustaliklar ve isgorenlerin dederlendirmesinde kullanilacak

degerlendirme ydntemleri tanitilmaya calisilir.®

%’Battal, a.g.e., s. 83.
%8sabuncuoglu, a.g.e., s. 159.
%9Sabuncuoglu, a.e., s. 160.
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12. Veri Toplama

Amaclara ulasilip ulasilamadigi konusunda her performans 6lcitl igin
veriler toplanir ve analiz edilir. Veriler, s6zel veya sayisal formda olan

gercekler kiimesidir. ki gesit veri vardir:

Sayllabilen Veya Niteliksel Veriler; acikca ifade edilebilen verilerdir.
Sayisal olmalarina gerek vyoktur. Bu tlr veriler sayilabilirler, fakat
Olclilemezler. Kullanilabilmeleri icin yogunluklarinin fazla olmalari gereklidir.
Ornedin; mektuplar kusursuz olarak yazildi mi? Toplanti zamaninda basladi

mi? Telefona ikinci calisinda cevap verildi mi? gibi. *°°
13. Performans Degerlendirmede Karsilikli Goriismeler

Dederlendirme sonucunda isgOrenlerin herbiri icin elde edilen
performans verileri, organizasyonda ydnetsel amacglar (kararlar) ve
isgbrenleri gelistirme, denetleme amaclarina ulasmak igin alinacak olan

kararlara temel olusturur,

Performans dederlendirmesi goérismesi c¢ok oOnemlidir. Clnku
performans dederlendirme programinin basarisi; degerlendirme silirecinden

elde edilen bilgilerin verimli kullanilmasina baglidir.
Performans dederlendirmede karsilikli gortismeler farkh sekillerde
olabilir:

a. Soyle ve Sat Yontemi

Bu yontem dederlendirilenin, istenen yonde dedisimi icin ikna

yetenegini gerektirir. 12

b. Sodyle ve Dinle Yontemi

100atikbay, a.g.e., s. 37.
101Bjlgin, a.g.e., s. 22.
1027eyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Bursa, 1994, s. 164.
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Gorismenin ilk bélimi calsanin zayif ve gUgli ydnlerini ona
aktarabilme yetenegini gerektirir. Gérlismenin ikinci yarisindaysa calisanin
performans dederlendirmesi hakkinda gorisleri arastirilir. Yonetici hala
degerleyici roliindedir ama ydntem itirazlarin dinlenmesi ve iddialarla onlari
clritme cabasina girmeden miicadele edebilme yetenegini gerektirir. Soyle
ve dinle ydnteminin temel varsayimi; kizginlik duygularina ifade sansinin
verilmesinin, bu duygularin azalmasina veya tamamen yokolmasina

yardimci olacagi yénindedir.'%
c. Problem Cézme Yontemi

Bu yontemin gerektirdigi yetenekler sdyle ve dinledekine benzer
olmakla beraber, problem ¢cb6zme yontemi calisanin duygularini 6grenmenin
Otesine gecger ve son gorlismeden sonra isinde karsilastigi; sorun, ihtiyag,
yenilik, memnuniyeti ve hosnutsuzluk yaratici durumlar tartismak suretiyle

calisani gelistirmenin yollarini arar. 1%
d. Bilgilendirme Yontemi

Bu yodntemde dederlendirilen kisiye dederlendirme sonuglari
gerekgeleriyle birlikte aktarilir, ancak herhangi bir itiraz kabul edilmez ve

tartismaya girilmez. '

C. Performans Degerlendirmesi Yapilirken Dikkat Edilmesi

Gereken Hususlar

Isler arasindaki bagimlihk dikkate alinarak performans

degerlendirilmelidir.'%®
1. Gergek Performansin Analizi/Raporlanmasi

Ham veri toplandiktan sonra sira verinin analizine gelir. Veri analizi,

ham verinin performans o6lgimuyle ilgili bilgiye doénlstlrilmesi demektir.

1035abuncuoglu, a.g.e., s. 165.

1045abuncuoglu, a.e., s. 165.

1055abuncuoglu, a.e., s. 165.

108Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu Ve Ozel Kesimde Performans
Yonetimi, Siyasal Kitapevi, Ankara, 1998, s. 169.
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Etkili bir performans analizi igin, gunumizde birgok arag bulmak
midmkuandir. Analiz sonucunda elde edilen bilgilerin sunumu veya
raporlanmasi yapiimaldir. Bu sunum, tablolar, grafikler, ve diyagramlarla
olabilir. Performans 6lcim sireci olgunlastikca performans bilgisi ile ilgili

analitik yaklasimlar daha da kuvvetlenir, %/
2. Gergek Performans ile Hedeflerin Karsilastirilmasi

Bu asama bir kontrol asamasidir ve sorumlu c¢alisanlar gercek

performans ile hedefleri bu asamada karsilastiririar.'°®
3. Diizeltilmesi Gerekli Faaliyetlerin Tanimlanmasi

Bu basamak ise bir karar basamadidir. Aradaki fark cok ise sirecle
ilgili bir problem olduguna isarettir ve degisiklik yapilmasi gereklidir. Kalite
gelistirme takimi kurulabilir veya standardin gergekci olup olmadigina
bakihr. Bu asamanin ciktisi ise, degisiklikleri uygulamak veya hedefleri

tekrar dederlendirmek igin hazirlanan bir faaliyet planidir. '
4. Seviyenin Hedefe Cekilmesi

Bu asamada, mevcut seviyenin daha Once belirlenen hedef veya
standartlarla ayni gizgiye getirilmesi icin degdisiklikler ve planlar yapilir. Bu
slrecin ana amaci tanimlanan hatalarin sebeplerinin kaldirilmasi veya yeni

bir siire¢ tasarimi olmaldir. *°
5. Yeni Hedef veya Gostergelerin Tanimlanmasi

Organizasyonlar slrekli olarak mevcut dlgimlerin yeterliliginden ve

organizasyonu dodgru sonuglara goétirdiginden emin olmaldirlar.

07atikbay, a.g.e., s. 38.
108atikbay, a.e., s. 38.
109atikbay, a.e., s. 39.
110atikbay, a.e., s. 39.
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Performans d&lcimuinde olgltlerin strekli ve duzenli gézden gecirilmesi
performans 6lciimi icin anahtar faktérdiir (BPPM, 1997). 1!

Yeni performans ve hedefi iretmek 3 faktdére dayanir:

. Onceki hedeflerin basarilma derecesi
» Is siireglerindeki degisimin blyiklugi

. Mevcut Olgltlerin dogrulugu

D. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kontrolii ve

Yorumlanmasi

Performans dederlendirmesinde izlenen politika ve uygulanan
yontemlerin ne olglide basariya ulastigini O6lgmek icin son asamada
sonuglarin kontrol edilmesi gerekir. Beklenen etkinlik saglanamamissa
uygulanan yontem koklinden degistirilebilir ya da organizasyon

gereksinmelerine uygun yoénde gelistirilebilir.

Isgérenlere iliskin yapilan dederlendirmenin ne 6lclide saglikh ve
tutarh oldugunu denetlemek amaciyla Gos edrisi ve Hale etkisi olmak lzere
iki yéntemden yararlanilabilir. **?

111atikbay, a.e., s. 39.
1125abuncuoglu, a.g.e., s. 180.
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IKINCI BOLUM

KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS DEGERLENDiIRMESI

I. KAMU SEKTORUNDE PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Ulkede yénetsel islemlerin basitlestiriimesi, vatandaslarla yénetim
arasinda iyi iliskiler kurulmasi, devletin iyi islemesini saglar. Iyi isleyen bir
devlet sisteminde sikayetler azalir. Yargl organlarinin igleri azalir. Dava
sayisi duser. YOonetim makamlari daha huzurlu calisma olanagini bulur.

Batln bunlarin yaninda gesitli denetim organlarinin da isleri hafifler.

Ekonomik ve toplumsal gelisme her toplumun temel amacidir. Bu
amaca paralel olarak her bireye saglikh bir ortamda ve insanlik onuruna
yarasir kosullarda yasama ve calisma haklarinin saglanmasi gerekmektedir.
Bunun gergeklestiriimesine yodnelik ortak hedef ekonomik kalkinma ve buna
bagh olarak verimlilik artisidir. Bu nedenle her (lke tarafindan kabul
edilmesi gereken gercek, ekonomik kalkinmanin esas itibariyla verimlilik

artisina bagli oldugudur.

Kamu yonetiminin etkin ve verimli calismasi ve kaliteli hizmetler
sunmas! tum Ulke ekonomisini yakindan etkilemektedir. Ulastirma ve
haberlesme hizmetlerinin zamaninda karsilanmasi, egitim ve saglk
hizmetlerinin yeterli dizeyde yerine getirilmesi, glvenlik hizmetlerinin strat
ve niteligi, yerel ydnetimlerin hizmetlerinin yeterliligi 6nem arz etmekte ve
0zel organizasyonlarda oldugu gibi mal ve hizmetlerin kalitesi iyilesmedigi

muddetge verimlilik azalmakta ve varliklar tehlikeye dismektedir.

Organizasyonlarda hedeflere ulasiimasindan birinci derecede sorumlu
olan ydneticiler tim calisanlarinin gabalarini ve bu g¢abalarin organizasyona

katkisini géormek isterler. Bu noktada performans dederlendirme kavrami 6n
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plana cikmaktadir. Kamu yonetimini performans dederlendirme kavrami

olmadan diisinmek imkansizdir.**?
A. Kamu Sektériinde Performans Degerlendirmenin Onemi

Kamu kurum ve kuruluslari devlet imkanlariyla finanse edilen
organizasyonlardir. Devlet gerek vatandasa sunmasi zorunlu olan guvenlik,
adalet, egitim ve saglik gibi temel hizmetler igin organize oldugu gibi bazen
de sosyal devlet ilkesi geregi 6zel sektor tarafindan yeterli derecede karli
bulunmamasi nedeniyle el atilmayan alanlara da girmekte ve organizasyon
mantigiyla hareket eden ve kar amaci glden kuruluslar faaliyete

gecirmektedir.

Kurulus amaci her ne olursa olsun kamu kuruluslarinda da diger
butln organizasyonlar gibi verimlilik ve performansin sik sik dlgilmesi ve
kontrol edilmesi zorunlulugu vardir. Cinkl maliyetler kisith olan kamu
kaynaklarindan karsilanmaktadir. Dolayisiyla kamu kurum ve kuruluslari da
aynen o6zel sektorde oldugu gibi organizasyondaki genel gidisata ve
streclere hakim olmak icin performans dederlendirmeye 6nem vermek

zorundadir.'*

B. Kamu Sektoriinde Performans Olgiimiinii Gerektiren

Sebepler

Kamu sektoéri dinyanin en blylk ve en eski sektoértdir. Fakat bu
sektdérin calismasi ile gsikayetler hemen hemen her (lkede giderek
artmaktadir. Kamu oyunda, genel idare ve yerel yonetimlerle ilgili olumsuz

dusinceler hakim bulunmaktadir. Ozel sektdrde gittikce artan etkinlik,

113kadir Bilbey, Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Sorunu Ve Yeniden Yapilanma
ihtiyaci, Sakarya Universitesi, Tez, Sakarya, 1999, s. 1-2.

14Derin Akdeniz, Performans Degerleme Ve Tiirk Kamu Kurum Ve Kuruluslarinda
Performans Degerleme Model Onerisi, Yiiksek Lisans Tezi, Bursa, 2005, s. 93.
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verimlilik ve kalite endiseleri bu sektdérde hentz kendini  yeterince

hissettirmemektedir.?®

Oysa kamu ydnetimin etkin ve verimli calismasi ve kaliteli hizmetler
sunmasl tim dlke ekonomisini, ©6zel organizasyonlari dogrudan
etkilemektedir. Ulastirma ve haberlesme hizmetlerinin zamaninda
karsilanmasi, egitim ve sadghk hizmetlerinin yeterli dizeyde yerine
getirilmesi, glvenlik hizmetlerinin sirat ve niteligi, yerel ydnetimlerin
hizmetlerinin yeterliligi diger sektorlerin basarisinda blyik o6lglide etkili

olabilmektedir.

Ozel organizasyonlarin mal ve hizmet Kkalitesini iyilestiremedikleri
takdirde varliklari sona erdigi gibi, kamu kurumlari da, katkida bulunanlarin
Ofkesi ve suratle ortaya cikan yeni ihtiyaglar sonucu bir gelir azalmasi ile
karsi karsiya bulunmaktadir. Kitlasan kaynaklarin rasyonel kullanimi bu

ylzden daha da 6nem kazanmaktadir. ¢

Kamu hizmetleri yasal ve siyasal bir ortamda yurataltir. Bu tir
hizmetlerin her zaman 6&lcime elverisli olmadigi da bir gercektir. Kamu
yonetiminde amaclar daima birbiriyle uyusmaz, hatta cogunlukla catisma
durumu goéraltr. Ekonomik ve endistriyel girisimleri de kapsamina alan
kamu yonetimi sistemlerinin genel egilimleri, salt etkinligi saglamaktan cok,
topluma hizmet sunmaktir. Son ¢éziimlerle de, beseri dederler ve toplumsal
amagclar, kamu yonetimin en énemli élgutleri olarak kalmaktadir. Bu nedenle
kamu yonetiminde mevcut vydnetim tekniklerini kullanmakta belirli

sinirliliklar ortaya cikiyor.'’

Bltceleri oran olarak klglUlmekte olsalar bile, kamu hizmetlerinin
kalitesinin artirilma talepleri artmaktadir. Ozel sektér organizasyonlari

hizmet maliyeti ve kalitesi yoninden kamu organizasyonlari ile rekabet

15Giltekin Yildiz, "Kamu Y®&netiminde Miisteri Tatmini Olgiimii", Kamu Yénetimi
Sempozyumu Bildirileri, TODAIE Yayin No:262, Cilt-2, Ankara, Aralik-1995, s. 43-50.
118Bilbey, a.g.e., s. 27.

7Fagir Muhammed, "Kamu Yoénetiminde Cagdas Yaklasim", Cev.Erkan OYAL, TODAIE
yayini A.1.D., Cilt: 5, Sayi: 3, s. 110-114.
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halindedir. Ozel sektér, gunimize kadar sadece kamu kuruluslarinin
tekelinde tuttugu alanlara girmis ve bu sekilde rekabet alanini genisletmis

bulunmaktadir.

Kamu kuruluslari 6zel organizasyonlarin ortaya koydudu kalite ve
maliyet standartlarini tutturmak zorundadir. Cunkd tim kuruluglarin
dederlendirildikleri standartlar bulunmaktadir. Bu standartlara ulasamama
bazi kamu kuruluslarinin hayatta kalabilmesini tehdit etmektedir. Bir
kurumun varhidini sirdirebilmesi gilvenirligine bagli bulunmaktadir. Bu
guvenilirlik vergi verenlerin, kurumun goérevi ve sundugu hizmetin kalitesine

verdikleri 6neme bagli bulunmaktadir.

Eder devlet ekonomik ve toplumsal kalkinmada &nemli roller
oynamaya devam edecekse, kamu yo6netimine uygun teknolojiden
yararlanmak zorundadir. Bu durumda asil sorun, ydnetim sistemlerinin
yukimlendikleri faaliyetleri sistemli ve dinamik sekilde gelistirmeleri ile
cevreden gelen baskilar karsisinda ezilmeleri ve yenilmeleri seklinde

belirecektir. '8

Gerek kar amaclh gerek gonulli, gerek kamu, gerek 6zel, gerek blylk
gerekse kulglUk olsun tim o&rguatler varhklarint ancak ihtiyacglarini tatmin
etmek zorunda olduklari musterileri vasitasi ile sirdlirmektedirler. Bu ise
muisteri eksenli bir yonetim stratejisinin benimsenmesi ile mimkun olabilir.
Bu nedenle mdugsteri tatmininin &lgilmesi ve onun ihtiyaglarina cevap
verebilecek mal ve hizmet Uretimi 6zel organizasyonlari oldugu kadar, kamu

organizasyonlarini de etkilemeye baglamistir.**®

GUnlimizde artik kamu sektérinde de, hizmetlerin miusteri
bekleyislerine cevap verebilmesi gerektigi, kurumun disindiginin her
zaman zorunlu olarak mdusterilerin  bekleyislerine uygun olmadigi
anlasiimistir. Ote yandan miisteri bekleyisleri siiratle degismektedir. Ulusal

ve uluslararasi rakipler kaliteyi iyilestirmeye blyuk 6ézen gbstermektedirler.

118Bjlbey, a.g.e., s. 28.
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Artik mdasteri gézinde mal ve hizmetlerin kalitesi ve vaktinde yerine
getirilmesi fiyatlardan daha 6énemli hale gelmektedir. Gittikce globallesen bir
pazarda basari, misterinin istedigi zaman ve miktardaki mal ve hizmeti en
kaliteli sekilde sunabilmekten gecmektedir. Bu nedenle misteri tatmininin
veya organizasyon performansinin 6lglilmesi son derece 6nem kazanmis
bulunmaktadir. Ancak musteri tatmininin 6lgilmesi ve izlenmesi bagli basina
bir amag¢ olarak goérilmemelidir. Bu daha ziyade kamuya sunulan
hizmetlerin ve programlarin verimini ve kalitesini iyilestirmede bir arag
olarak gorilmelidir. Ayrica musteri ya da vatandaslarla kurum igin son
derece 6nemli olan yapici iliskilerin gelistiriimesinde kullanilmahdir. MUsteri
ihtiyaclarini dikkate alan bir klltarin olusmasinda bu 6élcimler oldukca
yararli olabilmektedir. Ayrica toplam kalite yonetimi uygulamasina gegiste
bu dlcimler kilit rol oynamaktadir. Kaliteyi iyilestirme mevcut durumun

dikkatle incelenmesine baghdir.

Nigin kamu sektdérli de 6zel sektdér dlizeyinde hizmet sunmasin?
Neden mal ve hizmet kalitesini gittikce iyilestirmesin? Bugin insanlar daha
cok karsilastirma yapmaktadirlar. Hafta basinda bir 6zel banka subesine
basvurarak hafta sonunda kredi kartlarini alabilen vatandaslar bir ehliyet
yenilemesi icin neden 2-3 ay beklesinler? Kamu hizmetlerinde etkinligin
artirilmasi amaciyla devletin rolinin degisen kosullar cercevesinde yeniden
tanimlanmasi ve dederlendirilmesi, kamu yonetiminin teskilat yapisi, isleyisi
ve personel rejiminden kaynaklanan sorunlarin giderilmesi ihtiyaci 6nemini
korumaktadir. Bu kapsamda, goérev ve teskilat yapisi arasinda uyum
saglanmasi,gerekli sayl ve nitelikte personelin istihdami, Ucret adaletinin
saglanmasli ve halka donlk bir yonetim anlayisinin yerlestirilmesine yonelik

hukuki ve iradi dizenlemelere gidilmesi gerekmektedir.

7. Besyillk kalkinma plani déneminde bdlgelerarasi gelismislik
farklarinin azaltilmasi, kalkinmada 6ncelikli yoérelerde yasayan nufusun refah

dizeyinin yilkseltilmesi ve gb6¢ edilimlerinin istikrarli bir dinamige

119y|ldiz, a.g.e., s. 43-50.
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kavusturulmasi hedeflerine ulasmak bakimindan, bélgesel gelisme ve fiziki

planlama calismalarina dnem verilmesine ihtiyac bulunmaktadir. ?°

Merkezi idare ve mahalli idareler ve ayni yoéredeki mahalli idare
birimlerinin arasindaki koordinasyon eksikligi strmektedir. Mahalli ve
merkezi idare arasinda hizmet ve kaynak dengesi kurulamamis, yerinden
yonetim ilkesi cercevesinde mahalli idareler guglendirilememistir. Yerel
nitelikli hizmetlerin blyUk 0&lgide merkezi idare tarafindan yerine
getiriimesi, halkin ihtiyaglari dodrultusunda etkili bir programlama
yapilamamasi idari etkinligi olumsuz ydnde etkilemekte, mahalli idarelerin
idari ve mali sorunlarinin ¢ézimunu merkezi idareden beklemesine yol
acmaktadir. Asin merkezilesme sonucu goérev, yetki, sorumluluk ve kaynak
dagihmi acgisindan karmasik bir idari, mali ve hukuki yapi olusmus, kamu
hizmetlerinde etkinlik, verimlilik ve rasyonel kaynak kullanimi

gerceklestirilememistir. %

Ulkemizde 40 yildan beri hiz kazanarak siiregelmekte olan kentlesme
olgusu, temel kultlr degisimi sorununu giindeme getirmektedir. Kente goc¢
eden nifusun kent yasamina uyum sadlayamamasi, kentlesememe
sorunlari, farkh bir klltlre geciste yasanan gecikme ve direnisler, kalkinma
ve gelisme cabalarinin yavaslatan sosyal sorunlara yol acmaktadir. Bu
bakimdan konuyu, kentlerin artan hizmet ve altyapi yatirrm ihtiyaclarin
Otesinde cok daha genis kapsamli bir gecis slrecinin yapisal sorunlari

biciminde ele almak gerekmektedir.'??

Kentlere, ekonomilerinin talep ettiginden daha fazla nlfusun gog
etmesiyle, issizlik, gecekondu, altyapi eksiklikleri, cevre Kkirliligi, arsa ve
arazi spekilasyonu gibi sorunlarin yanisira, yeni bir kultirle karsilasmanin
yarattigi sarsintilar, i¢ catismalar, bunalimlar gibi birey ve topluluklar

derinden etkileyen sorunlar da ortaya cikmaktadir. Bunlar kente goég¢

120Bjlbey, a.g.e., s. 28.

121Bjlbey, a.e., s. 29.

122pevlet Planlama Teskilati, 7. Bes yilhk Kalkinma Plani (1996-2000), Devlet Planlama
Teskilati Yayini, Ankara-1995, s. 17.
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edenleri, 6zellikle gencleri iclerine kapanmaya veya tam tersine radikal
orgitlenmelere, yasadisi islere ve suca edilime ydneltmektedir. Konunun bu
yonline de mutlaka egdilmek ve 6zellikle geng neslin kentsel kultlire gegisini

kolaylastiricl tedbirleri almak gerekmektedir.

Ozellikle metropollere yénelen ve asin dlgiide nifus birikimine yol
acan gog; bir yandan bu merkezlerde issizligin artmasina neden olmakta;
diger yandan yerlesim, konut, cevre, altyapi, ulasim, egitim, saglik ve

asayis sorunlarini da artirmaktadir.

Yiksek kentlesme hizi nedeniyle, kentlerin alt ve Ust yapi yatirimlari

surekli olarak artan nifusun ihtiyaglarim karsilamada yetersiz kalmaktadir.

Kentlerde fiziki plan c¢alismalarina gereken o6nem ve 0&ncelik
verilmemis, kent rantlarinin yasa disi yollardan paylasilmasi ve kagak

yapilasma artmis, kentsel arsa iretimi ihtiyaci karsilayamamistir. 123

Nifus, goc ve ylksek kentlesme hizina bagli olarak ortaya cikan
konut sorunu ekonomik ve sosyal politikalar agisindan 6nemini
korumaktadir. Sosyal ve ekonomik gelisme ve nifus artisinin yanisira
belediyelerin mali ve teknik bakimdan glgsuz olmalar ile merkezce yapilan
yatinm harcamalarinin geri déntsinin olmamasi, icme suyu, kanalizasyon
ve aritma hizmetlerine olan talebi artirmaktadir. Su kaynaklarinin
planlanmasinda, yonetiminde, korunmasinda yetersizlikler devam etmekte,
kuruluglar arasinda bilgi akisi  ve koordinasyon etkili olarak
saglanamamaktadir. icme suyu ve kanalizasyon tesislerinin bakim, onarim
ve yenilenme calismalarinin zamaninda yapilmamasi hizmetin kalitesini ve

tesislerin verimli ¢alistirilmasini olumsuz etkilemektedir.***

C. Performans Degerlendirme Acisindan Ozel Sektor ve Kamu

Sektoriiniin Karsilastirmasi

123gjlbey, a.g.e., s. 29.
124pevlet Planlama Teskilati, a.g.e., s. 16.
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Performans dederlendirme ilkemizde kamu sektdriinde, 6zel sektére
oranla cok daha eskiden baslamis olmakla birlikte 6zel sektérde su anda gok
daha profesyonelce uygulanmaktadir. Ozel sektérde bu sistemin daha
ayaklari yere basar tarzda kurulmasinin cgesitli nedenleri vardir. Bunlarin
basinda 6zel sektér ile kamu sektorl arasindaki galisma mantiginin farkhhgi

gelmektedir.

Esasen Urin sektoriinde performans dederlendirmesi yapmak hizmet
sektérine nazaran daha kolaydir. Hata sayisi, uretim miktar gibi objektif
performans kriterleri bireysel performans dederlendirme icin girdi
olusturabilir. Ancak hizmet sektdérinde c¢alisanlarca sunulan hizmetin
kalitesini 6lcmek c¢ok da kolay degildir. Bu durum ozellikle hizmet
sektérinde faaliyet gbsteren organizasyonlarda performans
degerlendirmenin daha slbjektif kriterlere dayanarak yapilmasi sonucunu
dogurmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslari daha cok hizmet sektoriinde
bulunmaktadirlar. Bunun dodal sonucu olarak performans dederlendirme

sistemi stibjektif bir temele oturmus durumdadir. **

Ozel sektérle kamu sektérii arasinda performans dederlendirme
sistemlerinin dizaynini etkileyen bazi farkhliklar bulunmaktadir. Bunlar

asadida maddeler halinde agiklanmistir;

. Ozel sektdriin nihai amaci kar elde etmektir. Kar amaci olmayan
kamu sektoérliyse hizmet icin vardir. Basarisi ise hizmeti ne
derece iyi yerine getirdigiyle &lculir. Ozel sektdér ydneticileri
stratejik planlarini uygulayarak karlari artiyorsa bunu yénetimin
basarisi olarak, tersi durumda ise basarisizlik olarak
degerlendirirler. Ancak basariyi kamu sektérinin verdigi
hizmetlerde 6lcmek zordur. Ornedin, trafik kazalarinin %10

azalmasi icin maddi olarak ne kadar paraya gereksinim vardir?

125pkdeniz, a.g.e., s. 94.
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Basarinin, verimliligin ve etkinligin kamu kesiminde Olgliimesi
guictiir.t?®

Ozel sektérde verilen mal ve/veya hizmetin bedelini/maliyetini
musteriler karsilarken kamu sektérinde sunulan mal/hizmet
vatandaslardan alinan vergilerle finanse edilmektedir. Yani
hizmeti alanlarla finanse edenler arasinda dogrudan degil, dolayh
bir iliski séz konusudur. Ornegin devlet bir ilde sanayiciden aldig
vergilerle baska bir ilde okul yapabilir.

Bir baska farkllik da politikanin etkisi ve blrokrasinin
varligi/yoklugu noktasinda bulunmaktadir. Ozel sektérde
ybnetime politik baskilar s6z konusu olmazken kamu kesiminde
alinan her tirlt idari karara politik baskilarla olumlu veya
olumsuz etki edilmesi siklikla rastlanilan bir durumdur. Ornegin
kamu kurulusunda insan kaynaklari ile ilgili kararlar kurumun
ihtiyaglarl g6z éntnde bulundurulmaksizin siyasetgilerin baskilari
sonucu alinabilmektedir. Oysa “devlet memurlari; hizmete yararl
olduklari muddetce islerine devam edebileceklerinden emin
olmali ve kabiliyet gdsterdikleri derecede ilerleyebileceklerine
inanmalidir. Devlet memurlugu issizler ve yetersizler igin bir nevi
sosyal yardim kapisi olmamalidir.”**” Ancak 6zel sektérde insan
kaynaklari yonetimine iliskin kararlar verimlilik ve karlilik ilkesine
gore alinmaktadir. Diger yandan kamu sektoriinde o6zel
sektérden farkli olarak kati bir blrokratik yapi bulunmaktadir.
Kararlar hiyerarsik (basamaksal) organizasyon icerisinde uzun
zaman icerisinde alinmakta ve codu zaman esnekligini ve
uygulanabilirligini yitirmektedir. Blirokrasi beraberinde yetkilerin
merkezde ve tepe ydnetimde toplanmasi anlamina gelen

merkeziyetgiligi de beraberinde getirmis durumdadir. Bu da,

1264, Hiseyin Cevik, & Turgut Goksu, Kamu Sektoriinde Stratejik Yonetim ve Vizyon
Olusturma: Tiirk Emniyet Orgiitii Icin Bir Model Onerisi, Tiirk idare Dergisi, sy. 428, YIl
72, Ankara, Eylul, 2002, s. 85.

127V, zeki Vural, Polis Kurulus Gorev ve Yetkileri, istanbul, 1968, s. 83.
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kamu sektorinin hantal ve yavas bir kimlige birinmesini
saglamistir.

. Ozel sektdér ise faaliyet alani itibariyle siki bir rekabet
icerisindedir. Verimlilik ve karhligini artirmak icin sundugu mal
veya hizmeti digerlerine oranla daha kaliteli ve ucuz tutmak
zorundadir. Kamu sektoriinde kuruluslar gogu zaman monopol
durumdadirlar ve rakipleri yoktur. Dolayisiyla faaliyetlerini
gelistirici yenilikler genellikle yine kamu sektértnun kendi
personeli tarafindan diger Ulkelerdeki benzer kuruluslar dikkate
alinarak yapilmaktadir. Bir anlamda kamu kuruluslar kendi
kendilerine rekabet etmektedirler. Bdylece, sadece bir kamu
kurulusu tarafindan dretilip sunulan bir mal veya hizmetin
pazari, rekabetin olmadigi bir alandir. Hatta bu kurulusun
statiisi ve hizmet sunmasi hikumet tarafindan garanti altina
alinmis olabilir. Dolayisiyla, bu kamu kurulusunda calisanlar
maliyetlerin minimum seviyede tutulmasi icin herhangi bir gayret
gostermeyebilirler.*® Kamu sektériinde éncelikli amag¢ hizmet
gotirmek, 6zel sektdrde ise kar etmektir. Bu durum kar veren
alanlarin 6zel sektér tarafindan doldurulmasina karsin kar etme
ihtimali olmayan veya kar marji disik ancak sosyal devlet
yaklagimi igerisinde vatandasa sunulmasi gereken hizmetlerin de
kamu sektéri tarafindan ustlenilmesine yol agmistir.*®

. Bir diger farklihk da mevzuat alaninda kendini géstermektedir.
Ozel sektérde vyapilacak isler codu zaman st ydneticiler
tarafindan calisanlarin da katilimi ile belirlenmektedir. Oysa
kamu sektdériinde bu durum kanun, tlizik ve ydnetmeliklerle
sabitlenmis durumdadir. Dolayisiyla yeni ydénetim tekniklerinden
olan is genorganizasyon, is zenginlestirme gibi faaliyetleri kamu
sektdériinde birim bazinda gerceklestirmek Tlrkiye Blyldk Millet
Meclisince alinacak kararlara (kanun) veya Bakanlar Kurulunca

128Hasan Hiseyin Cevik, Kamu Kurumlarinda Verimlilik ve Verimliligin Basarilmasi,
Polis Bilimleri Dergisi, C. 3, sy. 3-4, Ankara, 2001, s. 71.
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alinacak kararlara (Kanun Hukminde Kararname) bagh

oldugundan ¢ok zaman alici ve zor olmaktadir.

Yukarida belirtiimis olan nedenlerden dolayr 6zel firmalar kamu
kuruluslarina gére hemen her konuda ¢ok daha dinamik ve genel anlamda
cok daha profesyonel durumdadirlar. Kuskusuz buna performans
dederlendirme konusu da dahildir. Ornedin Bosch Firmasinin otomotiv
sektdériine ara malzeme Ureten Bursa’daki fabrikasinda her yilin basinda
calisanlarla performans hedeflerinin belirlenmesi toplantilari yapilmaktadir.
Calisanlardan baslamakta olan performans degerlendirme doénemine ait
bireysel hedefleri 6grenilmekte ve kurumsal hedefler kendilerine
hatirlatilmaktadir. Dénem ortasinda zaman zaman calisanlara
performanslari hakkinda geribildirimlerde bulunulmaktadir. D6nem sonunda
ise calisanlarin bireysel ve kurumsal hedeflere ulasmada ne dlgiide basarih
olduklari belirlenip durum calisanlarla paylasiimaktadir. Ayni zamanda
gelecek performans doénemi igin bireysel hedefler alinmakta ve kurumsal
hedefler aciklanmaktadir. Kamu sektérinde ise calisanlar anlamini dahi
bilmedikleri ortak kriterlere gbére tamamen amirlerinin  gorusleri
dogrultusunda dederlendiriimektedir. Dedgerlendirme  sonuglar  gizli
tutulmakta ve olumsuz sekilde degerlenmek istisna olmak (zere, calisana
hicbir surette performans geribildirimi yapilmamaktadir. Kamu sektériinde
ise en profesyonel uygulamanin Turk Silahli Kuvvetlerinde bulundugu
bilinmektedir. Halen TSK’nce kullanilmakta olan sisteme goére personel is
analizinden vyola cikilarak hazirlanmis vyaklasik 50 farkh kritere goére
degerlenmekte ve sonuclar calisanla paylasiilmaktadir. Yani acik bir sistem
mevcuttur. Kriterler birbirlerinin saglamasini yapacak sekilde belirlenmistir.
Sicil amiri degerlendirmeyi yaparken herhangi bir puanlama yapmamakta,
sadece degerlendirilen hakkindaki gorislerine en uygun olan secenedi
isaretlemektedir. Bir puanlama yapilmadigi igin amirlerin kisisel garezleri
sonucu bilerek olumsuz dederlendirme yapmalari ihtimali 6nemli oranda

azaltilmis durumdadir. Ayrica performans dederlendirme sonuglari personel

12%Cevik & Goksu, a.g.m., s. 86-87.
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ile paylasilmaktadir. TSK tarafindan kullanilmakta olan performans
degerlendirme sistemi hem degerlendirme kriterlerinin niteligi hem de
sonuclarin acik olmasi acisindan diger kamu kurum ve kuruluslarinda

kullanilan sistemlerden farkhlik arz etmektedir. *3°
D. Kamu Sektoriinde Performans Degerlendirmenin Tarihgesi

Organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin  sistematik ve
bicimsel olarak dederlendiriimesinin ilk 6rnekleri 1900’lu yillarin baslarinda
Amerika Birlesik Devletleri'nde kamu hizmeti veren kurumlarda
gorilmektedir. Daha sonra Frederick Taylor'un is 6lcimd uygulamalan
araciigr ile cahsanlarin verimliliklerini 6lgimlemesi sonucu performans
degerlendirmesi kavrami organizasyonlarda bicimsel olarak kullaniimaya
baslanmistir.’** 1813 yilinda ABD’de gorevli Tuggeneral Lewis CRASS’ In,
komutas! altindaki subaylar hakkinda verimlilik raporlari dizenlemesi
performans degerlendirme alanindaki ilk érneklerdendir.’** Yine Walter Dil
Scott ve vyardimcilari, ABD ordusunda degisik boélumlerde kisi-kisiye
degerlendirme ydntemini gelistirmislerdir. Bu amacla sistem olusturma
calismalar yapilmig ve uygulamaci yetistirilmistir. 1920-30 yillari arasinda
endulstride saat Ucretinin rasyonel olarak belirlenmesi konusunda calismalar
yapilmistir. Bu amacgla Ucret artirmada esas olusturacak derecelendirmeler

yapilmaya baslanmistir.'*?

1. DlUnya Savasini izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans dederlendirme teknikleri gelistirilmis, ancak daha
sonralari, 1950'li yillardan sonra kisinin Grettigi is ya da sonuglara yonelik
kriterleri temel alan teknikler A.B.D.’deki organizasyonlarda daha yaygin

olarak kullanilmaya baslanmistir. Ayrica bu yillardan sonra yonetici ve beyaz

130Akdeniz, a.g.e., s. 98.
13lyyargil, a.g.e., s. 1.
132vyral, a.g.e., s. 83.
133Erdogan, a.g.e., s. 168.
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yakal personelin performansinin dederlenmesi, mavi yakalilara oranla daha

oénem kazanmistir.*3*

Orneklerden de anlasilabilecedi lizere performans dederlendirme ilk
6nce kamu sektdriinde baslamis daha sonralar 6zel sektdére kaymistir.
A.B.D. ordusundaki performans dederlendirme calismalari zamanla diger
kamu kuruluslarina da yansimistir. Diger Ulkelere de bakildiginda kamu
kuruluslarinda performans dederlendirme calismalarinin  ordulardan
baslamasi ortak bir 6zellik olarak g6ze carpmaktadir. Ancak ©6nceki
boélimlerde de belirtilen nedenlerden dolayl 6zel sektér bu konuda kamu

sektdriiniin cok dtesine gecmis durumdadir. '3°

II. TURK KAMU KURUM ve KURULUSLARINDA PERFORMANS
DEGERLENDIRMESi

A. Tirk Kamu Kurumlarinda Performans Degerlendirmenin
Tarihgesi (Ilk Ornekler)

Ulkemizde insan kaynaklari yénetiminin diger fonksiyonlari gibi
performans dederlendirme de o6nce kamu kurumlarinda kullaniimaya
baslanmistir. Tlrkiye Cumhuriyeti'nin kurulmasinin ilk yillarinda &zel
sektdrdeki ekonomik faaliyetlerin ¢ok sinirli durumda olmasi nedeniyle Izmir
Iktisat Kongresi’'nde alinan kararlar dogrultusunda ekonomiyi canlandirmak
amaciyla devletin ekonomik kurallara gdre calisacak organizasyonlar
kurmasi kararlastirilmigtir. Bugln faaliyette bulunan ve halen 6zellestirme
calismalari devam ettiriimekte olan devlete ait pek c¢ok organizasyon de
benzer amaclarla kurulmustur. Ozel sektér cok daha sonralari ekonominin

biraz canlanip Tlrk piyasasina para girmesiyle kendiliginden olusmustur.

13%yyargil, a.g.e., s. 1.
135pkdeniz, a.g.e., s. 98.
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Diger bir deyimle organize olma / organizasyonlasma anlamindaki ilk
faaliyetler devrin sartlari geregi devlet kurumlarinda basladidi icin insan

kaynaklari yénetimi de ilk olarak kamu kurumlarinda gerceklestirilmistir. 3¢

Yapilan calismalar performans dederlendirmenin Tirk kamu
yonetiminde Osmanli Devletinin son zamanlarindan beri uygulanageldigini
gostermektedir. Ulkemizde bu alandaki ilk uygulamalar Osmanl devletinin
son zamanlarinda ydrurlide giren 15 Mayis 1914 tarihli “Sicil-i Ahval-i
Memur Nizamnamesi” ile getirilmistir. Ulkemizde giinimize kadar gelen ilk
yazili performans dederlendirmesi ise Atatirk’iin Ismet Inéni’ye vermis

oldugu sicildir.**’

B. Tirk Kamu Kurumlarinda Performans Degerlendirme (Sicil

Raporlarinin Kullanimi)

657 sayilli DMK’ nun 243 sayili Kanun Hikminde Kararname ile
degisik 121. maddesiyle, sicil raporlarinda bulunacak bilgiler, doldurulus
sekli, sicil dizenleme zamani ve performans dederlendirme vyapacak
makamlarin belirlenmesine iliskin esaslari dizenleyen bir “sicil yonetmeligi”
hazirlanmasi 6ngoérilmis ve bu hikme istinaden “Devlet Memurlari Sicil
Yonetmeligi (DMSY)” hazirlanmis ve 08/09/1986 tarih ve 86/10985 sayil
Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilerek 18/10/1986 tarih ve 19255 sayili

Resmi Gazetede yayinlanarak yurirlige girmistir.*3®

DMK’ nun 110. ve DMSY’ nin 7. maddeleri her bir devlet memuru igin

bir sicil dosyasi tutulmasi htikmunut dizenlemistir. Bu sicil dosyalarinda;

. Sicil amirlerince dizenlenen gizli sicil raporlari,
. Sicil not defterleri,
. Mal beyannameleri,

. Vali ve kaymakamlarca duzenlenen ek sicil raporlari,

136Akdeniz, a.g.e., s. 100.

37Vural, a.g.e., s. 84.

1380rhan Pirler, Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi ve Uygulamasi, icisleri Bakanhgi
Tirk Idare Dergisi, Sy. 376, Y1l 59, Eyliil, 1987. s. 17.
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Varsa miufettis tarafindan verilen denetleme raporlari bulunur.

Yukaridaki belgelere ek olarak her devlet memurunun sicil dosyasinda

asadidaki bilgi ve belgeler bulunur;

Memurun adi soyadi,

Kutik sira numarasi,

Dogum yeri ve tarihi,

Cinsiyeti,

Medeni hali,

Kimlik cizdaninin dairesince onayli sureti,

Ogrenim belgesinin dairesince onayli sureti,

Bakmakla ytukimli oldugu kimseler,

Ogrenim durumu,

Bildigi yabanci diller ve derecesi,

Yaptigi lisansiistl egitim, staj ve incelemeler,

Sinif, derece ve kademesi,

Mecburi hizmetleri,

Askerlik durumu,

Adaylik ve asli memurluga atanma ve ise baslama tarihi,

Derece ve kademe ilerlemeleri,

imtihan basari dereceleri,

Sinif ve yer degisiklikleri,

Hizmet ici egitim durumu,

Siciline islenmek Uzere kendisi tarafindan verilen yayin ve
eserleri,

Aldigi takdirname ve oddller,

Hakkinda yapilan dava acgiimis ise hukumluluk (affedilmis olsalar
bile) men’i muhakeme veya beraat kararlari,

Saghk durumu, goérevden uzaklastirma, yaptigi fahri hizmetler,
aldigi izinlere ait bilgi ve belgeler,

Memurluga alinirken istenen diger belgeler.
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Ozlik dosyalari memurlarin sicillerinin bir parcasi olarak dikkate
alinmaktadir. Sicil amirleri, sicil raporlarinin doldurulmasi sirasinda 6zluk

dosyalarini inceleyebilirler.'3®

DMSY’ nin 28. maddesi sicil dosyalarini inceleyebilecek diger yetkilileri

de belirlemistir. Buna gore;

. Basbakan,

. Bakanlar,

. Atamaya yetkili amirler,

. Valiler

. Kurumlarin merkez teskilatinin en ust yoneticileri,

. Kaymakamlar

basinda bulunduklari organizasyonda goérevli tim memurlarin sicil
dosyalarini inceleyebilirler. Yukarida sayilan kisilerden baska degerlendirilen
devlet memurunun kendisi dahil hi¢ kimse sicil raporlarini inceleyemez ve
goremez. Yukarida sayilan kisilerin de bu konuda mutlak gizlilige riayet
etmeleri, edindikleri bilgileri aciklamamalari sarttir. Bu esaslara uymadiklar
belirlenenler 657 sayili kanuna gére cezalandiriimakla birlikte bir daha ayni

gérevde calistirilamazlar. 1
C. Tirk Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Personel Yapisi

Tark Kamu kuruluslarina bakildiginda genel ve katma biutgeli
kuruluslardan kamu iktisadi tesebbislerine (KIiT), yerel ydénetimlerden
Universitelere kadar genis bir yelpaze icerisinde yer aldiklari gordalir.

Ulkemizde devlet en biiyiik isveren konumundadir.

Kamu kuruluslarinda calismakta olan memur statlislindeki personel
23.07.1965 tarihinde cikarilan 657 sayih Devlet Memurlari Kanununun
(DMK) 36. maddesine gore;

"Nuri Tortop, Devlet Memurlarinin Sicili ve Yeni Sicil Yénetmeliginin Getirdigi
Yenilikler, Amme Idaresi Dergisi, c. 19, Sy. 4, Aralik, 1986, s. 3.
140Akdeniz, a.g.e., s. 107.
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e  Genel Idare Hizmetleri Sinifi

. Teknik Hizmetler Sinifi

. Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglk Hizmetleri Sinifi
. Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi

. Avukatlik Hizmetleri Sinifi

. Din Hizmetleri Sinifi

. Emniyet Hizmetleri Sinifi

e Milki idare Amirler Hizmetleri Sinifi

. Yardimci Hizmetler Sinifi

e Milli Istihbarat Hizmetleri Sinifi

olarak 10 ayri hizmet sinifina bélinmis durumdadir ve tamamen bagimsiz
on farkl isi yapmaktadir. Bununla birlikte ayni organizasyon icerisinde farkh
siniflarda  memurlar da istihdam edilmektedir. Ornedin Tirk Polis
Tesgkilatinda Emniyet Hizmetleri Sinifi personelin daha c¢ok operasyonel
birimlerde istihdam edilmesi amacina yonelik olarak buro hizmetlerinin bir
kismi, Genel idari Hizmetler Sinifi devlet memurlan tarafindan vyerine

getirilmektedir. '*!

D. Tirk Kamu Yonetiminde Performans Sorunu ve Yeniden

Yapilanma Ihtiyaci

Uluslararasi verimlilik karsilastirmalarinda Ulkemizdeki performans
gostergeleri ile verimlilik 6lgimlerinin, diger gelismis Ulkelerdeki kamu
kurum ve kuruluslarinin performans 6lgcim ve dederlerinden daha az oldugu
gb6zlemlenmistir. Bu nedenle, kamu kurum ve kuruluslarimizda performans
Olcimlerinin ve dederlendirmelerinin diger ulke performanslariyla ayni
seviyelere getirilebilmesi ve bir sisteme kavusturulmasi icin devletin yeniden
yapilanmasi yénunde bir reforma gidilmesi gerekmektedir. Devletin yeniden

yapilanmasi reformunun esasen iki dnemli boyutu bulunmaktadir. Bunlar:

. Kamu ekonomisinin yeniden yapilanmasi

. Kamu yonetiminin yeniden yapilanmasi’ dir.

141akdeniz, a.g.e., s. 100.
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Kamu ekonomisinin yeniden vyapilanmasi reformunda; Devletin
ekonomik faaliyetlerinin sinirini gizmeyi amaclamaktadir. Devlet hangi mal
ve hizmetleri sunmalidir? Hangi mal ve hizmetler piyasa ekonomisi
tarafindan dretilmelidir? Kamu ekonomisi disinda kalan Gglnci ekonomi
(Kar amaci gutmeyen gonulli ekonomi) ne tur mal ve hizmetleri etkin
olarak sunabilir? Kamu ekonomisinin yeniden vyapilanmasi reformu
kapsaminda bu ve benzeri sorular analiz edilmekte ve ¢ézimler bulunmaya
cahsilmaktadir. Kamu ekonomisinin bir kisim goérev ve fonksiyonlari
Ozellestirme adi verilen bir politika ile 6zel sektdére ve/veya Uglncl sektbre
aktariimaktadir. Kamu ekonomisinin yeniden yapilanmasi reformunun temel
hedefi yukarida da belirtildigi Uzere devletin ekonomik faaliyetlerinin
yeniden tanimlanmasi ve sinirlarinin  gizilmesidir. iste burada yeni bir devlet
anlayisi ortaya cikmaktadir. Bu anlayisa gore devletin, kamu kesiminin en
uygun gorev ve fonksiyonlarinin tespit edilerek, daha etkin ve etken rol

almasi hedeflenmektedir.

Kamu yo6netiminin yeniden vyapilanmasi reformunda ise; Devletin
yobnetim yapisinin reorganizasyonu, personelin verimli calistiriimasi, bltge
sisteminin  yeniden dizenlenmesi, denetimde etkinligin saglanmasi,
birokrasi ve kirtasiyeciligin azaltiimasi gibi konular devletin etkin ve verimli
calismasi icin gerekli reformlardan sadece bir kacidir. Ekonomik ve siyasal
sorunlar arasinda zorlanan devletin, bu arastirmada belirtilen ilkeler

cercevesinde yeniden diizenlenmesi ve yapilanmasi kaginilmazdir. 4

E. Kamu Sektdriinde Performans Olciimii, Gostergeleri ve

Uygulamasi

Kamu hizmeti veren kuruluslarin etkinligini ve etkililigini; kurulusun

orgultsel kaltlrt, gbérev tanimlamasi, musterinin yonlendirmesi, musteri ve

142Bjlbey, a.g.e., s. 1-2.
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kalite iliskileri etkilemektedir. Bu kuruluglarda kalite gesitli kistaslarin etkisi

altindadir. Bu kistaslar sunlardir:'*®

. Kamu hizmeti veren kuruluslar, birden ¢ok hedef grubunu g6z
énunde bulundurmak zorundadir.

. Devletin yerine getirmek zorunda oldudgu Odevlerin somut
mamullere déntsturtlmesi gugtdr.

. Kamu hizmeti veren kuruluslarin ciktilarinin  kullanimi veya
tiketimi, cogunlukla istege bagh bir husus degildir.

. Bu kuruluslarin kendi kurallari ve yasalarin etkisi altinda olusmus
o6rgut kalturd vardir.

. Bu kuruluslarda tlketici acisindan gldileme ve tesvik o6geleri
bulunmamaktadir.

. Kamu hizmeti veren kuruluslarda yetkililer, ticari niteligi olan
kimseler degildir.

. Ozel kuruluslarda oldugu gibi hedef gruplardan herhangi bir
tanesinin tercih edilmesi mimkin degildir.

. Vatandas acisindan kamu hizmeti veren kurulus, herhangi bir
ticari kurulus gibi algilanmaktadir .

. Kamu hizmeti veren kuruluslarda faaliyetlerin o6lctiimesi gulg

oldugundan, sonuglarin degerlendirilmesinde de glclukler vardir.

Sistem icinde yer alan cesitli etmenler; girdiler, insan, ydntemler,
donanim, malzeme, cevre, ciktilar, ic yonetim ve destek islevleri, diger dis
gruplar ve geri beslemedir. Bu etmenler bir surecin iyilestiriimesini

etkilemektedir.

Kalite slreclerinin iyilestirilmesinde musterilerin beklentilerinin ve bu

beklentilerinin dlgllmesi igin gdstergelerin belirlenmesi buydk 6énem

"3Sitki Ozli, Kamu Hizmeti Veren Kuruluslarda Toplam Kalite, Kamu Yonetimi
Sempozyumu Bildirileri , TODAIE Yayin No: 262, Cilt 2, s. 43-50.
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tasimaktadir. Bu baglamda baslica beklenti ve gostergeler asadida bir tablo

halinde gésterilmektedir. ***

Cikti ve performans o6lgulmesi, kamu yonetimi hizmetleri hakkinda

hiikiimet politikalarinin ana unsurlarindan biridir.**
TABLO: 9

Beklenti ve Gosterge Tablosu

BEKLENTI GOSTERGE

Ciktinin Dogrulugu S6z konusu mamul veya hizmetin
ihtiyaclari karsilayabildigi hususunun
mdisteriler tarafindan onaylanmasi.

Ciktinin Tutarhhgi Ciktinin 6zelliklerinin asagidaki
hususlarda degiskenlik
gostermemesi.

Ciktinin Zamaninda Teslimi Normal, ortalama veya
programlanan teslim siuresine gdre
degiskenlik.

Sirec Icin Gerekli Kaynaklar Ve Uretim icin gerekli malzeme ve

Uygun Maliyetler. normal, ortalama veya

programlanan maliyet slresinin
degiskenlik derecesi.

Surece Katilanlarin Guvencesi. Kaza oranlari; milakat, anket veya
sikayet bildirimi ile moral ve
rahatligin Olglimesi.

Slrecin Toplum Ve Cevreye Etkileri. | Tehlike riski, cevre kirlenmesi.

Isler Hakkinda Misterilerin Musterilerin sirec veya ciktilara
Algilamalari. duydudu glven, bunlarin teslimi
konusundaki goérusleri.

Kaynak: Kadir Bilbey, Tirk Kamu Yonetiminde Performans Sorunu Ve Yeniden

Yapilanma Ihtiyaci, Sakarya Universitesi, Tez, Sakarya, 1999, s. 31.

Kamu kesimi performans dlgimuntn tGg¢ énemli unsuru vardir. Bunlar,
karar olusturmak, sorumluluk mekanizmasini gelistirmek (kontrol) ve kamu
idareleri hizmetlerinin performansini ylkseltmektir. Kamu sektériinde cikti

ve performans dlgiilmesi (CPO) gelistirilmesi kolay dedildir. Ornegin;

144Bilbey, a.g.e., s. 31. . o
145Gingér Erdumlu, Kamu Yonetiminde Performans Olgiilmesi, G. U. ik. id. Bil. Fak.
Dergisi, Cilt 7, Sayi: 1-2, Ankara, 1991, s. 317-332.
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Mal ve hizmetlerin pazarlanmadigi durumlarda kar igin uygun
olan benzer sey nedir?

Verimlerin bunlara tekabil eden kaynaklarin tiketilmesinden bir
cok yil sonra meydana getirilmesi ile verimlilik nasil élgilmelidir?
Uygun toplu gdstergeler nasil gelistirilebilir?

Verimlilik degerlendirmesine hangi masraflar dahil edilmelidir?

Birbiri ile catisan amaclar nasil ¢ézllebilir?

Performans o&lgiimleri asadidaki kamu gorevlilerinin karar alma

prosedurlerini guglendirir:

Secilmis gorevliler:

Kamu idaresinde goérevli yonetim kurullarinin atanmis ve secilmis
dyeleri, planlama kurullari ve kamu gdérevi gbéren (gonulla
kurumlar yoénetim kurullari, kar amach olmayan hizmet
kuruluslar ve kamu ile baglantili kar amagli) kuruluslar da dahil.
Kamu kurumlarinin idarecileri

Mali ydneticiler

Hizmet programi ydneticileri

Orta dlzey yoneticiler

Alt duzey yodneticiler ve bazi durumlarda calisanlar

Performans Olcimi asadidaki kurum ve kisilerin  sorumlu

tutulmalarina katkida bulunur:

Hlklmetleri vatandaslarina karsi,

Kamu hizmeti gbrenleri, misterilerine, hizmet ettikleri topluma
ve Urettikleri hizmetlerin kullanimlarina karsi,

Kamu kurumu ust dizey vydneticilerini, kurumlarin ydnetim
kuruluna karstl,

Alt duzey yoneticileri ve personeli Ustlerine karsi,

Kamu hizmeti géren taseronlari (kamu ve 6zel, kar amacgh olan
olmayan) bu hizmetleri finanse eden veya dizenleyen kamu

kurumlarina karsi,
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. Hiklimetleri ve kamu goérevlilerini vergi verenlere, Ucret
O6deyenlere, hissedarlara, borsa kuruluslarina karsi, sorumlu

tutar.

Kamu idarecileri ve gorevlileri elde edilen performans 0&lcim

sonuglarini, performanslarini gelistirmek yéninde su sekilde kullanabilirler.

. Kaynak tahsisi yontemini gelistirerek
. Uretim tahlil, planlama ve programlamasini gelistirerek

. Kamu hizmetlerinin verimliligini yikseltmek igin.

Kamu gorevlileri 6lcim ve rapor islerini yaptirmadan énce bunu ne
amacla kullanacaklarina karar vermelidirler. Bu yolla en yararli ydntemin ne
olacagim da belirleyebilirler. Kilit goérevlilerin performans 6lgcimunin
Onemini anlamalarina yardimci olabilmek igin etkenlik ve etkinlik ile ilgili

bilgilerin bazi alanlarda kullanimini birlikte gézlemlemek gerekebilir.

Performans Olciminin yapilip yapilmamasini veya nasil yapilacagini
dusunidrken, kamu gorevlileri bu dlgimleri hangi amagla kullanacaklarim da
dasunmelidirler. ClUnkl, performans o6lcimid o6nemli maliyet ve c¢abayi
gerektirir. Uygun performans standartlarini gelistirmek, veri toplamak, bu
bilgileri islemek, tahlil etmek ve toplanan bilgiyi hazirlanan standartlar
icerisine yerlestirmek, 6lgim raporlarim hazirlayip ilgili yerlere géndermek

ve bu raporlari okuyup yorumlamak hep bu maliyeti artirici merhalelerdir.

Bu masraf bilgi isleme, tahlil, uygun standartlar igerisine yerlestirme
ve bilgi Uretme basamaklarinin otomasyonu ile azaltilabilir. Ancak bu da
hardware-software, bu malzemeleri kullanacak danisman igin ekstra
harcamay! gerektirmektedir. Eger tim bu masraflara ve cabalara deger
gorilirse, kamu idarecileri ve onlarin hizmet ettigi toplum bireyleri bu

bilgileri Uretildigine dedecek sekilde yararh kullanmalidir.

Ekonomik kalkinmada ydnetimin rolinin artmasiyla birlikte, devlet
memuru sayisi ve kamu harcamalarindaki artis, devlet daireleri iginde bir

verimlilik 6lcim tekniginin gelistiriimesini gerektirmistir. Kamu sektdrindeki
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verimlilik dederlendirilmesi ile 06zel sektor verimlilik degderlendirmesi
arasinda 6nemli bir fark vardir. Ozel sektériin ciktisi satis noktasinda
hesaplanabilir ve ciktiyl elde etmek igin kullanilan emek ya da bir baska
girdiyle dogrudan iliskilidir. Kamu kesiminde, bir dairenin c¢iktisi ile o
dairenin goérevindeki basarisi arasinda fark vardir. Bir dairenin girdisi ile
kiyaslanacak nihai ciktisi onun "etkenligi"dir. Dairenin programi ile saglanan

etki ise onun "etkililigi"dir.

Ornedin, kamu ydnetiminin is bulmalarina yardimci olmak amaciyla
issizleri editmesi durumunda, 6gretmen basina egitilen kisi sayisi, bir
etkenlik 6lglsudir. Egitilenlerin, is bulanlara orani ise bir etkililik 6lglistdur.
Bu nedenle bir devlet dairesinin verimlilik dlgist (etkenlik), dairenin ciktisi
ile amaclarini gergeklestirme arasindaki nedensel iliskinin gegerliliginin

degerlendirilmesiyle desteklenmelidir. ¢
1. Verimlilik Olgiimlerinin Kamu Kesiminde Kullanimi

Verimlilik analizi kamu &érgutlerinde oldukga glg yapilmaktadir. Kamu
kesiminde Uretilen bazi mal ve hizmetlerin (giktilarin) parasal degerlerle
ifade edilmesi zordur. Bu agidan kamu kesiminde verimliligin olgilmesi,
amaci kar olan 6zel kesime kiyasla oldukca gugtlir. Toplumsal mal ve
hizmetlerin cok bilinen 6rnegdi, milli savunma mal ve hizmetlerinde somut
drtnler ve parasal dedgerler elde edilmesi pek mumkin degildir. Ancak
kullanilan  gesitli  tekniklerle sadece verimlilik degil etkenlik ve
tutumlulugunda 6lcllmesi ile performansin dederlendiriimesi ve bir sonuca

vardirilmasi mimkin olmaktadir.**’
Bu tekniklerin en yayginlarindan bazilari sunlardir:

a. Benzer Kurumlararasi Karsilastirma

“®Bilbey, a.g.e., s. 33.
147Bzer, a.g.e., s. 85.
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Karsilastirilabilir alanlarda, benzer programlar ve faaliyetlerin benzer
kurumlar ile karsilastirlmasi, olasi tasarruf alanlarinin belirlenmesinde

kullanilabilir. Karsilastirma alanlari sunlar olabilir: 8

e Isletme giderleri

. Hizmetin veya alici nifusun kullanim usull .
. Hizmet tedarikinin birim maliyeti

. Isglicti (personel) diizeyleri

. Performans goéstergeleri

b. Kurum Ici Karsilastirma

Dedisik yerler veya degisik bdlimlerde ayni vyetkili tarafindan
saglanan dedisik hizmetlere ve imkanlar arasinda maliyetlerin
karsilastiriimasi dikkate deder bilgiler saglar. Ornedin: tasitlarin onarim
maliyetleri, okullar veya yerlesim birimlerince enerji tiketimi. Asagidakiler
gibi, kurum icinden bir dizi performans gdstergesi denetci tarafindan

gelistirilebilir. **°

. Ydnetim maliyetlerinin organizasyon maliyetlerine oram
. Fazla calisma Ucretlerinin (asil) butun Ucret bordrosuna oram

. Kltiphanede saat basina galisilan konularin oram

c. Ozel Sektor Kiyaslamasi

Benzer hizmetlerin Uretildigi 6zel sektor alanlari ile karsilastirma

yararli olabilir.
Ornekleri: insaatlar, bilgisayar hizmeti, yerlesim yerleri. **°
d. Gecmis Performans

Gegmis vyillarla karsilastirma potansiyel tasarruf alanlarini da aciga

cikarabilir. ™1

148Bjlbey, a.g.e., s. 33.
149Bjlbey, a.e., s. 34.
150Bjlbey, a.e., s. 34.
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e. Hedefler

idarenin kendisinin koydudu hedefler karsilastirma unsuru olarak

kullanilabilir. 12

Yeterlilik Olciimlerinin Kamu Kesiminde Kullanimi

Bir kamu hizmetinin etkenligiyle ilgili bilgiler, ydneticilere arzu

ettikleri

hizmet seviyesine veya mdusterilerinin talep ettikleri hizmet

kalitesine ulasmanin maliyeti hakkinda bilgi verecektir.

Baska bir acidan bakarsak, ydneticiler bu bilgilerle, halen
0demekte olduklari bedelle hizmeti ne kalitede elde
edebileceklerini anlatir. Yani yoneticiler bir servisi kugultirken
bunun getirisi ve goétiridsia ile ilgili bilgiye sahip olabilirler.
Yeterlilik verileri yapilan hizmetlerin kalite ve kantite olarak
idarecilerce tespit edilmesine de yardimci olabilir.

Yeterlik raporlarinin belirli bir dénem gézlemleyen idareciler, ayni
isi yapan dedgisik birimlerin performans seviyelerini, hizmette
karsilagilan temel sorunlari ve hizmeti gelistirmenin yollarini
belirleyebilir.

Bir kere imkanlar belirlendiginde secilmis gruplarin (zerinde
yapilan dedgerlendirmeler, temel ¢6zim yontemlerinin

gelistiriimesine yardimci olabilirler. *°3

Etkinlik Olciimlerinin Kamu Kesiminde Kullanimi

Kamu sektdérinde etkinlik dlgimleri, en az kaynakla en fazla hizmet

Uretmelerine katki sadlar. Bu hizmetlerin bazilari asadidaki gibi ifade

edilebilir.

Pilot projeler ( konut yetersizligi gibi)

151Bjlbey, a.g.e., s. 34.
152Bjlbey, a.e., s. 34.
153Bjlbey, a.e., s. 34.
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. Mevcut hizmetleri ihtiyaglara gore yeniden diizenlemek (6rnegin:
caddelerin daha sik slpurilmesi, sugun yogun oldugu saatlerde
daha fazla polis gbrevlendirmek gibi)

. Vatandasa hizmette kolaylik getirecek maliyeti disik degisiklik
yapilabilecek alanlari belirlemek.

. Yapillan vyeni dlzenlemelerden bir middet sonra bunun
vatandaslara ne katkl sagladigi veya onlarin disincelerini ne
yonde etkiledigini belirlemek.

. Degisik  bolgeler, gruplar veya mahallelerin  yapilan
degisikliklerden hangi 6lcllerde etkilendigini belirlemek.

. Gelecekteki  bltcelemeyi toplumun arzu ve ihtiyaclan
dogrultusunda hazirlamak.

. Sadece kaynak tahsisinde en iyi yolun tespitini degil, ayin
zamanda kit kaynaklari, hizmetleri en iyi sekilde gelistirip
sirdirecek yontemi belirlemek, etkinlik ve etkenlik faktérlerinin

optimum birlesimini bulmak.

Son vyillarda AB, OECD gibi uluslararasi cevrelerde, vatandasin
"muasteri" gibi kabul edilmesi, blrokrasinin azaltilmasi, devletin klgultilerek
etkinlestirilmesi ve merkezi idarenin bazi vyetkilerinin tasraya ve yerel
yonetimlere devredilmesi, kamu yonetiminde performans( is basarim)
Olglilmesi etkinligin ve verimliligin artirilmasi gibi konular agirlikli olarak 6n

plana cikmaktadir.>>*

4. Performans Olgiimlerinde Miisteri Tatmininin Rolii Ve

Olgiimii

Kurumlarin mal ve hizmet kalitelerini iyilestirmeleri musterinin tatmin
olup olmadiginin dlgimine, bir baska deyisle mevcut performansinin
Olcimine bagh bulunmaktadir. Bu olgimler, belli bir alanda faaliyet
gbsteren bir 6zel ya da kamu kurumunun, belirlenen hedeflere (normlar)

gore elde ettigi sonucglarin karsilastiriimasidir. Performans 6lcimd,

154Erdumlu, a.g.e., s. 317-332.
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sorunlarin ve firsatlarin anlasilmasi, kaynaklarin verimli bir sekilde tahsisi,
iyi bir plan, denetim ve o6rgutin gelistiriimesi ile motivasyon igin édnemlidir.
Performanstaki dedismeleri izlemeksizin kalite ve verimlilikte ylksek
duzeylerin  tutturulmasi ve devaminin saglanmasi hemen hemen
imkansizdir. Eger performansi yonetmek ve gelistirmek istiyorsaniz 6nce
performansi 6lgmeniz gerekir. Bir baska deyisle, musterinin ne bekledigini

bilmeden onlari tatmin etmek mimkun degildir.

Genel olarak musteri tatmini, yapilan hizmetlerin musteri (vatandas)
beklentilerini ne o6lclide karsiladigim ifade etmektedir. Bir baska deyisle,
musteri kendisine sunulan hizmet kalitesi beklentilerine cevap verebildigi
veya onu astigi zaman tatmin almaktadir. Bltin kamu kurumlarinin amaci

da hizmet sundugu vatandas kitlesini tatmin edebilmektir.

Musteri beklenti dlizeyini belirleyen bir dizi faktér s6z konusu
olmaktadir. Bunlar arasinda, musterilerin kisisel ihtiyaglari, o hizmet
hakkinda gecmisteki deneyimleri, diger 6rgltlerce karsilanan benzer
hizmetler hakkindaki distnceleri, hizmet hakkinda baskalarindan isittikleri
seyler, organizasyonun dis haberlesme yoluyla ulastirdigi mesajlar
sayllabilir. Ayrica, insanlar bu hizmeti elde etmek icin dogrudan para
6duyorlarsa bekleyisleri genel olarak daha ylksek olmaktadir. Hizmetten
yararlanma sikhdi da oOnemli bir faktordlir. Dlzenli olarak yararlanilan
hizmet, seyrek olana gbére daha belirgin bir beklentiye neden olmaktadir.
Musterilerin kdltlr dlzeyleri, 6zlemleri ve dinya gorisleri de ayin sekilde bu

beklentilerde etkili olmaktadir. 1°°

Hizmet kalitesi mdusterilerce 0znel sekilde de degerlendirilebilir
(algilanan kalite), nesnel gostergeler aracihigr ile oldugu sekliyle de

dederlendirilebilir (gercek kalite).

Hizmet kalitesi, hizmet yerine giris kolayligi, haberlesme araglarinin

acikligl, hizmet sunanlarin nezaketi, gérevlilerin uzmanlik ve karsisindakileri

155Bjlbey, a.g.e., s. 36.
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kendi yerine koyabilme dereceleri, hizmetin musteri ihtiyaclarina ne dlgtde
cevap verdigi, hizmet sayesinde elde edilen sonuclarin kalite ve cabuklugu
gibi hususlarla ilgilidir. Tahsis edilen kaynaklarin seviyesi de hizmet
kalitesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Mlsteri tatmini asagidaki sekildeki

gibi gosterilebilir.
SEMA: 2

Miisteri Tatmin Modeli Semasi

MUSTERI BEKLEYISi HIiZMET KALITESI

y 3
v

HiZMET NORMLARI

Kaynak: Yildiz, a.g.e., s. 43-50.

Tablodan da anlasilacagl lGzere misteri tatminlerinin saglanmasinda
hizmetin kalitesi, mdisterilerin ihtiyaclarina ne o6lglide cevap verildigi ve
verilen hizmetin normlar etkilidir. Bu faaliyetlerin olusmasi icin bazi 6n

calismalarin yapiimasi gereklidir.

Bu konuda vyapilacak ©6n calismalarda asadidaki hususlara

deginilmelidir: 1°°

Musteri tatmini neden o6lglilmelidir?

. Hizmeti mimklin plan en Ust etkinlik dizeyine cikabilmek igin
caba gb6stermek, programda iyi ydriyen ya da aksayan
konularda musterilerin dislincesini almak.

. Programin olabildigince muisteri bekleyislerini karsiladigindan

emin olmak,

156y|ldiz, a.g.e., s. 43-50.
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. Misteri bekleyiglerinin gercekci olup olmadigindan, bir baska
deyisle programin mali kaynaklari ile bagdasip
bagdasmadigindan emin olmak,

. Isgérenleri, ortaya koyduklari hizmet kalitesi, ulastiklari basari
konusunda bilgilendirmek,

. Ust kademelere, musterilere ve vergi édeyenlere programin iyi
ylradugianit gostermek,

. Halka sunulan hizmetin hedefine ulastigini ve mevcut kaynaklar
dikkate alindiginda miamkin olan en iyi hizmetin verildigini halka

destekletmek.

Muisteri tatmini nasil dlctilmeli?

Musteri tatminini 6lgmek icin, musterilerin bekleyisleri ile gergek ve
algilanan hizmet kalitesini dederlendirmek gerekir. Misterilerin bekleyisleri
ile verilen hizmetin kalitesi arasinda ve verilen hizmetin musterilerce
algilanisi ile gercek (objektif) kalitesi arasinda bir fark olup olmadigi

degerlendirilecektir.

Asadidaki alti asamali bir sliregle misteri tatmini etkin olarak

dlgilebilir. *>7
a. Miisterilerin Kimler Oldugunun Belirlenmesi

Bunu belirlemek bazen ilk bakista sanildigindan zor olmaktadir. Clnki
dogrudan musterilerle, dolaylh mdisterileri dikkate almak gerekmektedir.
Dogrudan mdisteriler, ya kurumun hizmetini serbestce secmislerdir, ya bu
hizmetten yararlanma yasal haklaridir veya yasalar ve ydnetmelikler onlarin
yararlanmasini zorunlu kilmaktadir. Ayrica hizmetle dolayh olarak ilgili olan
vatandaslar bulunmaktadir. Saglikla, glvenlikle mahalli kuruluslar oldugu

kadar halk toplulugu da bahis konusu olabilir. Kurumun hizmetleri degisik

157Bjlbey, a.g.e., s. 36.
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mdisteri gruplarini hedef aldigi gibi, degisik musteri gruplarinin da hizmetle

ilgili farkli kaygi ve bekleyisleri bulunabilir. *>2
b. Bilgi, Hedef ve Ihtiyaclarin Belirlenmesi

Muisteri tatmini ile ilgili bilgilerin yararlarinin sinirh olusu, genellikle
uygulamanin hedeflerinin yeteri kadar iyi belirlenememis olmasina
baglanabilir. Mdisteri tatmininin nigin o6lglilmek istendigi baslangigta
belirlenmeli ve bundan elde edilecek bilgiden ne sekilde yararlanilacagdi
ortaya konmalidir. Hedeflerin iyi bir sekilde tanimlanmasi, 6zel bilgi
ihtiyaclarinin neler oldugunu ve bunlarin nereden elde edilebilecegini

belirlemede yardimci olabilecektir.

Ozel bilgi ihtiyaclari ne olursa olsun. Misteri bekleyislerini ve
hizmetlerin kalitesini dederlendirmede kurumlara hizmetten genel olarak
memnun olup olmadiklarini mausterilere sormakta sinirh  kalmayan
"gostergeler" gereklidir. Ornedin, bir dilekceye cevap alabilmek igin veya bir
hizmetten yararlanabilmek igin mdusteri ne kadar beklemek zorundadir?
Hizmet nazik bir sekilde ve secilen dilde verilebilmis midir? Bu tidr
gostergeler hizmetin hangi yonunin musteriler igin 6nemli oldugunu

anlamamiza da yardimci olmaktadir. *>°
c. Olciim Stratejisinin Hazirlanmasi

Bu asamada verilerin nasil, ne zaman ve kim tarafindan
toplanacagina karar verilmelidir. Bu asamada danismanlik kuruluslarindan
yararlanarak zaman ve para tasarrufu sadlayabilir. Belirlenen 6lcim
stratejisi, kurumlarin bilgi ihtiyaglarini yeniden gézden gegirme sonucunu da
dogurabilir. Mdusteri tatminini dederlendirmede bircok gecerli yontem

bulunmaktadir. Asagida bunlardan bazilari ortaya konmaktadir.

. Musteri gruplarinda yapilan arastirmalar,

. Musterilerle grup tartismasi,

158Bilbey, a.g.e., s. 37.
159Bjlbey, a.e., s. 37.
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. Musteri panelleri,

. Yerinde ziyaretler,

e  Oneri kutulari,

. Musteri sikayetleri yogunluk ve niteliklerinin incelenmesi,

. Gorevlilerle yapilan grup galismalari,

Dolayli mugsterilerin tatmin dlzeyini ortaya c¢ikarmak gugluklerle
doludur. Daha genis kamuoyu arastirmalari ve medyanin yeterli bir analizi,
mal veya hizmetlerin halkin ihtiyaglarina genelde cevap verip vermedigini
test etmede kullanilabilecek iki gecerli yéntemdir. Daha sinirli bir sekilde,
organizasyon ve sendika yoneticilerinin ve dider 6zel cikar gruplarinin
yaptigi konusmalar, parlamentoda komisyonlarda goriismeler ve bakanlikla

yapilan yazismalar da bu konuda yardimci olabilmektedir.

Bu konuda evrensel bir recete bulunmamaktadir. Olglilecek seyin
hangi siklikla ve hangi araglarla olacadi, musterilerin tatminini &lgerken
ulasilmak istenilen amaclara, musteri tipine, toplanan bilgilerin niteligine ve
harcanacak kaynaklara badlh bulunmaktadir. Bununla birlikte, iyi
dlizenlenmis bir 6lciim stratejisi slirekli bir izlemeyi ve derinligine periyodik

arastirmalari mimkin kilmahidir. *¢°

160Bjlbey, a.e., s. 39.
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TABLO: 10

Miisteri Tatmini Gosterge Tablosu

Asagdgidaki
Hus_us_lyla Muhtemel Gostergeler
Ilgili
Tatminler
Girig ve — Yerin uygunlugu
Tesisler — Binanin, burolarinin ve bekleme salonlarinin gérinimu
— Servis saatlerinin uygunlugu
— Bir randevu almada veya bir hizmeti elde etmede kolayhk
— Blrolarin ve bekleme salonlarinin konforu
Haberlesme | — Sinyalizasyonun gérinim ve aydinlidi
— Mugterilerin sectigi resmi dilde aktif hizmet verilmesi
— Mdugterilerin bilgi edinme kolayliklari
— Bilgilerin, talimatlarin, formlarin ya da diger dokimanlarin
anlasiima kolaylidi
— Formlarin doldurulma kolayligi
Personel — Naziklik ve yardimseverlik
—Uzmanlik ve maharet
— Insancil karakter ve kendini baskalarinin yerine koyabilme
Empati — Mugterilere verilen bilgilerin agiklik ve dogrulugu
— Mugterileri bilgi sahibi etmek igin personelin harcadigi gabalar
— Her musteriye ayrnilan zaman
— Personelin usullere ya da musterilere verdigi 6ncelik
— Mdisterilere esit muamele yapma 06lcisi
Su tar — Hizmetin kullanimi sonucu elde edilen sonuglar
hizmetler — Genel tanitim
— Verilen hizmetin genel kalitesi ile ilgili olarak tatmin orani
— Verilen hizmetin tipi ile ilgili olarak tatmin orani
— Hizmetin masteri ihtiyaclarina ne élgide cevap verdigi
— Verilen hizmetin 6zel ihtiyaclar olan misterilere ne 6lgide uydugu
— Hizmetin ¢abuklugu ve hizmetin uygun bir slirede yerine getirilmesi
— Prosedurlerin basitligi
— Hizmetin hakkaniyete uygun niteligi
Hizmetten — Hizmetin yararlihdi sonucu elde edilen sonuclar
yararlanma | _— Hizmet sayesinde elde edilen sonuglarin cabukluk ve kalitesi
— Hizmetin dederi
—Bu hizmetten vyararlanmalar sonucunda mdusteri durumlarinin
iyilesme derecesi
Genel — Hizmeti dostlara tavsiye etme egilimi
Hosnutluk | — Hizmete yeniden basvurma, baska deyisle tekrar kullanma egilimi

— Mdusterilerin verdikleri paralarla orantili hizmet elde ettikleri kanisi

Kaynak: Bilbey, a.g.e., s. 37-38.
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d. Uygun Verileri Toplama, Analiz Etme, Kaydetme

Musterilerden bilginin tarafsiz olarak toplanmis ve analiz edilmis
olmasi, elde edilen sonuglarin inandiriciik derecesini buyltk 6lglde
belirleyecektir. Bilgileri toplama ve analiz etmede kaynaklarin mimkin

oldugu kadar ekonomik olarak kullaniimasi esas olmaldir.

Bilgilerin sunulmasi ve kullanilmasindan ©6nce dikkatle analiz
edildiginden emin olunmalidir. Aksi halde yetersiz veya yanlis yorumlar

ortaya cikabilecektir.

Muisteri tatmini ile ilgili bilgiler zamaninda ve anlasilir sekilde ortaya
konulursa, Ustler calisanlar ve kurum icin dederli sonuglar dogurabilecektir.
Analiz islemlerinde de gerektiginde danismanlardan yararlanma yoluna
gidilebilir. Ancak 6nemli olan, veri toplamanin ve analiz etmenin en az
kaynak kullanarak gergeklestiriimesidir. Ornek olarak, kurum elemanlari
kolayca ulasilabilen verilerin toplanmasiyla géreviendirilebilirler. Ancak 6zel
bilgi gerektiren verilerin toplanmasinda ve analizinde danismana basvurma
tercih edilebilir. CinkU bilgilerin analizi, misteri tatmininin dlciminde en
blayik glclik arzeden konulardan birisidir. Mlsteri tatmin dizeyini, diger
veriler olmaksizin sadece soyut ve yalin ifadelerle ortaya koymak genelde
anlamli  degildir. Sonucglarin gercekten iyi ya da koti oldudunu
sOyleyebilmek icin karsilastirma o6gelerine ihtiyac vardir. Bélgeler arasinda
sadece yuzde beslik bir fark, bazi durumlarda oldukca anlamh

olabilmektedir.

Verileri ve elde edilen analiz sonuglarini yazili bir rapor haline
getirerek cogaltmak 6nemlidir. Gergcekten, mdisteri tatmini ile ilgili veriler
sizin igin, Ustleriniz icin ve calisanlariniz igin, ancak zamaninda ve anlasilir
sekilde ortaya kondugunda bir kiymet ifade ederler. Analizlerin belirtilen
tarihlerde gerceklestirildiginden ve bilgilerin sizin icin uygun olacak tarzda

konuldugundan emin olmalisiniz. *¢*

161Bjlbey, a.g.e., s. 39.
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e. Bilgilerin Kullanilmasi Ve Yayilmasi

Muisteri tatminini 6lcme calismalarinin sonuglari, genis bir bicimde ve
Ozellikle de hizmeti veren kisilere ulastiriimasi gerekir. Cinkd hizmetle ilgili
sorunlara ¢6zim bulmada en blylUk katkiy: fillen o iste calisan gorevliler
vermektedir. Misteriler tatminini dederlendirme sonuclar ve bu sonuglarla
ne vyapacagimizi planladigimizdan mdusterilerde haberdar .edilmelidir.
Boylece mdsterilere, onlarin goruslerine deder verildigi ve kendilerine

sunulan hizmetin kalitesi ile ilgilenildigi gosterilmis olacaktir.

Anlasilacagl gibi, bu faaliyetler sadece mdusteri tatmin dlzeyinin
ortaya cikartilmasi ve sonuglarinin ilgililere ulastiriimasi ile sinirlh degildir.
Olciim faaliyetlerinin degeri, bu sonuclarin ne sekilde kullanildiina bagli

bulunmaktadir. Bu sonuglar su amaglar igin kullanilabilirler.

. Halka sunulan hizmet kalitesini iyilestirmek, gerekli dizeltmeleri
yapmak ve program hedeflerine ulasmak.

. Hizmet normlarim belirlemek, daha dncekileri gézden gegirmek
veya dogrulugunu ortaya koymak,

. Musterilerle yapilan danisma uygulamalarim iyilestirmek ve
programa yatirilan kaynaklara gore musteri bekleyisleri gercekgi
olmadigi durumlarda cevre ile haberlesme uygulamalarini
glindeme getirme veya programinizin etkin ve verimliliginin

hesabim vermek ve kanitlamak.

Hizmet normlarinin  belirlenmesi, sunulacak hizmet dlzeyinin
gostergeleri musteri tatminini hedef alan uygulamanin énemli bir yéninu
olusturmaktadir. Etkin hizmet normlarinin belirlenmesi titizlik gerektirir.
Normlarin motive edici 6zelligi vardir ve bu normlara eldeki kaynaklarla
ulasilabilir. Bu normlarda program hedefleri ile misteri bekleyisleri de
hesaba katilmahdir. Eger normlar iyi belirlenir ve gorevlilerle misterilere de
ulastinllirsa, calisanlarin daha iyi bir hizmet ortaya koymalarim tesvik
edebilir ve musterilerin daha gercgekgi bir beklenti icinde olmalarina yardimci

olurlar.
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Normlara ulasmada basar sansini artirabilmek igin, normlarin
belirlenmesine goérevlilerin de katilmasi saglanmalidir. Aksi halde normlarin
Ustler tarafindan empoze edildigi sanilarak, bunlara ulasmada pek az caba
harcanacaktir. Normlara goére elde edilen sonucglar yakindan izlenmeli ve

diizeltme gerekiyorsa uygun bir bigcimde gergeklestiriimelidir. *¢2
f. Uygulamalari Gozden Gegirme

Belli bir zaman sonra misteri gurubunda, kaynaklarda ve cevrede
degismeler meydana gelebilir. Misteri tatminini 6lcme uygulamalari bu
degismelere uyum sadglamak zorundadir. Ayrica Kurumun o&ncelikleri
degistigi takdirde bilgi ihtiyaglarinda da buylk olasilikla degismeler
olacaktir. Gostergeleri ve mdusteri tatminini élgmede kullanilan kriterleri
duzenli aralikla gbézden gecirmek ve hizmet normlarini yeniden hazirlamak
uygun olacaktir. Cunkli mdasterilerin  beklentileri ve kaygilari da
degismektedir. Sayet normlara cok kolay ulasabiliyorsa veya mdusterilerin
temel kaygilarina dayanmiyorsa mdusteri tatmin dizeyi éngérilen bigcimde
artmayabilecektir. Olgciimler icin gerekli yeni gdstergelerin ortaya konmasi
da o6nemlidir. Uygulamalarda so6zli edilen degismeler gerceklestiriimedigi

takdirde anlamsiz ve yararsiz bilgilerin ortaya konulmasi tehlikesi vardir.

Musteri tatminini 6lcmede mikemmel uygulamalara ulasabilmek her
zaman kolay olmamaktadir. Ancak yardim almak mimkindur. Bakanliklarda
programlari dederlendirmekle gorevli olanlar, verimlilik ve etkinlik dlgimleri
konusunda yeterli bilgiye sahip olmalidirlar. Ayrica i¢c denetimden sorumlu
olanlar da uygulamaya konulan bilgi sisteminin batinligini degerlendirerek

etkin musteri tatmini 6lgme usullerinin hazirlanmasinda yardimci olabilirler.
163

162Bjlbey, a.g.e., s. 40.
163Bjlbey, a.e., s. 41.
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UCUNCU BOLUM

TURK POLIS TESKILATINDA PERFORMANS YONETIMI ve
BURSA OLAY YERI INCELEME VE KIMLIK TESPIT SUBE
MUDURLUGUNDE UYGULAMA ORNEGI

Polis, ginimuzde en 6nemli kamu hizmetlerden biri olarak kabul
edilen glvenlik hizmetini kentsel alanda yerine getirmektedir. Tlrk polisi bu
hizmeti yaparken genelde klasik hizmet yéntemlerini kullanmaktadir. Polisin
calisma sekli ve gosterecedi performans, sundugu hizmetin verimliligini,
etkinligini ve basarisini dogrudan etkilemektedir. Tirk polisinin, artik
modernizmden post-modernizme gegisin tartisildigi giinimiz dinyasinda,
demokratik bir anlayisla cagdas bir glivenlik hizmeti sunma noktasinda daha
fazla caba harcamasi gerektigi tartisma gotlirmez bir gergektir. Bu acidan
sunulan hizmetin etkinligi, verimliligi ve toplumsal gereksinimleri ne kadar

karsiladigi 6nemli bir konu haline gelmektedir.

Iste bu galismada Turk polis teskilatinda daha iyi hizmet sunulmasinin
basarilmasinda ortaya konan performansin nasil dederlendirilebilecegi ve
Olcllebilecedi tartisilacaktir. Tartismanin temel amaclari sunlardir mevcut
sicil doldurma ydntemiyle yapilan dederlendirmenin ne kadar vyetersiz
kaldigini ortaya koymak; hem polis teskilatinda galisan personelin hem de
batin hiyerarsik birimlerin performansinin dederlendirilmesinin énemine
dikkat cekmek; alternatif olarak performans 6lcimi ve degerlendirmesi icin

bir model gelistirmek.'®*

Asil konumuz olan Turk polis teskilatinda ortaya konan performansin
artirilmasi, 6lgtilmesi ve degerlendirilmesi bu bolimde detaylh ele alinacaktir.
ilk olarak Emniyet Teskilatinin nasil bir érgitlenme yapisina sahip oldugu ele
alinacaktir. Bu vyapi icerisindeki birimler ve personelin g¢alismalarinin

etkinligi, verimliligi ve basarisinin oOlglilmesi konusunun g¢oziimlenebilmesi

184Hasan Hiseyin Cevik, Polis Tegkilatinda Performans Yénetimi, Polis Bilimleri Dergisi,
Cilt: 2 (7-8), s. 234.
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icin bir performans dederlendirme modeli ortaya konmaya calisilacaktir. Bu
yapilirken Turkiye'deki kulttrel alt yapi da ele alinacaktir. Clinkl 6zellikle
yonetim tekniklerinin uygulanmasinda her Ulkenin kdalttrel yapisi énemli
rollere sahiptir. Bir llkede basariyla uygulanan bir yontem diger bir llkede
basariya goéturmeyebilir. Bu agidan gdreceli olan bu husus g6z o6nine
alinmalidir. Diger bir ifadeyle bitlin yonetim teknikleri her llkeye gore

uyarlanmahdir. *¢°
I. EMNIYET TESKILATINDA PERFORMANS DEGERLENDiRME
A. Emniyet Teskilatinin Yapisi
1. Emniyet Teskilatinin Organizasyon Yapisi

Tirk polis teskilati merkezi ydnetimin bir parcasidir. Icisleri Bakanhgi
icerisinde bir genel mudirlik olarak érglutlenmistir. Tasrada ise anayasal
dayanadi olan yetki genisligi ilkesine gore valiliklere bagh il madarlaga
seklinde 6rgltlenmistir. Asadida verilen 6rgitlenme genel anlamda hizmete
dayali veya diger acilardan verilen bir orgltlenme olmayip sadece
teskilattaki kimin kime baglh oldugunu géstermek amaciyla verilmis bir 6rgut
semasidir. Yoksa Emniyet Teskilati degisik agilardan gok daha detayl ve
kapsaml sema ile gdsterilebilir. Ustlerin kendilerinin emrinde c¢alisan
personelin performansinin dederlendiriimesi noktasinda ast Ust baglantisini

gbstermek amaciyla genel bir érglitlenme yapisi verilmistir.

Dolayisiyla asadida teskilatin yapisini genel olarak veren tablo
performans dederlendirmesinin hangi asamalarda kimler tarafindan
yapilabilecegini gostermek icindir. Yoksa Emniyet teskilatinin islevsel ve
yapisal tam bir semasini vermek amaci yoktur. Bdylece hangi amir hangi
seviyede kime badldir konusu aciklia kavusmaktadir. Ornegin, bir
karakolun veya bironun ne kadar calistigi veya basarili oldugu ve o karakol
veya blrodaki personelin performansinin ne kadar oldugu 6nce karakol veya

biro amiri tarafindan degerlendirilir. Daha sonra hem o amir hem de

185Cevik, a.g.e. s. 237.
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karakol hakkinda, bagh olduklari yonetici tarafindan performans

degerlendirmesi yapllir.

Ayrica Emniyet Teskilatindaki egitim kurumlari da bu hiyerarsik yapi
icerisinde dogrudan merkez teskilatina bagli olmak lzere 6rgitlenmislerdir.
Bu noktada Universite haline getirilen Polis Akademisi ve ona bagh Polis
Yuksekokullari dogrudan Genel Mudire baghdirlar. Merkez teskilatindaki
bazi daire baskanliklari da dogrudan Genel Midire baghdirlar. Son olarak
bir denetleme ve arastirma birimi olan Teftis Kurulu ile Arastirma Planlama
Koordinasyon wuzmanlari da dogrudan Genel Mdudire bagh olarak

calismaktadirlar. 1°°

Kamu kuruluslarinda calisan personelin statdleri farklihk arz
etmektedir. Bu kuruluslarda personel memur, isci, s6zlesmeli personel
olarak Ug¢ temel statiide istihdam edilmektedir. Bu calismanin kapsami Tlrk
Polis Teskilati 6zelinde memur sinifindaki kamu personelinin performans

dederlendirme sisteminin irdelenmesinden ibarettir.

Kamu kuruluslarinda calismakta olan memur statlslindeki personel
23.07.1965 tarihinde cikarilan 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun
(DMK) 36. maddesine gore;

* Genel Idare Hizmetleri Sinifi

* Teknik Hizmetler Sinifi

* Sagdlk Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifi
e Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi

* Avukathk Hizmetleri Sinifi

* Din Hizmetleri Sinifi

* Emniyet Hizmetleri Sinifi

e Mulki Idare Amirler Hizmetleri Sinifi

* Yardimci Hizmetler Sinifi

e Milli istihbarat Hizmetleri Sinifi

166Cevik, a.g.e., s. 238.
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olarak 10 ayri hizmet sinifina bélinmis durumdadir ve tamamen bagimsiz
on farklh isi yapmaktadir. Bununla birlikte ayni organizasyon icerisinde farklh
siniflarda  memurlar da istihdam edilmektedir. Ornedin Tirk Polis
Teskilatinda Emniyet Hizmetleri Sinifi personelin daha c¢ok operasyonel
birimlerde istihdam edilmesi amacina yonelik olarak buro hizmetlerinin bir
kismi, Genel Idari Hizmetler Sinifi devlet memurlari tarafindan yerine

getirilmektedir.

Tum bu farklihklar igerisinde personelin performansini dlgmeye
yonelik sistemler gelistirmek cok zordur. Ancak kamu burokrasisi hantal

yapidan kurtulabilmek igin bu zorlugu asmak zorundadir.

2. Emniyet Teskilatinin Performans Degerlendirmesi

Acisindan Genel Orgiitlenmesi
TABLO: 11

Emniyet Teskilatinin Merkez Teskilat Tablosu

MERKEZ TESKILATI

Emniyet Genel Miidiirliigi
(Genel Middr)

Genel Midiir Yardimciliklari
(Genel Mudir Yardimcilar)

Daire Baskanliklari
(Daire Baskanlar)

Sube Miidiirliikleri
(Sube Muddurleri)

Blirolar
(Buro Amirleri -Komiser Yardimcisi,
Komiser ve Baskomiser)

Kaynak: Cevik, a.g.e., s. 238.
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Bugln Turkiye'de Polis kurulus, gbérev ve yetkilerini genel itibariyle
birkac temel yasadan almaktadir. Bu yasalar sdyle siralanabilir; 2559 Sayili
Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu, 3201 Sayili Emniyet Teskilat Kanunu, TCK,
CMK. Bunun yaninda polise yetki ve gbérev veren ¢esitli yasalar vardir. Polis
ve polislik hakkinda belirtiimesi gereken en dnemli noktalardan birisi, polisin
toplumun sosyal yapisinin énemli bir parcasi oldugudur. Bir Glkenin polisinin
nitelikleri ve vyapisi, o toplumun sosyal, siyasal ve ekonomik kosullar
tarafindan sekillendirilir. Bu acidan bakildiginda Tirkiye'de polis, geleneksel
ve yasal olarak zor kullanma glicline sahip olup, genelde halk tarafindan
kamu gorevlileri iginde 6nemli olanlarindan gorilir ve kabul edilir. Bu da
dogal olarak Tiark polisinde, kendilerine atfedilen bakisin bir yansimasi
olarak, toplum iginde gok dnemli bir konumda olduklar dlstncesini ortaya

cikarir.
TABLO: 12

Emniyet Teskilatinin Tasra Teskilat Tablosu

TASRA TESKILATI

II Emniyet Miidiirligii
(Il Emniyet Mudur()

Il Miidiir Yardimciliklari
(I Mudar Yardimcilan)

ube Midiirliikleri, ilce Miidiirliikleri ve Amirlikleri

(Sube Muddurleri)

Polis Merkezleri (Karakollar), Biirolar
(Karakol ve Buro Amirleri - Komiser Yardimcisi,
Komiser ve Baskomiser)

Kaynak: Cevik, a.g.e., s. 239.

Bu acidan 6nce personelin performansinin artirilmasi, élctlmesi ve
dederlendirilmesi slireci ele alinacaktir. Emniyet teskilatindaki bitln

birimlerde ayni sirec¢ kullanilabilir. Diger bir ifadeyle ayni slreci bir daire
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baskani veya bir karakol amiri kendi emrinde calisan personel Uzerinde
uygulayabilir.  ikinci olarak o6rgltsel performansin  6lglilmesi ve
dederlendirilmesi baglaminda emniyet teskilatindaki birimlerin, o6rnegdin
daire baskanliklarinin, il mudurliklerinin veya karakollarin belli bir donem
sonundaki bir emniyet birimi olarak performansinin ne oldugu konusu ele
alinacaktir. Bdylece klasik anlamda sicil doldurma ydntemi ile sadece
personelin goreceli dederlendirilmesinin yapildigi mevcut sistemden farkh
olarak hem personelin gercek calisma glcli hem de bununla beraber iginde
bulunduklari emniyet birimlerinin performansi dederlendirilebilecektir.
Sonucta eldeki mevcut parasal, insan ve diger kaynaklarla istenilen en Ust

diizeyde amacglara ulasilip ulasiimadigi ortaya konabilecektir. ¢’
B. Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme

1. Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirmenin

Tarihgesi

Emniyet Genel Mudurligl Arastirma, Planlama ve Koordinasyon
Dairesi Baskanhdinin Tark Polis Teskilati arsivlerini tarayarak yaptigi ve
Tarkiye Cumbhuriyetinin 80. yili anisina 2002 yilinda yayinladigi “*Osmanlidan
GlUnumuize Polisin  Ozlik Dosyalar” isimli calisma bize performans
degerlendirmenin Tirk kamu kurumlari tarafindan kullaniminin kronolojik

seyri acisindan cgarpici bilgiler saglamaktadir.

Bu arsiv calismasi, 1907'de imzalanan Turk Polis Tegkilatini
Avrupa’daki benzerlerine daha fazla yaklastirmak ve daha profesyonel is
yapmalarini saglamak amaciyla cikarilan “Polis Nizamnamesi” ile 1913
yilinda yine ayni amagla cikarilan “Polis Nizamnamesi” arasindaki dénemi
“atik (eski)” dénem olarak adlandirmistir. 1913 ile 3201 sayih Emniyet
Teskilati Kanunu arasindaki dénem de “cedit (yeni)” olarak ve nihayet
Emniyet Teskilati Kanununun uygulanmaya baslandigi 1938 yili ve sonrasi

Cumbhuriyet dénemi olarak adlandiriimistir.

167Cevik, a.g.e., s. 234.
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Atik donemi dosyalari incelendiginde performans degerlendirme
isleminin personelin gorev yasami boyunca atamalari, aldi§i maas
miktarlari, aldigi cezalar ve o&dillerin kompozisyon bigiminde yazildigi
anlasilmaktadir. Ornegin 3 Agustos 1326 (Rumi) Dadistanli Komiser Hiiseyin
Efendi hakkinda hazirlanmis olan sicil raporu incelendiginde ilgili kisinin
1308 yilinda girdigi meslek yasami boyunca hangi tarihler arasinda kag lira
maasla calisti§i, aldigi 4 adet madalya, Divan-1 Harb-i Orfi‘de (Dénemin
Sikiyénetim Mahkemesi) yargilandigi ve beraat ettigi en sonunda 1326

yilinda da emekli oldugu anlasiimaktadir.®®

Cedit doneminde de performans dederlendirme isleminin aynen atik
doneminde oldugu gibi belirlenmis performans kriterleri olmaksizin
kompozisyon biciminde vyazildigi ve personel arasinda performans
ylUksekligine dayali herhangi bir siralama yapilmadigi anlasiimaktadir. Ancak
bu sefer sicil raporlari igin kullanilan formlar memur hakkinda kimlik bilgileri
de icermekte oldugundan eskisine oranla biraz daha gelismis oldugu
séylenebilir. Ornedin 4 Kanunuevvel 1926 tarihinde (Rumi) Cideli Komiser
Muavini Salih Niyazi Efendi hakkinda hazirlanmis olan sicil raporu
incelendiginde ilgili kisinin 1328 yilinda Istanbul Polis Okulundan mezun
olarak girdigi meslek yasami boyunca hangi tarihler arasinda kag lira maasla
calistigi, 5 adet takdirname, 1 adet tahsinname, bir maashk 6dul ve bir
glnlik maas kesimi cezasi aldigi ve en sonunda 1926 yilinda da emekli
oldugu anlasiimaktadir.*®® Ayrica her iki dénemde de yapilan performans

dederlendirmelerinin periyodik bir nitelik tasimadigi gézlenmektedir.

Cumhuriyet donemine gelindiginde performans dederlendirme
strecinin eski donemlere oranla cok daha profesyonellestigini belirtmek
mumkidndir. Bu ddénemde artik performans kriterleri gelistirilmis,
slbjektiviteyi / nesnelligi ©6nlemek amaciyla her Emniyet Teskilati

Mensubunu en az iki sicil amirinin dederlendirmesi esasl getirilmis,

188Emniyet Genel Midarligi (EGM) Yayinlari, Osmanhidan Giiniimiize Polisin Ozliik
Dosyalari, Ankara, 2002, s. 28-29.
169EGM Yayinlari, a.e., s. 163-170.
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performans dederlendirmenin periyodik olarak her vyil yapilmasina
baslanmis, ydnetici konumundaki polislerin daha farkhh ek kriterlerle
dederlenmesi saglanmis ve gelisen teknolojiye paralel olarak sicil formlarina
fotograf da yapistirma zorunlulugu getirilmistir. Bir diger yenilik de “vasital
polis” denilen, O6rnedin otomobil, telsiz veya baska bir arag veya gereg

kullanan polisler igin de farklh ek performans kriterleri gelistirilmis olmasidir.

Bu dénemde kullanilan ve “Emniyet Teskilati Mensuplarina Mahsus
Gizli Teskiye Varakas!” olarak adlandirilan performans degerlendirme

formunda kullanilan kriterler asagidaki gibidir;

*  Terbiyesi, nezaketi, imtizaci, meslege baghligi, beraber is gérme
kabiliyeti,

. Is sahiplerine ve halka karsi muamelesi,

. Temizlige ve muntazam giyinmeye riayet derecesi,

. Hizmet disindaki tavri, hareketi (Baslica itiyadi, kumar ve
kadinlara inhimaki ve baskaca ahlaki zaafi olup olmadigi),

. Calisma ve islerindeki basarma kabiliyeti derecesi, ciddiyet ve
ketumlugu ve itimada sayan olup olmadigi,

. Nefsine hakimiyeti ve itimadi (Islerinde zaafi olup olmadigi ve
bunlarin vazifesine tesir derecesi),

*  Yurtseverligi, feragat ve fedakarhgi,

. Hasis, menfaatlere, paraya diskin olup olmadigi,

. Musrif olup olmadigi,

. Mesleki terbiye ve disipline riayet derecesi,

. Cevikligi,

. Binicilik, aticihk ve ydlzicllikteki (muamelat M. daktilo)
kabiliyeti derecesi,

. Vazifesine sadakat ve merbutiyeti (vazifeyi seref ve namusuna
tevdi edilmis bir keyfiyet olarak telakki edip etmedigi ve onu
basarmak hususunda ihtar ve nezarete ihtiyac hissettirip
ettirmedigi),

. Ust derece aylik almaya miistahak olup olmadigi,
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. Aldigi emri tam vaktinde ve istekle yapmak itiyat ve kabiliyeti,

. Adli, idari, siyasi beledi kisimlardan hangisinde daha ziyade
muvaffak oldugu veya olabilecedi,

. Amirlik nifuzu,

. Kararinda katiyet ve tereddiidi olup olmadidi,

. Maiyetine ve hem ritbe arkadaslarina karsi muamelesi,

. Zapt ve rapt tesisi ve maiyetini yetistirme kudreti,

. Kanun ve nizamlara vukufu,

. Azim ve irade sahibi olup olmadigi ve mesuliyeti Gzerine alma
kabiliyeti,

. Kavrayis ve dnceden gorus ve tedbir alis kabiliyeti derecesi,

. Sogukkanhligi, cesareti, miihim vakalarda yararlk derecesi,

. Tetkik ve tetebbua meraki olup olmadigi ve ne gibi eserlere daha
ziyade diskin oldugu (mesleki, ictimai, fenni eserler, kanunlar),

. Silahina ve tecghizatina itinasi, lUzumlu zamanlarda silah

kullanma kabiliyeti ile silah bilgisi.'”°

Bu donemde kullanilan performans dederlendirme formlarinda
puanlama yapilmamakta, yalnizca yukarida siralanan performans sorularina
yazi ile cevap verilmektedir. Ayrica yine bu dénemde her diizeydeki polisin

birinci ve ikinci sicil amirlerinin kimler olacagi da belirlenmis durumdadir.

Ulkemizde devlet memurlarinin vyeterliliklerinin takdiri 1947'de

III

cikarilan bir “tazidk” ile “acik sicil” esasina yonelik olarak dizenlenmistir.
1951'de ise yine “tlzlk”le, bu defa “gizlilik” e gecilerek dizenlemede
bulunulmus ve bundan sonra dizenlenen 1979 ve 1986 tarihli “sicil”e iliskin
yasal dizenlemelerde hem “gizlilik” sirekli hale gelmis, hem de

yénetmelikle yetinilmeye dogru bir gidis yasanmistir.!’?

Devlet Memurlari Kanununun 06ngordiagu sicil yonetmeligi Bakanlar

Kurulunca 1978 yili sonunda kabul edilmis ve 26 Temmuz 1979 tarihli ve

17°EGM Yayinlari, a.g.e., s. 434-437-170.
IAyse Yildiz, Kamu Yoénetiminde Gizlilik Yoniiyle Basarim Degerlendirmesi, Tirk
Idare Dergisi, Sy. 418, YiIl 70, Mart 1998., s. 190-191.
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16708 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanmissa da, daha sonra yurirlage
konmasi bir yil ertelenmis, bir yil sonra da Bakanlar Kurulu tarafindan
30/12/1980 tarihli ve 8/2162 sayili kararla yururlikten kaldirniimistir.

Devlet Memurlari Kanununun 29/11/1984 tarihli ve 243 sayili Kanun
Hikmiinde Kararnamenin 23. maddesi ile degisik 121. maddesinin
ongordaglu Sicil Yonetmeligi, 18/10/1980 tarihli ve 19255 sayili Resmi
Gazete’ de yayimlanarak yurirlige girmistir. Bu itibarla eski uygulamalara
son verilmistir. Dederlendirmenin esaslari, bdylece, Devlet Memurlari
Kanunu ile bu kanuna dayanilarak c¢ikarilan Devlet Memurlar Sicil

Yénetmeliginde gdsterilmistir.'”2

Emniyet Teskilatinda Emniyet Genel Miadurliglu Arastirma Planlama
ve Koordinasyon Dairesi Baskanhgi tarafindan Tirk Standartlari Enstitlisu ile
ortaklasa 2001 yilindan beri yUritilen meslek standardi calismalaridir. Su
ana kadar 12 adet hizmet sinifinin meslek standartlari tanimlanmis
durumdadir. Kalan siniflarin da standart tanimlama calismalari devam
etmektedir.'’®> Her ne kadar meslek standardi olarak adlandiriimis olsa da
aslinda yapilmakta olan is analizidir. Bu calismalar DACUM metodu ile
yapilmaktadir. DACUM, Ingilizce “miifredat gelistirme” anlamina gelen
“Developing A Curriculum” kelimelerinin kisaltmasi olup is analizi yapmada

kullanilan ydntemlerden birisidir.}”*

Devlet Personel Baskanhdi, 2002 yilinda tim kamu kuruluslarina
Norm Kadro calismalarini yapmalari zorunlulugunu getirmis, bu calismalari
tamamlamayan kamu kuruluslarina 2003 yilinda ek kadro vermeyecegini
bildirmistir. Emniyet Teskilatinda da bu dogrultuda Norm Kadro calismalari

yapilmistir. Norm Kadro calismalari icerisinde is analizi de bulunmaktadir.'”>

172Dpogan Canman, a.g.e., s. 84.

173perdiman & Akdeniz, a.g.m., s. 39.

1741rfan Misirli, Emniyette Hizmet Analizi, Emniyet Genel Miidirligu Arastirma Planlama ve
Koordinasyon Dairesi Baskanldi Bilimsel Arastirma Teknikleri Kurs Notlari.

75perdiman & Akdeniz, a.m., s. 39.
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2. Emniyet Teskilatinda Performans Kriterlerinin

Belirlenmesi
Tamtlrk’e goére polisin performans dederlendirmesinde;

. Basari ile miidahale ettigi olay sayisi,

*  Yakaladidi suclu sayisi,

. Ele gecirdigi suc aleti sayisi,

. Aydinlattigi faili mechul olay sayisi,

. Trafik birimlerinde galisan personel igin kag arag kontrol ettigi,

. Silah kullanma kabiliyeti (Kadro egitim atislarindaki skoru
yazilmalidir),

. Goreve geg geldigi gin sayisi,

. Hakkinda acilmis olan adli ve idari sorusturma konusu ve
miktari,

e Odillendirilmis ise miktari,

. Ratbeli personel igin;

. Mintikasinin nifusunun meydana gelen olay sayisina orani,

. Olaylarin faili mechul kalanlara orani,

. (Personel calistirma kabiliyetini 6lcmek icin) Basari ile midahale
edilerek faili yakalanan olay sayisinin amirin maiyetindeki

personel sayisina orani

gibi somut ve 6lgiilebilir kriterler kullaniimalidir.'”®

Polisin performansinin dederlendirmesinde dikkate alinmasi gereken
kriterler Uzerinde gok fazla gorus bildirilmistir. Ancak galismalarin hepsinde
ortaya cikan ortak goris farkli karakterlerde is yapan birimlerin farkh
kriterlerle dederlenmesi ve eder ortak kriterler kullaniiyorsa mutlaka
kriterlerin personelin yaptigi ise gore adirliklandirilarak nihai performans

degerlendirme puanina etki etmesi seklinde ifade edilmektedir.

3. Emniyet Teskilatinda Personel Performansinin Olgiimii

ve Degerlendirilme Asamalari
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Performans 6lcim ve dederlendiriimesi diger bir ifadeyle performans
yonetimi, kesintisiz devam eden dongisel bir sirectir. Diger bir ifadeyle bir
daire gibi nerede basladigi ve nerede bittigi tam olarak belli olmayan, fakat
daha cok sureklilik arz eden ve her zaman olan bir faaliyettir. Cinkl kamu
dlizeninin saglanmasi igin emniyet teskilati calismalarina ve hizmet sunmaya
devam ettigi slrece, performans dederlendirmesi slireci her zaman
olacaktir, Burada dodal olarak ozellikle emniyet teskilatinda performans
olcimi ve dederlendirmesi faaliyeti bir slirecin Grinddiar. Boyle bir siregle
ilgili olarak degisik gortsler olsa da genelde birbirlerine benzerlikler

vardir.'’’
a. Birinci Asama

Personelin performansinin olcilmesi ve dederlendirilmesi slirecinde
birinci asama isin tanimlanmasi ve anlatilmasi konusudur. Birinci asama bir
kurumun, birimin veya buronun basindaki kisinin kendi emrinde
calisanlarina bulunduklari bélim ve seviyede ne is yapacaklarinin anlatiimasi
ve onlarin iknasi ile ilgilidir. Ilgili birimin sorumlu yéneticisi, yapilacak isin
butln ydnlerini saptamalidir. Bu ydnlerin érgutin hedefleriyle nasil ilgili ve
baglantili oldugunu aciga kavusturmalidir. Aslinda bu asamada sunulacak
hizmetin Uretilmesinde birimin amac¢ ve hedefleriyle baglantii uygun ve
dogru ydntemlerin saptanmasinin bir yolu belki de o hizmetin sunulacagi

kisilere gereken 6nemi vermektedir.

Burada su noktay! yine belirtmekte yarar vardir. Bu silrecin islemesi
yukaridaki genel muadurlikten asadidaki karakola kadar olan hiyerarsik
piramit yapisi icerisinde butin yoneticileri kapsayabilir.Diger bir ifadeyle
aslinda personelin performansini  artirmayr amacglayan bodyle bir
dederlendirme ve 6lgme silireci her kademedeki yoOneticinin yapacadi bir
calismadir. O yuzden burada ayrica karakolda séyle yapilir veya daire

baskanliinda soyle yapilir gibi her birimi ilgilendiren teknik ydnetim

78Timturk, a.g.e., s. 107-108.

87



konularina girilmeyecektir. Dolayisiyla burada &nerilen sirec her yoénetici
icin yararh olabilir. Ancak her polis amir veya midurinidn yapacadi is, bu
sureci kendi emrinde bulunan personelinin performansini izlerken ve
degerlendirirken basinda bulundugu birimin niteliklerine gore bir yontem
gelistirme olmalidir. Bir karakol ile bir biro farkli olabilecedi gibi bir asayis

subesi ile bir istihbarat subesi de farkli niteliklere sahiptir.

Dolayisiyla ortaya konulan ciktilarin kimler tarafindan kullanilacaginin
saptanmasi ve o Kkisilerin gereksinimlerine goére Uretilip sunulmaya
calisiimasi hedef ve amac¢ haline gelir. Ornedin bir karakol, sorumlu
bulundugu mahalle veya semtin kamu diizenini korumak ve saglamakla
gorevlidir. Bu karakoldaki calisanlarin bu amacg¢ dogrultusunda istihdam
edilmeleri ve vyaptiklari calismalari bu hedefe odaklamalari énemlidir.
Bdylece o mahalledeki insanlarin glivenlik hizmeti ile ilgili gereksinimleri en
iyi sekilde karsilanmis olacak ve o mahalle halki karakolun sundugu bu
hizmetten memnun olacaktir. Sonug olarak birimin amag ve hedefleri yazili
kurallarin da otesinde ilgili birim amiri veya mdiddlrd tarafindan iyi
saptanmalidir. Polisiye bir kavramla "atis yapilacak hedef net ve acik sekilde

ortaya konmahdir".
b. Ikinci Asama

ikinci asamada beklentilerin olusturulmasi gergeklestirilir. Performans
6lciminde vyukarida soéylendigi gibi birinci adim, yapilmasi gerekenin
saptanmasidir. Ikinci adim ise, goérevlerin ve hizmetlerin ne kadar iyi
yapllmasi  gerektigini  belirler. Bu asamada, is performansinin
degerlendirilebilecegi standartlar ortaya konur. Aslinda her ne kadar bu
noktada bazi standartlar konmaya calisilsa da performans dederlendirmesi
sureci genelde slUbjektif bir alan olarak kalacaktir. Bunun zararlarinin en aza
indirmek icin hem calisanlarin hem de yoéneticilerin performans 6&lgllerinin

ve standartlarinin olusturulmasinda katilimlarini saglamak ve onlarin bu

1777ihal Akal, Igletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari No: 473, Ankara, 1992, s. 51.
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konuda bastan ne yaparlarsa basarili sayilacaklarini ve ne yapamazlarsa
basarisiz olacaklarini bilmeleri yasamsal 6neme sahiptir. ClinkU bir hizmetin
hedeflere gbére basariimasinda hem c¢alisanin hem de ydneticinin
davranisinin rolii buyulktir. Ilk baslarda sdylendigi gibi performans, bir
bireyin (astlarin ve memurlarin) isteki gercek ve gdérinen davranisini ifade
eder. Verimlilik ise diger yandan o davranisin sonucudur. Burada bir polis
yoneticisine disen en 6nemli gérev, altinda calisanlara birimin hedeflerini iyi
anlatmak ve benimsetmektir. Bdylece en (st seviyede bir motivasyon ile

hedefe ulasmada personel azami performansini gdsterebilecektir.
c. Uciincii Asama

Bir polis amirinin emri altinda calisanlarin performanslarini
izlemesidir. Bu asamada ilgili yonetici altinda calisanlari, stirekli sekilde daha
cok kusur bulmak degdil, is veya gorevin yapilmasinda rehberlik ve
yonlendirme yaparak, bireyin yaptigi olumlu hareketleri izleyerek belli bir
slire sonra yapacadl resmi dederlendirmeye bir geri besleme hazirlar. Bu
sayede yoneticilerin bir rehber veya vydnlendirici gibi, emri altindaki
astlarinin istenilen performans seviyesine ulasmalarina yardimci olabilirler.
Burada bilinebilecegi gibi, rehberlik ve yoénlendirme, belli o6lgllebilir
davranislar baglaminda, ilgili performans standartlarina goére, galisanlarin ne
kadar iyi is yaptiklarini bilmeyi ve iyilestirme ve gelisme icin tartisilacak
noktalari bilmeyi kapsar. Rehber ydnetici iyi yapilan is icin dvguler sdyler ve
gerektiginde de yapici elestiri ortaya koyar. Daha sonra isi yapma ile ilgili
(performans) sorunlarinin nasil dizeltilecegi konusunda yo6netici, belli
Onerilerle belli davranis bicimini galisanlara anlatir. Dolayisiyla calisanlarin
performansini izleyen bir ydnetici ayni zamanda bir takim antrenéri gibi en
iyi sonucu alacak davranis bigimine ulasincaya ve performansi istenilen

dlzeye getirinceye kadar ugrasir.
d. Doérdiincii Asama

Daha 6nceden belirlenmis performans olcimi dénemi (bu 6rnedin (g,

alti, dokuz veya on iki ay olabilir) sonunda dérdincli asama olan resmi
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dederlendirme ve denetleme adimi atilir. Bu performans 6lgim déneminde,
yoOneticiler bireysel performans dederlendirmelerini kaydedilmis notlardan
yaparlar. Aslinda bu asama, polis ydneticileri icin en zor olanlarindan biridir.
Cunkd bu noktada yoénetici icin birbiriyle rahatca catisabilecek olan iki rol
vardir rehberlik ve kisinin performansi ile ilgili hUkim vermek. Bir yénuyle
bu asama aslinda sorunun ¢oézlilmeye calisildigi asama olarak da goérilebilir.
Cunkd boyle bir yaklasim, uygun olmayan ve kullanilamayan is usulleri,
kaynak ve kalifiye eleman eksikligi, ve isin gerektirdigi rolin acikca
anlasiimadigi durumlar gibi iyi performansa engel durumlarin saptanmasina

ve bunlari ortadan kaldirmaya odaklanir.

Bu asamada vyoénetici, kendi yonetiminde Calisan polislerin
performansini  6lcmek ve dederlendirmek igin ¢ok dedisik teknikler
kullanabilir. Clnkl bu noktada kurumun yaptigi hizmete ve ise gore
performans 6lcim teknigi dedisebilir. Bazi isler bir takim halinde galismayi
gerektirirken bazilari bireysel olarak vyapilmaktadir. Ornegin polis
teskilatinda bir cok hizmet beraber ve takim halinde yapilmak zorundadir.
Bunun yaninda hizmetin niteligi de farkhlik gosterebilir. Dolayisiyla burada
anlatilmak istenen sey, bir emniyet calisaninin bulundugu birim igerisinde
icra ettigi hizmetteki performansini 6lgme ve dederlendirme farkh teknikleri
gerektirir. Boylece son dederlendirmeyi yaparken bir kisim hizmetlerde
ornegin grup halinde hareket degerlendirirken bir kisminda bu g6z 6nline
alinmaz. Bu da farkli davranis bigimlerinin performans degerlendiriimesinde
kullaniimasini gerektirir. Yukarida bir dipnotta belirtildigi gibi her birimin ayri
nitelikler géstermesi, o birimlerde calisan personelin ayri bakis acilariyla

degerlendirilmesini gerektirir.

657 sayilli DMK’'nun 243 sayili Kanun Hikmiinde Kararname ile degisik
121. maddesiyle, sicil raporlarinda bulunacak bilgiler, doldurulus sekli, sicil
dizenleme zamani ve performans dederlendirme yapacak makamlarin
belirlenmesine iliskin esaslari diizenleyen bir “sicil yonetmeligi” hazirlanmasi
ongorilmis ve bu hikme istinaden “Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi
(DMSY)” hazirlanmis ve 08/09/1986 tarih ve 86/10985 sayili Bakanlar
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Kurulu Karari ile kabul edilerek 18/10/1986 tarih ve 19255 sayili Resmi

Gazetede yayinlanarak yirirlige girmistir.'’®

Tirk kamu y6netimi mevzuatinda, performans dederlendirme deyimi
yerine “sicil” s6zcigu kullaniimaktadir. Bu bélimde de mevzuatin jargonuna

sadik kalinmistir.

DMK’'nun 110. ve DMSY'nin 7. maddeleri her bir devlet memuru igin

bir sicil dosyasi tutulmasi htikmunt dizenlemistir. Bu sicil dosyalarinda;

. Sicil amirlerince duzenlenen gizli sicil raporlari,

. Sicil not defterleri,

. Mal beyannameleri,

. Vali ve kaymakamlarca diizenlenen ek sicil raporlari,

. Varsa miufettis tarafindan verilen denetleme raporlari bulunur.

Yukaridaki belgelere ek olarak her devlet memurunun sicil dosyasinda

asadidaki bilgi ve belgeler bulunur;

. Memurun adi soyadi,

. KUtldk sira numarasi,

. Dogum yeri ve tarihi,

. Cinsiyeti,

. Medeni hali,

. Kimlik cizdaninin dairesince onayl sureti,

. Ogrenim belgesinin dairesince onayli sureti,
. Bakmakla yukimli oldugu kimseler,

e Odrenim durumu,

. Bildigi yabanci diller ve derecesi,

e Yaptidi lisanslistl egitim, staj ve incelemeler,
. Sinif, derece ve kademesi,

. Mecburi hizmetleri,

. Askerlik durumu,

178Orhan Pirler, Devlet Memurlar Sicil Yénetmeligi ve Uygulamasi, icisleri Bakanhg
Turk Idare Dergisi, Sy. 376, Yil 59, Eyldl, 1987., s. 17.
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Adaylik ve asli memurluga atanma ve ise baslama tarihi,

Derece ve kademe ilerlemeleri,

Imtihan basari dereceleri,

Sinif ve yer degisiklikleri,

Hizmet igi egitim durumu,

Siciline islenmek Uzere kendisi tarafindan verilen yayin ve
eserleri,

Aldig1 takdirname ve oédiiller,

Hakkinda yapilan dava acilmis ise htikumlilik (affedilmis olsalar
bile) men’i muhakeme veya beraat kararlari,

Saglik durumu, goérevden uzaklastirma, yaptigi fahri hizmetler,
aldigi izinlere ait bilgi ve belgeler,

Memurluga alinirken istenen diger belgeler.

Ozlik dosyalari memurlarin sicillerinin bir parcasi olarak dikkate

alinmaktadir. Sicil amirleri, sicil raporlarinin doldurulmasi sirasinda 6zlik

dosyalarini inceleyebilirler.'”®

DMSY’nin 28. maddesi sicil dosyalarini inceleyebilecek diger yetkilileri

de belirlemistir. Buna gore;

Basbakan,

Bakanlar,

Atamaya yetkili amirler,

Valiler

Kurumlarin merkez teskilatinin en tst yoneticileri,

Kaymakamlar

basinda bulunduklari organizasyonda goérevli tim memurlarin sicil

dosyalarini inceleyebilirler. Yukarida sayilan kisilerden baska dederlendirilen

devlet memurunun kendisi dahil hi¢ kimse sicil raporlarini inceleyemez ve

goremez. Yukarida sayilan kisilerin de bu konuda mutlak gizlilige riayet

etmeleri, edindikleri bilgileri aciklamamalari sarttir. Bu esaslara uymadiklar
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belirlenenler 657 sayili kanuna gére cezalandiriimakla birlikte bir daha ayni

gbrevde calistirllamazlar.

3. Emniyet Teskilatinda Personelin Performansinin
Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi Siireci

a. Sicil Amirlerinin Belirlenmesi ve Sorumluluklari

Devlet Memurlari Kanununun (DMK) 112. maddesi ve Devlet
Memurlari Sicil Yonetmeliginin (DMSY) 30.maddesi geregince Emniyet Genel
Midurliga 02.01.1987’ de “Emniyet Teskilati Mensuplarinin Sicil Raporlarini
Duzenlemeye Yetkili Amirleri Belirleyen Yonetmelik”i yurirlige koyarak sicil

amirlerini belirlemigtir.

Emniyet Mudarligd makamina dogrudan bagl olmayan birimlerde
calisan personelin 1. sicil amiri Sube Mudurl, 2. sicil amiri de Emniyet

Muduraddar.

DMSY’'nin 19. maddesi sicil amirlerinin yaptiklari performans
dederlendirmeden sorumlu olmalari hikmunl dizenlemektedir. Buna goére
sicil amirleri sicil raporlarini itinali, dogru ve tarafsiz bir sekilde diizenlerken;
devlete sadakat ve baghhdi, memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar
ile hizmetlerin hizli ve ekonomik bir sekilde yuratilmesini, glvenilir ve
yetenekli memurlarin yikselmelerini, digerlerinin ise kamu hizmetlerinden

uzaklastiriimalari gerektigini esas alir.
b. Performans Degerlendirme Formu (Sicil Raporu)
(EK: 1-2)

DMSY’'nin sonunda vyer alan ve tum devlet memurlarinin
performanslarinin belirlenmesi icin kriterleri iceren Devlet Memurlari Sicil

Raporu dokuz bélimden olusmaktadir.

"’Nuri Tortop, Devlet Memurlarinin Sicili ve Yeni Sicil Yénetmeliginin Getirdigi
Yenilikler, Amme Idaresi Dergisi, c. 19, Sy. 4, Aralik, 1986. , s. 3.
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Birinci Boliim: devlet memuruna ait isim, dogum yeri ve tarihi,
gorevi, sicil numarasi ve sicil raporunun ait oldugu yil gibi temel bilgilerin

girildigi bélim ve fotograf karesi bulunmaktadir.

Ikinci Boliim: Dederlendirme islemini yapacak sicil amirlerinin
performans dederlendirmesini ne sekilde yapacaklarina dair DMSY'nin 16.

maddesinin yazili oldugu bélimduir. Buna gére sicil notu ortalamasi;

. 0’dan 59’a kadar olanlar Yetersiz,

. 60’dan 75’e kadar olanlar Orta,

. 76’dan 89'a kadar olanlar 1yi,

e 90’dan 100’e kadar olanlar da Gok 1yi,

sicil almis sayilirlar.

Ugiincii B6liim: Devlet Memurunun Genel Durum ve Davranislarinin
Dederlendirilmesi baslikli “Sahsiyet Dederlendirmesi” bolimudir. Burada
DMSY'nin 17. maddesi geredince her 3 sicil amiri de dederlendirilen devlet
memuru hakkinda genel disitncelerini kompozisyon metodu ile doldururlar.
Bu bdlimde yapilan olumsuz degerlendirmeler, dederlendirmeye neden olan
olay veya olaylarin tarih ve yeri belirtilerek detaylandiriilmahdir. Burada
devlet memurunun dis goérundsd (kihk-kiyafet), zeka derecesi, kavrayis
kabiliyeti ve azim, sebatkarlik, durustlik, sir saklamada guvenilirlik ve hakla
iliskilerdeki basarisi “cok iyi-iyi-zayif” seklinde degerlendirilmektedir. Ayrica
alkol, kumar ve benzeri aliskanliklari devlet memuriyetiyle bagdasmayacak

Olgide surdirme halleri “vardir-yoktur” seklinde belirtiimektedir.

Dordiincii Bolum: "Sicil Amirlerinin  Memurun Mesleki Ehliyeti
Hakkindaki Notlari”ni iceren “Gorevde Gosterilen Basarinin
Dederlendirilmesi”  boélimudur. Bu alanda Emniyet Tegkilatinda
uygulanmakta olan toplam 13 (11+2=13) adet performans kriteri

bulunmaktadir. Bunlar;
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Sorumluluk duygusu, (Goérev ve vyetki alanina giren isleri
kendiliginden, zamaninda ve dogru vyapma, takip edip
sonuglandirma aliskanhgr)

Gorevine baglilid, is heyecani, tesebbds fikri,

Mesleki bilgisi, yazili ve sozlU ifade kabiliyeti, kendini gelistirme
ve yenileme gayreti,

Intizam ve dikkati,

Isbirligi yapmada ve dedisen sartlara, gdérevlere uymada
gosterdigi basari,

Tarafsizligi, (Gorevini yerine getirirken dil, irk, cins, siyasi
disince, felsefi inang, din mezhep farkliliklarindan etkilenmeme)
Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine tutum ve
davranisi,

Insan haklarina saygisi, (insanlarin kisiligine ve haklarina saygi
gosterme, hic kimseye insanlik onuruyla baddasmayan
muamelede bulunmama)

Disipline riayeti,

Gorevini yerine getirmede caliskanhgi, kabiliyeti ve verimliligi,
Yurtdisi gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci

dil bilgisi, (Sadece yurtdisi teskilati olan kurumlar igin)

Sicil amirleri yukarida belirtilen her bir kriter igin dederlendirme

yaparak 100 {zerinden bir puan verirler. DMSY'nin 16. maddesi uyarinca

hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Baskanliginin olumlu

goriastndn alinmasi kaydiyla soru ekleyebilirler. Emniyet Genel Mudarligu

de bu maddeye dayanarak asagidaki iki kriteri sicil formuna eklemistir;

Arag, gereg, silahina bakimi ile muhafazasi ve bunlar lizumlu
zamanlarda kullanma yetenedi ile silah atis kabiliyeti

Tavassuta diskin olup olmadigi.

Besinci Boliim: Yalnizca y6netici durumundaki devlet memurlari igin

doldurulan

“Sicil Amirlerinin Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki Notlar”

boélimuidilr. Burada da sekiz adet performans kriteri bulunmaktadir. Bunlar;
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. Zamaninda dogru ve kesin karar verme kabiliyeti,

. Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti,

. Temsil ve mlzakere kabiliyeti,

. Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti,

. Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti,

. Maiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki basarisi,
. Is hakimiyeti, kendine glveni,

. Sosyal ve beseri minasebetleri

Sicil amirleri bu bélimU sadece Ust, orta ve alt kademe icin aynen
Gglinch bolimde oldugu gibi doldururlar. Her bir kriter icin 100 Uzerinden

puanlama yapilir.

Altinci Boliim: Sadece yurtdisi teskilati bulunan kurumlarin (6rnegin
Disisleri Bakanligi, Emniyet Genel Midurligd, T.S.K gibi) yurtdisinda calisan
veya calisacak olan devlet memurlari hakkinda doldurulan “Sicil Amirlerinin
Yurt Disinda Gérevli Memurun Ehliyeti Hakkindaki Notlari (Ulkeyi Temsilde
ve Menfaatlerini Korumada Gosterilen Basarinin  Dederlendirmesi)”

bélimudir. Burada da toplam 5 adet performans kriteri vardir. Bunlar;

. Yabanci dil bilgisi,

. Gerekli ve yararli iligkileri kurma ve gelistirmedeki basari,

. Ulke menfaatlerini korumada gdsterilen hassasiyet,

. Temsil icaplarini yerine getirmedeki basarisi,

. Gorevli oldugu Ulkelerin sartlarina uyum kabiliyeti, Turk Glki ve

kultGrine baghhgi
Burada da diger bélimler gibi her bir kriter ayri ayri 100 Gzerinden

puanlanarak degerlendirilir.

Yedinci Boliim: Her bir sicil amirinin vermis oldugu sicil puanlarinin
toplamini degerlendirdikleri kriter sayisina bodlerek elde ettikleri ortalama

sicil notlarinin yazildigi bolimdur.
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Sekizinci Bolim: Sicil raporlarini muhafazaya yetkili birimler
tarafindan doldurulan ve her iki veya (g sicil amirinin vermis olduklar sicil
notlarinin genel ortalamalarinin yazildigi ve dederlendirilen devlet

memurunun basari derecesinin belirtildigi bolimddr.

Dokuzuncu Béliim: Sicil amirleri kendilerine ait isim, gbérev, form

doldurma tarihi bilgilerini yazarak imzalarlar.

c. Performansin Olgiilmesinde Sicil Raporlarinin

Kullanilmasi ve Doldurulmasi

Sicil raporlari her yilin Aralik ayinin ikinci yarisi icinde en geg 31 Aralik
gund calisma saati sonuna kadar doldurularak sicil raporlarini muhafaza

edecek yetkili makama teslim edilir.

Aday memurlarin sicil raporlari ise basladigi tarihi takip eden ilk yilin

dolmasindan sonraki 15 gin iginde doldurulur.

Sicil raporlarini siresi icinde doldurmayan veya suresi gectikten sonra
ilgililere teslim eden sicil amirleri hakkinda idari sorusturma acilir. ¥ Ancak
sliresi gectikten sonra doldurulan sicil raporlarinin da gecerli olacagina dair

Danistay karari mevcuttur.8!

Sicil raporu dizenlenecek memurun, dederlendirmelerini yapacak sicil
amirlerinin yaninda en az 6 ay sureyle calismis olmalar sarttir. Bu slreye
birlikte calisiilmakta iken alinmis olan izin ve egitimde gecgen sireler ile
saglik kurulu raporuna dayanan hastalik izinleri dahildir. Ancak bu durumda
sicil amirinin yaninda en az 3 ay fiillen galismis olmak sarttir. Yukarida
belirtilen nedenlerin sicil raporunun doldurulmasina imkan vermeyecek
kadar uzun strmesi halinde, bir defaya mahsus olmak lizere geriye dogru

en ¢ok (¢ yilin sicil puani ortalamasi esas alinir. 82

18%Devlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 12.
181pjrler, a.g.m., s. 23.
182pevlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 13, 14.
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Bir gdérevde 6 ay ve daha fazla slreyle calisip baska gdreve atanan
memurlarin sicil raporlari, bunlarin atanmadan &nceki sicil amirlerince,
ayrildiklari tarihten itibaren 15 giin igerisinde doldurulur. *® Doldurulan sicil
raporlari ayni slre icinde yeni gbérev yerlerine goénderilmek Uzere ilgili

makamlara teslim edilir.'8*

Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve
yurtdisi gorevlerdeki yetkinliklerinin belirlenmesini saglayan sorularin her
birini, ihtiva ettikleri unsurlari esas almak suretiyle 100 tam not Uzerinden
degerlendirir ve sorulara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina
bélinmesi sureti ile memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve buna goére

sicil notu ortalamasi;

. 60’dan 75’e kadar olanlar Orta,
. 76’dan 89'a kadar olanlar 1yi,
e 90’dan 100’e kadar olanlar da Cok 1yi,

derecede basarili olmus ve olumlu sicil notu almis sayilirlar. 59 ve asadi not
alanlar ise yetersiz gorilmus ve olumsuz sicil almis sayilirlar.

Sicil notu hesaplanirken kesirli sayilar tam saylya tamamlanir. 18°

Sicil raporlari herhangi bir silinti ve kazinti yapilmaksizin doldurulur.
Fazla ve yanlis yazilan kelime veya notlar okunulacak sekilde lzeri gizilerek

dogrusu yazildiktan sonra imzalanir.

Sicil amirleri 16. madde uyarinca belirleyecekleri sicil notunu kendileri

hesaplayarak sicil raporunun ilgili bdlimiine yazarlar. %

DMSY'nin 12. ve 27. maddeleri geredi Tirk Kamu Kurum ve

Kuruluslarinda sicil raporlari gizli olarak dizenlenmektedir.

183pevlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 14.
184pjrler, a.g.m., s. 24-25.

185pDevlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 16.
185pevlet Memurlari Sicil Yonetmeligi, Md. 18.
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Gizli sicil raporlarinin zamaninda doldurulmasindan kurumlarin 6zlik
isleriyle goérevli boélimleri veya bu isle gdreviendirilen devlet memurlan

sorumludurlar.

Bu konuda goérevli birim veya memurlar, kendilerine teslim edilen gizli
sicil raporlarini, 15 guin iginde sicil amirlerinin not ve duslincelerini igeren
boéliumler disinda her yénld ile inceleyerek belirledikleri eksikliklerin
giderilmesini sadlarlar. Bu isle goreviendirilenlerin gizlilige riayetleri,

edindikleri bilgileri aciklamamalar sarttir.'®’
d. Degerlendirmede Kullanilan Yontem

Devlet memurlarinin performans dederlendirmesi Devlet Memurlari
Kanununun (DMK) 109 ile 123. maddeler arasindaki kismi iceren 6.
Bélimde dlzenlenen hukimlere goére vyapilmaktadir. Performans
degerlendirme yontemlerinden geleneksel dederlendirme skalalari veya

diger ismiyle grafiksel degerlendirme skalalar kullaniimaktadir.8®

Calisanlarin performansi, daha o6nceden belirlenmis olan kriterler
dogrultusunda Olgllmektedir. Memurlarin  performans degerlendirme

kriterleri sicil raporunda 3 ayri bélimde dederlendirilmektedir. Bu bélimler:

. Sahsiyet (kisilik) degerlendirmesi,
e  Gorevdeki basarinin degerlendirilmesi,

e Yoneticilik yeterliliginin degerlendirilmesi,
basliklarindan olugsmaktadir. (EK: 1-2)
657. sayih Devlet Memurlari Kanunu’na tabi devlet memurlarinin,

kendi i¢ hizmet kanunu bulunanlar haric olmak Uzere, tamami Devlet

Memurlari Sicil Yonetmeliginin ekinde bulunan Sicil Raporu formunda yer

187pjrler, a.g.m., s. 30. } _
1885avas Bagcan, Kamu Kesiminde Personeli Degerlendirme ve Ucret Sorunu, TODAIE,
(Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Ankara, 1993, s. 132.
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alan kriterler Uzerinden dederlendiriimektedir. Dederlendirme kriterleri

arasinda herhangi bir agdirliklandirma islemi yapilmamaktadir.®°

Performansinin  6lgilmesi igin kullanilmakta kriterler 100 puan
Uzerinden dederlendirilmektedir. Her bir kriter icin verilmis puanlar
toplanarak cikan rakam dederlendirmede dikkate alinmis kriter sayisina

bélinmektedir. 1°°

Sicil notu ortalamasi sicil raporlarinin kullanilmasi ve doldurulmasi
bélimiinde anlatildigi Gzere, 59 ve asadisi olanlar yetersiz, 60’dan 75'e
kadar olanlar orta, 76'dan 89'a kadar olanlar iyi, 90’dan 100’e kadar olanlar

cok iyi olarak basarili olmus ve olumlu sicil notu almis sayilirlar.

Buradan da dederlendirmede  dortld  skalanin kullanildigi

gorilmektedir.

Birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan degerlendirmelerin memurun
sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir etmesi veya ortalama sicil notu
aralarinda 10 veya daha fazla fark olmasi halinde varsa tglncu sicil amirinin
kanaatine miuracaat edilir ve Uglncl sicil amirinin dederlendirmesi esas

alinir. !

e. Personel Durum Ve Davranislarinin

Degerlendirilmesi

Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklari her memurun genel durum
ve davraniglari hakkindaki dislncelerini (sahsiye degerlendirmesi) belli bir

skalaya veya ortalamaya bagl olmaksizin doldururlar.

Bu bélim tespit edilebilen iyi veya koétu aliskanliklar ile kabiliyetleri
dikkate alinarak doldurulur. **? Sicil amirinin performans dederlendirmesi
yaptigi memuru hakkindaki olumlu veya olumsuz dusincelerini aclk ve

geredine gore kisa veya ayrintili olarak yazmalari gerekmektedir. Sicil

1895abuncuoglu, a.g.e., s. 166-168.

19%Deviet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 16.
Y1pevlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 16.
192pevlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 17.
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amirlerinin memurlarin genel durum ve davraniglari hakkindaki disunceleri

not takdirlerinde dikkate alinir. **3
f. Degerlendirme Periyodu

Performans dederlendirme yillilk olarak vyapilmakta ve Sicil
Raporlarinin  her vyilin Aralik ayinin ikinci yarisinda doldurulmasi
gerekmektedir. Ancak kamu kurum ve kuruluslarinca veya kamu iktisadi
tesekkillerince bir yildan az slre ile sézlesmeli personel istihdam edilmesi
durumunda bu personelin performans dederlendirmesi sbézlesmelerinin

tamamlanmasina 1 ay kalinca yapilmaktadir. ***
g. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanimi

657 sayilil DMK’'nun 117 ve 118. maddeleri ve DMSY'nin 21, 22 ve 23.
maddeleri donemsel performansinin yetersiz oldugu dederlendirilen devlet
memurlari ile ilgili olarak yapilacak islemleri, buna itiraz hakkini ve bu hakki

kullanma yollarini dizenlemektedir.

Yapilan performans dederlendirmesinde yetersiz oldugu
degerlendirilen devlet memurlari, bu duruma sebep olan kusur ve
eksikliklerini gidermeleri icin gizli sicil raporlarinin goérevli makamlara
teslimini takiben bir ay igerisinde atamaya yetkili amirce gizli bir yaz ile

uyarilir. *°° Bu konudaki uyarma isi atamaya yetkili amirlere verilmistir.'°®

Atamaya yetkili makam illerde ilgili kamu kurulusunun il midara veya
bélge mudirudir. Ornedin Il Emniyet Midirliklerinde atamaya yetkili amir

en yiiksek makami isgal eden yetkili olarak Il Emniyet Midurtdar.

193pevlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 17.
194pevlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 12.
195pevlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 21.
1%pjrler, a.g.m., s. 28.
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Yetersiz sicil aldiklarindan dolayr atamaya yetkili amirler tarafindan
gizli bir yaziyla uyarilan memurlar, uyar yazisini aldiklari tarihten itibaren

bir ay icerisinde bu duruma itiraz edebilirler. *°’

itiraz, atamaya yetkili amire, sadece uyari yazisinda belirtilen kusur
ve noksanliklara karsi yazili olarak yapilir. Yetersiz oldugu degerlendirilen

devlet memurlarinca sicil raporuna yapilan itirazlar;

. Atamaya yetkili amirce,
. Veya gorevlendirecegi ve itiraz edilen dederlendirmeyi yapan
sicil amiriyle ayni veya daha (st derecede bulunan bir devlet

memuru tarafindan incelenir.

inceleme, geredine gére memurlarin 6zliik ve sicil dosyasi ile konuyla
ilgili diger belgeler tetkik edilerek yapilir. Inceleme sonucuna gére, atamaya
yetkili amir, kararini, inceleme icin kendisine verildigi tarihten itibaren 2 ay
icerisinde ilgiliye bildirir.

Bu karara karsi devlet memuru 60 giin icerisinde Idari Yargiya itiraz
edebilir. Burada idari yargidan kastedilen ilk adimda idare Mahkemeleri, bu

mahkemelerin verecedi karara bagli olarak son adimda da Danistay'dir.

DMK’'nun 120. ve DMSY’'nin 24. maddesi uyarinca iki defa olumsuz
sicil alan devlet memurlari baska bir sicil amirinin emrine atanirlar. Yeni
atandiklari yerdeki amirden de ugincl defa olumsuz sicil almalari halinde
devlet memuriyetiyle ilisikleri kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandiginin

emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanir.*®®

Turk Polis Teskilatinda her yil amirler arasinda kidem siralamasi
yapllmakta ve bu siralama terfi kararlarinda dikkate alinmaktadir. Sene
sonunda duzenlenen sicil raporlari neticesinde her yil mart ayinda amir sinifi
personelin kidem sirasi acgiklanmaktadir. Kidem sirasinin belirlenmesinde

oncelikle sicil notlari dikkate alinmaktadir. Sicil notlarinin esitligi durumunda

197Devlet Memurlan Sicil Yénetmeligi, Md. 22.
198pevlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, Md. 23.
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ise alinan o&diller belirleyici olmaktadir.?®® Sicil degerlendirmesi standart
hale getirilip nesnellikten cikarilmadigi takdirde personelin kidem sirasi da
gercek performansi ortaya koymayacaktir. Oniimiizdeki dénemde Emniyet
Teskilatinda kadrosuzluk sebebiyle bir st ritbeye terfi edememe slirecine
girilecegi kacinilmaz gorilmektedir. Kidem sirasi iste bu gegis slrecinde
personelin karsisina c¢ikacak ve terfi konusunda dénust olmayan ciddi
sikintilara sebep olacaktir. Bu anlamda calisanlarin gercek performansi
Olcememe calisanlarin 6rgat politikalarina glvenini  azaltacak, is
motivasyonunu ve tatminini dislrecek, 6z gilvenini kaybetmesine yol

acacaktir. %°

DMSY'ne goére dederlendirme, ylkseltilecek devlet memurlarinin ayirt
edilmesinde, emekliye ayirmada, hizmetle iliskisinin kesilmesinde ve gdérev

degistirmelerde baslica dayanak olmaktadir.?°

Diger yandan Devlet Memurlari Kanununun 29/01/1984 tarih ve 243
sayill Kanun Hikmiinde Kararname ile degisik 64. maddesi alti yil st Uste
90 ve Ustl puanla olumlu sicil alan memurlarin bir kademe ilerlemesi almasi
hikmunld  dlizenlemektedir. Bu durum performans dederlendirme
sonuglarinin 6dillendirme kararlarina girdi olarak kullanildigi ve devlet
memurlarinda olumlu izlenimler birakti§i seklinde yorumlanmaktadir.?%
Ayrica Emniyet Tegkilatinda bir Ust ritbeye terfi etme, yurtdisi gbrevilerde
veya bazi 6zel birimlerde gbéreviendirime ve en O6nemlisi kidem
siralamasinin belirlenmesinde en &ncelikli kriter sicil notlaridir. Sene
sonunda duzenlenen sicil raporlari neticesinde her yil mart ayinda amir sinifi
personelin kidem sirasi aciklanmaktadir. Kidem sirasinin belirlenmesinde

oncelikle sicil notlari dikkate alinmaktadir.?®® Bu nedenle performans

199pjrler, a.g.m., s. 31-32.

200pz|ptekin Aslantas, Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirme, Emniyet Genel
Madarltgu Polis Dergisi,
http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/39/web/makale/Alptekin Aslantas.htm# ftn7, 17 Mart
2005.

201pslantas, a.m.

292Canman, a.g.e., s. 84.

203y)ldiz, a.g.m., s. 191,

204pslantas, a.m.
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dederlendirme sonuglarinin kullanimi agisindan Emniyet Teskilatinin diger
kamu kurum ve kuruluslarina goére biraz daha ileri durumda oldugu

gorilmektedir.

h. Performans Degerlendirmenin Gegerligi ve
Givenilirligi

Her derecedeki sicil amirlerinin 657 sayili DMK. ve DMSY.
hikimlerine uygun olarak memurlar hakkinda sicil raporlarinda yaptiklari
dederlendirmeler birbirinden bagimsizdir 2°°> ve DMSY'nin 16. maddesi
hikimlerine gore etkili ve gecerlidir. Memurlarin sicil notu en az iki sicil
amirince birbirinden bagimsiz olarak verilen notlarin aritmetik ortalamasina
gbre Dbelirlenir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirlerince yapilan
dederlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir
etmesi veya ortalama sicil notu aralarinda 10 veya daha fazla fark olmasi
halinde varsa tgunci sicil amirinin kanaatine muracaat edilir ve Ggunca sicil
amirinin dederlendirmesi esas alinir. Uglnci sicil amiri yoksa ikinci sicil

amiri ile yetinilir.?°®

Garez veya 0zel maksatla memur hakkinda gercege aykiri
degerlendirme yaptigi anlasilan sicil amirinin dederlendirmesi gecersiz
sayllarak memur hakkinda varsa diger sicil amir veya amirlerinin
degerlendirmesine gore, yoksa o sicil doneminde son Uc¢ yilin aritmetik
ortalamasi esas alinarak buna gore islem vyapilir. Gercede aykiri olarak
memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gecersiz sayilir. Bu
taktirde de diger degerlendirmelere, baska degerlendirme yapilamamissa
memurun son 3 yila ait sicil raporlarinin ortalamasina goére islem yaplilir.
Eder memur hakkinda Ug yildan az dederlendirme yapilmissa sicil raporu
doldurulmus olanlarin ortalamasi esas alinir. Garez veya 6zel amagla sicil
raporlarini gercege aykiri doldurduklari anlasilan sicil amirlerinin cezai

sorumluluklar saklidir.

205pevlet Memurlari Sicil Yénetmeligi, Md. 20.
2%¢Tortop, a.g.m., s. 10.
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Degerlendirme kurullarinin uygulamadan kaldirilmasi da aynen sicil
not defterlerinde oldudu gibi asiri zaman almasi ve pratikte islememesi
gerekcesine badglanmistir. Ancak su durumda yapilan performans
degerlendirmesinin gercede uygunlugunu denetleyecek higbir birim, makam
veya yap! bulunmamaktadir. Sicil sistemi gizli ve devlet memurlarinin
kendileri hakkinda verilen sicil puanlarini 6grenme imkani da olmadigina
gore sicil amirlerine muthis ve kontrolsiz bir glic verilmistir. Kontrolstiz glc,
glic dedil, tehlike kaynadidir. Kaldi ki personel sayisinin fazla olmasi da
degerlendirme kurullarinin kaldirilmasina neden olamaz c¢lnki polis sayisi
Turkiye'den c¢ok fazla olan Ingiltere’de bile degerlendirme kurullar

uygulamasi vardir.?%’

i. Emniyet Teskilatinda Birimlerin Orgiitsel

Performanslarinin Olgiilmesi

Orgiitsel performans, kaynaklarin ekonomik kullanimina, verimlilik
randimanina, hizmeti dagitim verimliligi, etkinlik ve muisteri memnuniyeti

gibi élctitlere gore yapilabilir. 2°®

Verimlilik randimani g¢iktilarin dretilmesinin  maliyeti ile ilgilidir.
Harcanan para ile elde edilen ciktilar arasinda baglanti kurma cabasidir. Bir
kamu o6rgutine verilen para ile elde edilen hizmet ciktilari arasinda oranti

kurulur ve kamu kurulusunun ne kadar paraya ne hizmet Urettigine bakilir.

Kamu sektorinln sagladigi Grinleri kolayca olglilemeyecedi ve bunu
saptayacak pazar gibi bir mekanizma olmayacadi icin, kamu hizmetleri
drinleri o kadar da kolay dederlendirilemez. Cunkli kamu hizmetleri
arasinda fazla secenek yoktur. Ornedin kamu sektériiniin sagladigi tek bir
editim ya da saglik hizmeti vardir. Yada glvenlik hizmetleri gibi hizmetlerde

zaten secme durumu yoktur. O yuzden bunlarin élgtlmesi zor olmaktadir.

Diger bir 6lcme araci hizmette etkinlik olabilir. Etkinlik aslinda sunulan

hizmetin Urettigi sonuc ve cevreye yaptigi etkidir. Bu yoéniyle ciktilardan

2%7Canman, a.g.e., s. 23-27.
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farkhdir. ki cesit sonuctan séz edilebilir. Birisi durumdaki degisiklik, digeri
ise davranista degisiklik. Hizmetin amaci bir kisinin sagliginin, ya da suyun
temizliginin veya bir yolun dayanakhliginin kalitesinin artirilmasi olabilir. Ya
da ikinci tlr bir sonug icin, 6rnedin adalet veya hapishane hizmetleri ile sug
isleyen kisilerin zararli davranisini dedistirerek topluma kazandirma

dasundaldr.

Misteri memnuniyeti acisindan da bir kamu 6rgitinin performansi
dlgilebilir. Ozellikle hizmetin sunuldugu bélgelerde yapilacak anketlerle
hizmetlerden memnuniyetleri 6lgllebilir. Buradaki élgiim icin ankette hizmeti
sunan personelin davranisi, hizmetin kalitesi, ortamin temizligi ve benzeri

konular sorulabilir.

Sonug olarak, sunlar soéylenebilir. Vatandasin vergileriyle finanse
edilen kamu hizmetlerinin sunulmasinda o hizmeti yerine getiren kamu
personelinin performanslarinin artirilmasi ve en iyi hizmetin sunulmasi
sosyal ve demokratik bir devlet olmak isteyen Turkiye'de bir zorunluluktur.
Devletin imkanlari halktan toplanan vergilerle karsilandigina goére, kamu
gorevlileri birinci derecede ellerindeki mali ve insan kaynaklarini halkin
beklenti ve taleplerine gére yonetmelidirler. Performans ydnetimi anlayisi
bunun basariimasinda dinyada kabul gérmuls etkin yénetim anlayislarindan

bir tanesidir. 2%

j. Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Sistemindeki Eksiklikler ve Karsilasilan Sorunlar

Performans dederlendirme islemi personele hiyerarsik olarak uzakta
olan amirler tarafindan is analizine dayanmayan ve tamamina yakini
subjektif olan kriterlerle yapilmakta ve sonucglar personelden gizli
tutulmaktadir. Ayrica organizasyonel amaglara ulasma yolunda personelin
performansini incelemek yerine cezalandirma ve o&dlllendirme araci

kullaniimaktadir.

208Cayik, a.g.m., s. 242.
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Performans dederlendirme kriterlerine dikkat edildiginde tamamina
yakininin personelin isteki performansina dedil de kisilik 0Ozelliklerine
odaklanmis oldugu gérilmektedir. Performans kriterlerinin 6lgllmesinin
somut verilere dayandirilmasi, amirlerin genel karakterleri dogrultusunda
anlam kazanan kriterler olmaktan cikarilarak her kriterin organizasyonun
amacina yonelik olup olmadidinin arastirilmasi ve bu amacg dodrultusunda
standart olcller tespit edilerek bu teskilatta gorev alacaklarin standart

niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir.?'°

Performans dederlendirme sistemine bir baska acidan bakildiginda
yaptigi is her ne olursa olsun personelin tamaminin ayni kriterlerle
degerlendirildigi gorulmektedir. Blro hizmetlerini ylriten personel de
operasyonel birimlerde calisan personel de ayni kriterlerle
degerlendirilmektedir. Hatta kriterler arasinda bir kisilerin calistigi birime
gore bir adirliklandirma bile yapilmamaktadir. Oysa ki adli sorusturma
yapan birimlerin personelinde dustnduklerini yazilh veya s6zli olarak
anlasilir sekilde ifade edebilme becerisi 6nemli ve aranan bir 6zellikken
bilgisayar basinda veri girisi yapan personelde bu ¢ok da 6nemli olmayabilir.
Ya da Uniformali olarak calismayi gerektiren birimlerde kilik ve kiyafetin
diuzgin olmasi dikkat edilecek bir hususken, istihbari birimlerde
onemsenmeyebilir. Bu da performans dederlendirme slrecini islevsizlige

iten nedenlerden biri olarak gbéze carpmaktadir.

Ozellikle Emniyet Teskilati gibi gérev cesitliliginin cok fazla
kurumlarda her birimin personelini kendine has kriterlerle degerlendirmesi
ya da Asayis, Terérle Mulcadele, Cocuk, Kacakgilik ve Organize Suclarla
Micadele Sube Mudurlukleri ve Polis Merkezleri gibi benzer isleri yapan
birimlerin idari birimlerden farkh kriterlerle degerlenmesinin gok daha etkili
olacagl distnilmektedir. Benzer sekilde Pasaport, Yabancilar, Ruhsat ve

Tebligat Isleri, Personel, Biitce, Insaat Emlak, Ikmal Sube Midurlikleri gibi

2%Cevik, a.g.m., s. 243. _
210Ahmet Kenan Oncii, Tirk Silahli Kuvvetlerinde Personel Yonetimi, TODAIE,
(Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Ankara, 1987, s. 143.
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blro hizmetleri yurtten birimler de daha ¢ok buro gbérevlerine ydnelik olarak
gelistirilecek kriterlerle, Bilgi islem, Olay Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit ve
Muhabere Elektronik Sube Mudurltkleri gibi teknik birimler de kendi gérev

yapilarina uygun teknik kriterlerle degerlendirilmelidir.

Kriterlerin kisilik 6zelliklerine dedil, is basarisina yonelik olmasi, is
analizinden kaynaklanmasi ve farkli tirden isler yapan personelin ortak
kriterlerle degil, vyaptiklari ise uygun kriterlerle dederlendiriimesi
performans dederlendirmede kriterlerden kaynaklanan problemlerin ¢6zim

yolu olarak gériilmektedir.?!*

Emniyet Teskilati Mensuplarinin Sicil Raporlarini Dizenlemeye Yetkili
Amirleri Belirleyen Yonetmelik performans degerlendirme yetkisini mimkuin
oldugunca Ust dizey vyoneticilere vermistir. Sube Mudurinin emrinde
calisan 300-500 personeli birden takip etmesi ve performanslari hakkinda
fikir sahibi olmasi mimkin olmamaktadir. Diger yandan Sube Mudirinin
performans anlaminda tam olarak takip edemedigi personeli Emniyet

Mudurinin takip etmesi tamamen imkansizdir.

Bilimsel arastirmalara goére, bir yodneticinin birlikte calisacadi ve
kendisine dogrudan badli olan personel sayisinin maksimum 20 olmasi
gerektigini savunmaktadirlar. Bu, bir yoneticinin ayni anda en fazla yirmi
personelini etkin olarak denetleyebilecedi ve izleyebilecegi anlamina
gelmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yénetimi kaynaklarinda
performans dederlendirme kaynaginin yoneticiler olmasi gerektigini savunan
gorusler bile degerlendirme isleminin kesinlikle ilk amir tarafindan yapilmasi

gerektigini belirtmektedirler.?!?

Emniyet Teskilati Mensuplarinin Sicil Raporlarini Dizenlemeye Yetkili
Amirleri Belirleyen Yonetmeligin tamami incelendiginde yukaridaki 6rnekle
paralel sekilde performans dederlendirmesi yapma yetkisinin genellikle

personelle dodrudan calismayan amirlere ve genellikle Ust dlzey

2t1akdeniz, a.g.e., s. 136.
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yoneticilere verildigi gorilmektedir. Bunun nedeni olarak, performans
degerlendirme isleminin yodneticiye bir glic araci olarak sunulmus olma
ihtimali dtsindlebilir. Oysa performans dederlendirmenin bir cezalandirma
veya odlllendirme araci olarak kullanilmasi onu amacindan saptiracagi gibi
organizasyon icerisinde yersiz spekullasyonlara neden olmakta ve genel

motivasyonu distrmektedir.

Yukarida bahsedilen sorunun ¢6zimd adina performans
degerlendirme yetkisinin ilk amirlere devredilmesi en acil 6nlem olarak géze
carpmaktadir.?’®* Ancak vatandas memnuniyeti anketleri mutlaka yapilarak,
kurumsal degerlendirme sonuglari ile birlikte en azindan her kademedeki

yOneticinin bireysel performans dederlendirme puanina etki etmelidir.

Sicil raporlarinin gizlilik kuralinin tek istisnasi devlet memurlarinin
yetersiz olarak degerlendiriimeleri durumunda ortaya cikmaktadir. DMSY'nin
21. maddesi geredi amirleri tarafindan doldurulan sicil raporunda yetersiz
oldugu belirtilen devlet memurlari atamaya yetkili amir tarafindan gizli bir

yazi ile uyarilmaktadirlar.

Sicil raporlarinin gizli olarak doldurulmasinin ¢ok sakincali yanlari
bulunmaktadir. Amirler sicil raporlarini bir cezalandirma ve ddillendirme

aracli olarak kullanmaktadirlar.

Performans dederlendirme sonuglarinin  personele bildirilmesi
acisindan Umit verici bir takim mevzuat degisiklikleri de yok degildir. 2004
yilinda cikarilarak ylrirlige giren 4982 sayil Bilgi Edinme Hakki Kanununun
25. maddesinde "Kurum ve kuruluslarin kamuoyunu ilgilendirmeyen ve
sadece kendi personeli ile kurum ici uygulamalarina iliskin dizenlemeler
hakkindaki bilgi veya belgeler bilgi edinme hakkinin kapsami disindadir.
Ancak s6z konusu dlzenlemeden etkilenen kurum c¢alisanlarinin bilgi edinme

haklari saklidir” seklinde ifade edilen hiikimlere dayanarak icisleri Bakanligi

212gydak, a.g.e., s. 301.
213Kac!ir Bozlu, Personelin Degerlendirilmesi ve Tiirk Kamu Yonetimindeki Uygulama,
TODAIE, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 1987., s. 67.
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Emniyet Genel Mudarliginin 10/06/2004 tarihli basvurusu sonucu Bilgi
Edinme Dederlendirme Kurulunun 05/07/2004 tarih ve 2004/18 sayil
kararlari ile sicil sonuglarinin talep edilmesi halinde personele bildiriimesi

hilkme baglanmistir. 2**

II. TURK POLIS TESKILATI ICIN BIR PERFORMANS
DEGERLENDiRME SIiSTEMi MODELI

(Bursa Olay Yeri inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Miidiirliigiinde
Uygulama Ornegi)

A. Arastirmanin Tanitimi
1. Arastirmanin Tanimi

Bu arastirma, emniyet teskilatinda performans dederlendirme
sisteminin insan kaynaklari yonetimi birimlerinde uygulanabilirligini ortaya

koymaya yoénelik olarak olusturulmustur.

Bundan 6nceki bélimlerde 6zellikle ikinci bélimde kamu yoénetiminde

performans dederlendirme sistemi verilmistir.

Arastirmanin yapilmasi ve model olusturma slirecinde galismanin adi
ile paralel olarak gercek saha calismasi yapilmistir. Ozellikle performans
dederlendirme  kriterlerinin  olusturulmasi  slirecinde  modelin  ve
degerlendirmenin muhataplari olarak sahada aktif olarak gérev yapan Olay
Yeri Inceleme Uzmanlarinin bilgi ve becerilerine dair gérisleri tam olarak

calismalarda yer almistir.

Performans analizleri ve c¢alismalarinda goézlem, mdulakat, veri
analizleri, istatistiksel dederlendirmeler, Twinning calismalari ve egitim

toplantilar gibi stireg ve yontemler uygulanmistir.

2t4pkdeniz, a.g.e., s. 144,
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2. Arastirmanin Amaci

Daha 6nce de vurgulandigi gibi Tirk kamu sektorinde calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi icin kullanilmakta olan sicil sisteminde
gelistirilmesi, caddaslastiriilmasi gereken birgok alan bulunmaktadir. Bu
problemli alanlar yeni ve caddas bir performans dederlendirme modeli

gelistiriimesini gerektirmektedir.

Performans kriterlerinin kisilik 6zelliklerine dedil, is basarisina yonelik
olmasi, is analizinden kaynaklanmasi ve farkli tirden isler yapan personelin
ortak kriterlerle degil, yaptiklari ise uygun kriterlerle dederlendirilmesi
performans dederlendirmede kriterlerden kaynaklanan  problemleri

cbzecektir.

Bu bolim Tirk kamu sektdrinde, ozellikle de Emniyet Teskilatinda
(Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Mudirluginde) kullaniimak izere
modern insan kaynaklari ydnetimi kurallarina uygun bir performans

degerlendirme modeli gelistirmek amaci ile hazirlanmistir.
3. Arastirmanin Kapsami

17 Arallk 2004 tarihinde vyapilan Avrupa Birligi Genel Kurul
Toplantisinda Turkiye Cumhuriyeti ile tam Uyelik icin mizakerelere baslama
karari alinmistir. Bu durumda o6nUmizdeki 10-15 igerisinde Tirk Kamu
Blrokrasisinde yer alan tim kamu kurum ve kuruluglar gibi Emniyet
Teskilati da kendisini Avrupa Birligine Gye ulkelerdeki muadilleriyle
karsilastirmak ve binyesinde birtakim degdisiklikler yapmak zorundadir.
Nitekim basta yabancilar ve iltica konulari olmak Uzere cgesitli polislik
konularinda Twinning (ikizleme/karsilastirma) calismalar  bagslatiimis

durumdadir.
4. Arastirmanin Yontemi

Tiurk Polis Tegkilatinda (Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube

Mudarliginde) uygulanmak Uzere gelistiriimeye calisilan performans
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dederlendirme modeli hakkinda Bursa Emniyet Mudarlagia, Olay Yeri
inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Midirliginde gérevli amir ve memur
personelin goris ve Onerileri dogrultusunda asadidaki konu basliklari proje

toplantilar neticesinde olusturulmaya calisiimistir.

e Tegkilat birim analizi

e Is analizi (gérev tanimi)

e Gorev gerekleri

e Isetudi

e Sirecg analizi

e Performans programinin hazirlanmasi
e Sorgulama kriterlerinin belirlenmesi

e Birey ve birimlerin performans tespiti

vb. galismalari icermistir.

Yapilan galismalarda olusturulmaya calisilan model; hukuka ve AB

normlarina uygun, toplam kalite gelistiriimeye galisiimistir.

B. Tiirk Polis Teskilatinda Kullanilmak Uzere Bir Performans
Degerlendirme Modeli Onerisi- Arastirmanin Uygulanmasi

ve Bulgulari
1. Arastirmanin Uygulanmasi
a. Modelde Benimsenen Yaklasim

Buraya kadar anlatilanlardan sonra bu calismanin amaci olan
performans dederlendirme modeli 6nerisi kismina gelinmistir. Model

olusturulurken mimkin oldugu kadar fazla kaynaktan beslenilmistir.

Uzman personelin  yogun olarak istihdam edildigi birimlerde
performans dederlendirme yontemi agisindan ortaya konabilecek en modern
yaklasim Amaclara Goére Ydénetim yaklasimidir. Uzun vadede hazirlanmasi
neticesinde (Toplam Kalite Yonetimi ilkeleri dogrultusunda yapisal degisiklik

slireci yasanmasi) 360 derece performans degerlendirme sistemine
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gecilmesi uygun gorilmektedir. Modeldeki uygulamalarda 360 derece

performans dederlendirme sistemi de yer almaktadir.
b. Model Olusturulurken izlenen Yéntem

Bu modelin dnerilmesinde kullanilan yéntem aslinda bu c¢alismanin
temel anlamda ana hatlarini da ortaya koymaktadir. Oncelikle performans
degerlendirmenin kavramsal anlamda genis olarak anlatimi yapiimis, diger

bir deyisle cercevesi gizilmistir.

Bir sonraki asamada Turk Kamu Kurum ve Kuruluglarinda
uygulanmakta olan performans dederlendirme sistemi vyapisal olarak
incelenmistir. Bu inceleme sirasinda halen yururlikteki sistemde bulunan
aksakliklar ve bu aksakliklarin giderilmesi icin mevzuat anlaminda

yapilmakta olan yenilestirme calismalari da vurgulanmistir.

Dolayisiyla ©6nerilen model asadidaki girdilerden yola cikilarak

yapilandiriimistir. Bunlar;

. Halen kullanilmakta olan performans dederlendirme sistemi,

. Yurtdisindaki modellerin incelenmesi ile ortaya konulan ve
performans dederlendirme sistemlerinde ortak ydnleri gosteren
genel profil,

. Hluklimet tarafindan yapilandirma calismalari devam etmekte
olan Kamu Personel Kanunu Taslagi.

. Birim igerisinde galisan amir ve memur uzman personelin

uzmanlk alanlari ile ilgili cahsmalari.

Tum bu kaynaklardan elde edilen bilgiler harmanlanarak birbirleriyle
uyusan noktalar bir araya getiriimis ve boylelikle asagida detaylari

aktarilmis olan model olusturulmustur.
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c. Model Olusturma Siireci

Onerilen modelin olusturulmasinda aynen birinci béliimde anlatilan
performans dederlendirme sistemi tasarlama silreci basamaklarina dikkat

edilmistir.
d. Teskilat Birim Analizi (EK: 3)

Teskilat birim analizi calismasi yapilirken birim/birimlerin amaci,

iliskide olunan birim/makamlar, gérev ve slireg/6ge analizi olusturulmustur.

Birimin hizmet alani igerisinde amacinin net olarak tanimlanmasi
gerekmektedir. Amacin tanimlanmasi demek aslinda performans
dederlendirmesinin uygulanacagi personelin o amaca hizmet gayretinin
ortaya c¢ikmasi noktasinda 6nemlidir. Teskilat ya da birim analizi kaba

hatlari ile performansin sinirlarini da gizmektedir.

Bu bélimde ayrica iliskide olunan birim/makamlar tanimlanmistir.
Personel, gorev yapmis oldugu birimde, diger birimlerle iletisim slirecinde

aktif rol oynayacadindan temsil ve etkilesim kabiliyetine haiz olmalidir.

Gorev ve slireg/6ge analizi olusturulmasindaki temel amacg gorev ifa
ederken yetki almis oldugu kanuni dayanak ve hukuki sorumluluklarin net
olarak tanimlanmasidir. Bu analizin iginde goérev slreci de net ve detayl

olarak tanimlanmaktadir.
e. Norm Kadro ve Is Analizi (Goérev Tanimi) (EK: 4)

Devlet Personel Baskanhdi, 2002 yilinda tim kamu kuruluglarina
Norm Kadro calismalarini yapmalari zorunlulugunu getirmis, bu calismalari
tamamlamayan kamu kuruluslarina 2003 yilinda ek kadro vermeyecegini
bildirmistir. Emniyet Teskilatinda da bu dogrultuda Norm Kadro calismalari

yapilmistir. Norm Kadro calismalari icerisinde is analizi de bulunmaktadir.?*>

25perdiman & Akdeniz, a.g.m., s. 39.
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Is analizi calismasi yapilirken gérevlinin tanimi yapilmistir. Personelin,

gorevlinin gorevi ile ilgili gorev ve sitreg/6de analizi olusturulmustur.

f. Gorev Gerekleri (EK: 5)

Gorev gerekleri calismasinda goérevlinin tanimi, gdérevlide bulunmasi
gereken genel nitelikler, gorevin gerektirdigi nitelikler, 6zel bilgi ve beceriler

detayli olarak ortaya konmustur.

g. 1Is Etiidi (EK: 6)

Is etudd ile ilgili yapilan calismalar gérev ve siirec/6§e analizi
paralelinde goérevlerin suresi, yillik tekrarlanma sayisi, yillik is yukd (saat
olarak) Siireg/Ogelerin siiresi X yillik tekrarlanma sayisi, yillik is yiki (saat
olarak) (slrec/ogelerin toplam is yiUkl) ve isin niteligi gibi hususlarda

detayh tanimlamalar icermektedir.
h. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi (EK: 7)

Performans dederlendirme sistemi dizayninda ilk basamak
performans kriterlerinin belirlenmesidir. Bunun yapilabilmesi icin 6ncelikle
Emniyet Teskilatinda is analizinin yapilarak is tanimlari ve is gereklerinin

ortaya konulmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi ile ilgili yapilan

calismalar ekte sunulmustur.
i. Performans Programinin Kullanimi

Sube ortaminda gelistiriimis bir programdir. Programin igeriginin
olusturulmasi isi yapan uzman personelce gerceklestirilmistir. Bu boélim

uygulama bdélimuinde detayl olarak islenecektir.
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j. Degerlendirme Kaynaginin Belirlenmesi

Dederlendirme kaynadi agisindan modelin tasarlama asamasinda
kullanilan dort girdide de bu konuda ortak nokta dedgerlendirmenin amir
tarafindan yapilmasidir. Halen uygulanmakta olan DMSY’ nde performans
degerlendirme amir tarafindan vyapiimakta ve tarafsizligin saglanmasi
amaciyla birden fazla amir performans degerlendirmesi ile
gorevlendirilmektedir (DMK. md. 112 ve DMSY. md. 30). Kurumlar kendi
kadrolari igin 1. ve 2. sicil amirlerini Devlet Personel Baskanliginin olumlu
gorislerini almak suretiyle olusturacaklari yonetmeliklerle belirlemislerdir.
Yeni gelistirilmekte olan Kamu Personel Kanunu Taslaginda da ayni yontem

benimsenmistir (Md. 79).

Bu modelde de ilk planda degerlendirmenin amir tarafindan yapilmasi
onerilmektedir. Degerlendirme kaynadi acisindan nihai hedef 360 derece
performans dederlendirme sistemine gegmek olmalidir. Buna ragmen
modelde is kalitesinin dederlendirilmesi haricinde kalan bazi kistaslarda
(sosyal iligskiler, uyumluluk, kisisel gelisim vb.) amir ve memur icin yapilacak
dederlendirmeye Polis memurlarinin da dahil olmasi saglanmistir. Burada
360 derece performans dederlendirme sisteminin gecis slirecinde sakincalari
gdz onldnde bulundurulmakla birlikte modern bir dederlendirme anlayisi

dasundlmustar.

Emniyet Teskilatinda birimlerde gbérev yapmakta olan personel sayisi
birimine gore 20 ila 400 arasinda dedismektedir. Bu durumda Sube
Mldarinin veya Polis Merkezi Amirinin personelini saglikh olarak izlemeleri

imkansiz hale gelmektedir.

Zaten islerin takip edilmesi noktasinda Sube / Ilce Midirlerine
yardimci olmak tzere Blro Amirleri, Polis Merkezi Amirlerine yardimci olmak
Uzere de Grup Amirleri goreviendiriimektedir. Buna ragmen personel sayisi
yine de fazla olan birolarda ekip amirleri islerin saghkli bir sekilde
yuratilmesinden sorumlu tutulmakta ve bu durum c¢ok normal

bulunmaktadir. Burada normal olmayan, islerin ydrdattlebilmesi igin yetki ve
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sorumluluk bliro amirlerine veya grup amirlerine devredildigi halde
performans dederlendirme hususunda herhangi bir yetki devri yapilmamis
olmasidir. Oysa isi bizzat yapan personele dogal olarak Biro Amirleri / Grup
Amirleri cok daha yakin durumda olup performansi cok daha iyi takip

edebilecek durumdadirlar.

Buna yonelik olarak birinci basamak amirin personelini (personelin ilk
amirinin) glnlik ve haftalik dederlendirmesi, sube muidir yardimcisinin
aylk dedgerlendirme, sube mudurinin 4 aylik dederlendirme sistemi

benimsenmistir.
k. Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Halen yurirlikte olan DMSY'nin 12. maddesi Tirk Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda performans dederlendirme isleminin yillik olarak yapilmasini
ongormektedir. Yeni hazirlanmakta olan Kamu Personel Kanunu Taslaginin

80. maddesinde de ayni hiikimler bulunmaktadir.

Bu modelde de birinci basamak amirin personelini (personelin ilk
amirinin) glnlik ve haftalik dederlendirmesi, sube muidir yardimcisinin
aylhk dederlendirme, sube mudlrtinin 3 veya 4 aylk periyotlar halinde
denetleme ve degerlendirmesi benimsenmistir. Aksi taktirde degerlendirme
yapacak sicil amirlerinin yakin zaman etkisine (recency effect) kapilmalari

ve performans dederlendirmede hata yapmalari mimkin olacaktir.
I. Degerlendirme Yonteminin Belirlenmesi

Emniyet Teskilatinda dederlendirme yontemi olarak Grafik
Dederlendirme Skalalar kullaniimaktadir. DMSY'nin ekinde yer alan Devlet
Memurlari Sicil Raporu grafik dedgerlendirme skalalari yontemine gore dizayn

edilmis durumdadir.

Tum bunlarin Isiginda Emniyet Teskilatinin performans
degerlendirmede davranissal beklenti skalalarini kullanmasinin  uygun

olacagi disunllmektedir. Zaten davranigsal beklenti skalalari grafik
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dederlendirme yonteminin kullaniimasindan dogabilecek aksakliklarin
ortadan kaldirimasi amaciyla gelistirilmistir.  Grafik degerlendirme
yonteminden farki da her bir kriter icin hangi davraniglar sergilendiginde
hangi puanin verileceginin énceden belirlenmesi ve degerlendirme formunda
yer almasidir. Bu durum da dederlendirmecilerin kriterleri farkli diizeylerde
anlamalarini engelleyerek degerlendirme hatalarini azaltir. Diger bir deyisle
bir personel ayni kriterler Uzerinden farkli dederleyiciler tarafindan farkh
sekilde degerlendirilmektedir. Bir amirin “gok iyi” olarak dederlendirdigi
personel baska bir amir tarafindan “orta” veya “yetersiz” olarak
dederlendirilebilmektedir. Mevcut performans dederlendirme sisteminde
kullanilmakta olan grafik dedgerlendirmede en sik karsilasilan hata da budur.
Davranissal beklenti skalalari degerlendirmeciye personel hangi davranislari
sergilediginde hangi puanlari verecedini gosterdiginden keyfiligin 6nline

gecmektedir.

m. Degerlendirme Sonuglarinin Personelle

Paylasiimasi

DMK’ nun 110. ve DMSY’ nin 7. maddeleri Devlet Memurlarinin
performans dederlendirme sonuglarinin gizli tutulmasini hitkme baglamistir.
Yeni hazirlanmakta olan Kamu Personel Kanunu Taslaginin 82. maddesi
performans dederlendirme sonuclarinin gizli bir yazi ile personele teblig

edilmesini gerektirmektedir.

Caddas sistemlerin hicbirinde performans dederlendirme sonuglarinin
personelden gizli tutulmasi gibi bir uygulama bulunmamaktadir. Bu nedenle
bu modelde de performans dederlendirme sonuclarinin personele mutlaka
bildirilmesi 06ngdrulmektedir. Performans dederlendirmesi; bu modelde
personelin  kendisi ile dogrudan goOrlismeler veya vyapilan isin

degerlendirilmesi olumlu-olumsuz geri bildirimler Gzerine kurulmaktadir.
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n. Degerlendirmede Kullanilan Olgiim Skalasi

DMSY'nin 16. maddesi Tirk Kamu Kurum ve Kuruluslarinca halen
uygulanmakta olan performans dederlendirme sisteminde kriterlerin
iyi
skalanin kullanilmasini hilkme baglamaktadir. Kamu Personel Kanunu

A\Y n A\\V/4

derecelendiriimesinde “yetersiz”, “orta”, ve “"cok iyi” seklinde 4'Iu

Taslag ise “yetersiz”, “gelistiriimesi gerek”, “yeterli”, “iyi” ve “pekiyi” olmak

Uzere 5'li skalanin kullaniimasini 6ngérmektedir (Md. 82).

Bu modelde de Kamu Personel Kanunu Taslagindaki skalanin
benimsenmesi uygun gorilmektedir. Ancak bu skalanin puana
dénusturidlmesi esnasinda mevcut sistemin terk edilmesi ve her bir kritere
personelin calistidi birime gore bir katsay! verilmesi 6nerilmektedir. Clnki
mevcut uygulamada ve Kamu Personel Kanunu Taslaginda bir yoniyle dual
bir yapi benimsenmekte ve bu yapida 4’10 / 5'li skala 100lik puan
sisteminin  gdlgesinde kalmaktadir. Sonuglarin  kullanimi  asamasina
gelindiginde de yine puanlara itibar edilmektedir. Ama Onerilen modelde
performans kriterlerinin adli sorusturma yapan personel icin ve bilro
hizmetleri ylrtten personel icin olmak Uzere iki farkli katsayilarin
belirlenmesi ve o kriter icin 5’li skalada verilen puanlarin degerlendirilen
kisinin calismakta oldugu birime gobre belirlenmis olan katsayl ile
carpimindan elde edilen puanin nihai performans puanina etki ettirilmesi

ongorilmektedir.

Ayni zamanda sube personelinin uzmanlik alanlari geregi alan bilgileri
ayni konular bile olsa, gérev esnasinda belli bir alani yogun olarak kullanan

uzman personelin o alanla ilgili dederlendirme katsayisi ylksek tutulmustur.
o. Degerlendirme Sonuglarinin Kullanimi

Halen yururlikte olan DMK Md. 111 ve DMSY'nin 10. maddesine gbére
“"Devlet Memurlarinin ehliyetlerinin tespitinde, emekliye c¢ikarma veya
hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zlluk ve sicil dosyalari baglica dayanaktir.”
Diger yandan ardisik 6 vyil boyunca “gok iyi” (90 ve uzeri) sekilde
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dederlendirilen devlet memurlarina 6dil olarak bir kademe verilmesi

uygulamasi da devam etmektedir.

Kamu Personel Kanunu Taslaginda performans dederlendirme
sonuglarinin kullanimi noktasinda cok ciddi bir takim yenilikleri beraberinde
getirmekte oldugu gozlenmektedir. Taslagin 81. maddesinde yer alan
“Basari dederlendirme ve sicil raporlarinin doldurulmasi ve izlenmesi
sonucu, olumsuz davranislarin, kusur veya eksikliklerin ya da teknik veya

davranigsal yetersizliklerin tespiti halinde;

. Kamu hizmeti Greten kurum hedefleri,
. Kamu yoneticilerinin hedefleri,
. Calisanlarin kurumdan beklentileri ve amaclari ile Gretim veya

hizmetin kalitesinin yukseltiimesine ydnelik goris ve énerileri

dikkate alinarak, personelin bireysel gelisimi ve kurumsal ilerleme ve
kuruma vyapacaklari katki icin ihtiyac duyduklar egitim ve alt vyapi
olanaklarinin sadglanmasi esastir” hikmi artik kamuda performans
degerlendirme sonuglarinin personelin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde

baslica dayanak oldugunu belirtmektedir.

Bu dislnceye paralel olarak olusturulmaya calisilan model igeriginde;

. Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Muidurliginin
hedefleri yeniden gézden gegirilmis,

. Hedeflere varilabilmesi noktasinda ihtiyac duyulan personelin
istihdamina yoénelik olarak 3 dénem halinde olay yeri inceleme
kursu agilmig,

. Personel amaca ve liyakate uygun olarak istihdam edilebilmesi
icin oryantasyon egditiminden gecirilmis,

. Goreve atamasl yapilan personel kendi uzmanhk alanina hakim
olduktan sonra rotasyon editimine, gelistirme kurslarina tabii
tutulmus,

. Uzmanlik hizmeti esnasinda ihtiyac duyulan alt yapinin tam

olarak kurulmasi yine gorev ifa eden uzman personelin ihtiyag
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bildirmesi veya yapilan geri bildirmeler, gérismeler sonucunda
olusturulmustur.

. Performans bilgisinin dederlendirilebilecek noktada bulunabilmesi
icin vyapilan is ve islemlerin mutlaka formlara islenmesi
saglanmis ve sadlikli dederlendirme yapabilmek igin bir
performans programi olusturulmustur. Performans
degerlendirme isleminde yonetici acisinda program bilylk
kolayliklar icermektedir ve sonuglarin kullanimi asamasinda
ybneticiye hem kendi performansi hem de isgéren performansi

acisindan ayna tutmaktadir.

p. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi Ve Uygulanmasi
Bu bdlim uygulama bdlimunde islenecektir.

q. Performans Degerlendirme 1Igerikli Twinning
Projesi (EK: 8)

Olay yeri performansini izleme Police Standards Unit Head Of Forensic

Support & Polis Standartlari Birligi Adli Destek Baskanligi'nin gortsline gore:

Genel olarak, Polisin; Sucgu Azaltmadaki operasyonel performansini
arttirarak bu konuda Halkin Memnuniyetini arttirma ve devam ettirme

politikasi seklindedir.

Bu konunun 6z{; Sucgu ve Dizensizligi ve beraberinde de toplumdaki
Su¢ Korkusunu azaltmak igin bdtun Polis birimlerinde sugu Onleme,
arastirma ve tutuklama islemlerinde en iyi uygulamayi belirlemek ve

yayginlastirmaktir seklindedir.

AB uyum siirecinde polis performansi konusunda 6zellikle Adli islem

Surecinin Hizlandirilmasi istenmektedir.

Ortak toplantilar neticesinde Performans Dederlendirme konulu

Twinning Projesi Aktivite Raporu olusturulmustur.
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r. Twinning Projesi Performans Programinin

Kullanimi

Proje toplantilari neticesinde ortaya cikan performans dederlendirme
parametreleri bir program haline getirilmis ve bu program su an 3 ilde
(Ankara, Bursa, Istanbul illeri Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube

Mudurltklerinde) 2005 yili basindan beri uygulanmaktadir.
2. Arastirmanin Bulgulari

a. Su¢ ve Sucglularla Miicadelede Performans

Degerlendirmenin Kullanilmasi

GUnUmuzde Sug ve Suclularla Mlicadelede klasik polisiye tedbirlerle
mudahalede bulunmanin tek basina yeterli olmadigi artik bilimsel bir

gergektir.

Bu tedbirlere detayli olarak girilmeyecek, bu kisimda arastirma
konumuzla ilgili olarak Sug ve Suglularla Mucadelede gelistirilen Performans
Dederlendirmenin kullanilmasinin  bir yodnetim teknigi olarak kullanilisi,
Ozellikle karar alma mekanizmasi igerisinde  bilgilerin  saglikli
dederlendirmesin kullanilan olay yeri inceleme performans programi ve bu
programdan elde edilen istatistik tablolari ve formlarin etkin bir sekilde

kullanimi anlatilacaktir.

Performans dederlendirme modeli bir nevi sug¢ analizi mahiyetinde
dederlendirilmektedir. Performans programina yiliklenen ve olay yerinden
elde edilen cok kapsamli bilgiler 6zellikle suga etki edecek konularin tespiti

konusunda sug analizini ve sug haritalarinin kullanimini da icermektedir.
al. Suc Oraninin Diisiiriilmesi

Bu bélimde sucla micadele konusunda verilecek bilgiler Bursa
Emniyet Madarliginan bu kapsam cercevesinde gostermis oldugu tim

muicadele tekniklerini icermemektedir. Ozellikle sucla ilgili verilen
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orneklemeler asayise muessir olaylari icermektedir ve anlatilan uygulamalar

bu kapsam cercevesinde dederlendirilmelidir.

Bu bolimde olay yeri inceleme ve kimlik tespit sube mudurliginin

kendi gorev alani icerisinde vermis oldugu uygulama 6rnegdi anlatiimaktadir.

Son yillarda sugla miicadelede 6zellikle insan haklari baglaminda ve
AB giris slirecinde delilden saniga ilkesi benimsenmis ve bu konuda adli bir
vakada olay yerinde mevcut bulunan iz ve delilleri degerlendirme ve bunun
Isiginda faillere ulasilma konusunda olay yeri inceleme ve Kriminal
birimlerine dnemli gérevler dismektedir. Ve ayni kapsamda 1 haziran 2005
tarihi itibari ile yurtrlige giren TCK ile hakimlerin almis olduklari her kararin
delile isnat etme ilkesi getirilerek adli bir vakanin karari delille

dayandirilmistir.

Su¢ oraninin dusurtlmesi suclularin tespiti, yakalanmasi ve tevkif
edilmesi ile mUmkindur. Suphelilerin delilsiz olarak mahkemeye sevk
edilmesi mahkumiyet kararina etki etmeyecedinden dolayi, ayni sahislarin
baska sucglar islemesine de kapi acgacaktir. Bu takdirde olay mahallinde
mutlaka delil elde ederek bu slirecin maddur lehine islemesinde ve
suglularin hak etmis olduklari cezay! alarak, dolayisi ile su¢ oraninin

azaltilmasinda katki saglanmis olacaktir.
a2. Yogun Gidilen Olaylarin Tespit Edilmesi

Sugla micadelede miicadele edilecek hedef su¢ yogunlugu tespit
edilmelidir. Bunun igin olay yerinden elde edilen bilgilerin, verilerin 6zellikle
bu konuda analiz ve degerlendirme yapmaya elverisli bir programla
degerlendirilmesi mumkin olacaktir. Veriler daha sonradan analizler
yapmaya elverisli ¢ikti alma imkani saglayacak standart ve saglkli veriler

olmalidir.

Hizli dederlendirmeler yapmak igin kullanilacak ve ayni zamanda

personel ve zaman tasarrufu sadglamak amaci ile olay vyeri inceleme
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otomasyonu - performans programini tasarimi ve yazilimi sube uzman

personeli tarafindan gergeklestirilmis ve kullaniimaktadir.

Bu program olay-gsahis-eskal bilgileri ile ilgili gok kapsamlh sorgulara
acik olarak yazilmistir. Programin iceriginde yer alan parametrelerden coklu

sorgulama ve sug analizleri yapilabilmektedir.
TABLO: 13

Sucg Yogunluk Tablosu

SUCUNNEW > [ DLAY SAYISI 2 OLAY SAYISI %
APARTMAN ASANSORL YAKMAYA TESE 1 %016 1 %016
ATM'DEN DOLANDIRICILIGINA TESEBBI + 1 %0,16 1 %016
AV TUFEGI iLE ADAM OLDURME = 1 %016 1 %0,16
BICAKLA ADAM OLDURME * 1 %0,16 1 %0,16
BICAKLA YARALAMA * 4 %0 64 4 %0 5
BOS - 5 %080 5 %020
BULUNTU BAYAN CANTASIVE KREDi K+ 1 %016 1 %016
BULUNTU RAKI OLAYI * 1 %0,16 1 %016
BULUNTU SUC ESYASI * . %032 2 %032
CALINTI BULUNTU ESYALAR * 1 %0,16 1 %0,16
DARP * 1 %0,16 1 %016
DARP-TECAVUZ VE FiLi LiVATA * 1 %016 1 %016
EVDEN KASAHIRSIZLIGI * 1 %016 1 %016
iKAMETE KURSUN iSABET ETME OLAYI * 1 %0,16 1 %016
iKAMETTE FRAR * 1 %0,16 1 %016
iKAMETTE YANGIN * 2 %032 2 %032
CALINTI BULUNTU OTO * 23 %3568 23 %3 5
GAZ ZEHIRLENMESi NETICESi OLOM  |* 3 %048 3 20,48
iKAMETTEN GASP * 2 %032 2 %032
iKAMETTEN HIRSEZLIK * 260 %41 50 260 %41 B0
iKAMETTEN HIRSZLIK VE ALIKOYMA | £ 1 %0,16 1 %016
ISYERINDEN HIRSIZLIK * 138 %22 08 138 %22 08
iLAC ICEMEK VE BICAKLA YARALAMAK * 1 %0,16 1 %016
i$ KAZASI NETICESI = 1 %016 1 %0,16
OTODAN HIRSELIK * 120 %1920 120 %13 20
iSYERI KURSUNLAMA Z 1 %0,16 1 %016
iSYERINDE IZRAR * 5 %0 80 5 %0 80
ISYERINDE YANGIN = 2 %032 2 %032

Yogun olarak gidilen olaylarin tespit edilmesi mimkin olmaktadir. Bu

konuya 6rnek olarak asagidaki sekiller 6rnek gosterilebilir.
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Yukaridaki tablodan &zellikle hirsizlik olaylarinda ekiplerin sayisal
olarak ciddi bir gorev yodunlugu gosterdigi, olay yodunlugunun yaklasik

%90 oraninda hirsizlik suglarinda oldugu goértlmektedir.

Verilerin bu sekilde elde edilmesi su¢ yogunlugunun fazla oldugu
bayik kentlerde, sug bilgileri veritabaninda tutulmuyorsa, sadglikli

degerlendirme ve bilgilere hizli erisim mimkiin olmayacaktir.
TABLO: 14

Olay-Yogunluk Grafik Tablosu (Haftalik-Sug Gruplamasi Yok)

350

300

250

200

150

100

S0

GALINTIBULUNTU OTO :|
IKAMETTEN HIRSIZLIK
ISYER] KURSUMLAM A,

ISYERINDEM HIRSIZLIK

SKM

OTODAIZRAR ]
OTODA YANGIN
OTODAN HIRSIZLIK
OL&Y]
ALOMLO TRAFIK KAZAS]
SIPHELT LM

ILAG ICEMEK WE BIG.AKLA,
SHM E IKAMETE iSABET

AR ALAM 2 SURETIYLE INTIHAR

ISYERINDEN KASAHIRSIZLIG! ]
KAZ2NETICES] SLUM OLAY
KURSUN ISABET ETME OLAY!
MESKUM MAHALDE ATES ETME 6138
MESKUN W AHALDE ATES ETME 6136
OTOLAR &MERMI ISABET ETME

RESMI KURUMDAN HIRSIZLIK :|

Eksen Baghd

Sug yodunluk tablosu oOzellikle sug tlrine gore ekip ve personel
istihdaminin  bulundugu birimlerde yodgunluga gore ekip ve personel

istihdaminin saglanmasinda yoneticiye i1sik tutmaktadir.

Yukarida tablo belirtildiginin yaninda yoOneticinin dengeli karar
verebilme, dogru yerde, dogru zamanda, dogru miktarda ve dogru personeli

istihdam edebilme kabiliyetine destek vermektedir.
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Ydéneticinin karar verme surecinde onceliklerini ortaya koyarken
keyfiligini ortadan kaldirmakta, gostergeler bir nevi bazi midahaleleri

zorunlu kilmaktadir.
TABLO: 15

Olay-Yogunluk Istatistik Tablosu (Haftalik/Suc¢ Gruplamasi Yok)

EKIP_KODU »  FUCTURL * |ILCEADI + BOLGEAD » MAHOLLE » SUC YERILTURU w PFARMLOE E » £ _DURUMU * £ 50

Tiimil {Birden Cok Ofe)|Timia  |[Tami Timii Timi Tami Timii Tim
il * |Hata |Gln
2005 Genel Toplam
+| = +| =

BUCURNEY| - |[TOPL  ToOPL

B136 Sk VE SILAH TESHIRI oo 1

BIC ARLA ADAM SLDORME o4 14

IHAMET HUR SLMLAM 2 9 =

ISYE Rl KURSUMLAMA oz 12

MESKUM MAHALDE ATES ETME 6136 Sk 25 25

MESKUM MAHALDE ATES ETME 6136 Sk WE [KAMETE ISABET oo 1

OT O KURSLUMLAM A o3 3

TABANCALE A0 Ak SLDORME S b 12

B136 SHM o 1

E136 SKM, DARP | MESK MAH ATES ETME o 1

ACIH ALAND &, o I 1

&4 TUFEG] ILE 2D AM SLDURME oo 1

DARF ME TICE S oo 1

MESHUN MAHALDE ATES ETME 6135 SKM YE GOREWLI POL S MEMURUNA MUKAVE = 4 1

SERT BIR CISIMLE UR AR AK o 1

TUFEKLE ADAM COLDIRME o I 1

Genel Toplam &8s g5

Yoneticilerin performansinin dederlendiriimesinde de bu sayisal
tablolar gbéreve baslama ve devamindaki yillarda sucla micadelede ve sug

oranlarinin degismesinde gercek tablolar ortaya koyacaktir.

Yonetici olsun, yodnetilen olsun hangi 6lgllerle dederlendirilecegini
bilirse, hedef ve amaclarini olusturacak ve basari-istikrar slirecinde yol

haritasini gizecektir.
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Ozellikle kentteki su¢ yodunlugunun ortaya konmasi demek, sucu
ortaya cikaran faktorlerin tespit edilmesi ve bunun neticesinde de sucla

mucadele konusunda basari elde edilmesi demektir.

TABLO: 16

Olay-Yogunluk Grafik Tablosu (Haftalik/Sug¢ Gruplamasi Yok)

25

20

]

ACIK ALAMD A :I
]

SERT BIR CiSIMLE VUR ARAK :I
TUFEKLE AD&n OLDURME :I

SHM
6136 Sk :I
ETME

MUKAYEMET

OTO KURSUNLAMA,
DARP METICESI :I

IKAMET KURSUNLAMA
ISVERT KURSUNLAM A,

6136 Sk YE SiLAH TESHIRI :I
SHM VE IKAMETE iSABET

BIGAKLA ADAM SLDURME

MESKUN MAHALDE ATES ETME 6136
MESKUN MAHALDE ATES ETME 6138
TABANCAILE AD &M OLDURME
6136 SKM, DARP , MESK MAH ATES
Ay TUFEG ILE aDAM GLDURME :I
MESKUN MAHALDE ATES ETME 6136
SKM YE GOREWL POLIS MEMURUNA

Eksen Baghd

Meydana gelen olaylarda su¢ yogunlugunu hirsizlik olaylarinin
olusturdugu 13. ve 14. tablodan anlasiimaktadir. Bu dederlendirme hedef
sucun ne oldugunu ortaya koymakta, buna yonelik olarak miucadele

tedbirleri alinmaktadir.

2. asamada hirsizlik olaylar veri olarak pasif tutulmus, sugla
miicadelede etkin hareket edebilmek igin diger yogunluk istatistikleri ve

grafikleri tablo 15 ve 16’ dan elde edilmistir.

Bu tablolardan 6zellikle silah kullanmak suretiyle sug islemenin
hirsizhk olaylarindan sonraki ikinci yogunluklu grubu olusturdugu tespit

edilmistir.
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a3. Olay Yogunluk Bolgelerinin Tespit Edilmesi
CBS’ nin (Cografi Bilgi Sistemi) Kullanimi

Program Uzerinde veri girisi yapilan sug bilgileri ve 6zellikle olay yeri

adresi (x-y) koordinati ile haritalanmaktadir.

Bu islem 06zellikle ilde meydana gelen olaylarin bir ydnetici olarak
glnlik ya da istenilen zaman araliklari igerisinde fotografinin
cekilebilmesini, dederlendirme sirecinde suc koridorlarinin ve yayillma
bélgelerinin, odaklanma noktalarinin daha rahat tespit edilerek saglikli

mudahale imkani sunmaktadir.

Asadidaki haritada 6zellikle sucun yogunlasmis oldugu sicak noktalari
(hot spots) tespit etmemiz ve bunun lGzerine midahale stratejileri kurulmasi

muUmkin olmaktadir.
SEMA: 3

Noktasal Harita

Sicak noktalarin bulundugu noktalarda devriye-6nleyici hizmetlerin

yurutilmesi neticesinde sucgun seklinin ve hacminin minimize edilebilmesi

mimkuidn olmaktadir.
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Noktasal haritalama teknigi 6zellikle sorumluluk sahasi icerisinde polis
merkezleri veya 6nleyici hizmetler birimleri tarafinda alanin 6zellikle belli bir

bélgesinde yogunlasabilmeleri icin kullaniimaktadir.

Sicak noktalarin yogunlastigi yerlerde yapilacak tek midahale dnleyici
hizmetler degildir. Olayin meydana geldigi adreslerde yapilan tespitler
icerisinde ortaya cikan aydinlatma yetersizligi, cikmaz sokak, dar sokak vb.
sugu artirmaya etki eden faktorler de ilgili birimlerle géristlerek imkanlar

cercevesinde ortadan kaldirilmaya calisiimaktadir.

Tematik haritalama sistemi de vyine ayni sistem sayesinde
alabildigimiz farkli harita grubu icerisinde yer almaktadir. Bu haritalama
tekniginde sucun noktasal olarak degil bolgesel olarak etki alanini ortaya

koymaktadir.
SEMA: 4

Suc¢ Tematik Haritasi
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Tematik haritalama teknigi Ozellikle st dizey yoneticiler tarafindan
kullanilmakta olan bir metottur. Bu metot ilin yada sorumluluk bélgesinde
meydana gelen sucun genelini gorebilme, dagilisini takip edebilme ve hakim

olmalari adina genel bir cizgi ve bakis acisi ortaya ¢ikarmaktadir.
a4. Fail Tespitinin Artirilmasi

Sucu faillerinin tespit edilmesi yakalandiklari zaman baska sug/suclar
islemesini 6nleyecedinden faillerin tespitine yonelik olarak is ve islemlerin
detaylandiriimasi, cok iyi gdzden geciriimesi gerekmektedir. Incelemeyi
yapan ve sorusturmay! vylriten birimlerin yaptiklari isi hassas takip
etmeleri, yoneticiler tarafindan denetimlerinin yapilmasi adli mekanizmanin

hizlanmasi agisindan énemlidir.

Fail tespitinin artirilmasi Olay Yeri inceleme Ve Kimlik Tespit Sube
MUudarligunin olay yerinden elde edilen delillerin arsiv ortaminda incelenme
slirecinin dogru yapilmasi ve hizlandirilmasi ile mimkin olmaktadir. Bu

slirece dogru miktarda personelin istihdami da dahildir.

Asadidaki her iki form da delil inceleme islemlerinin hizlandirilmasi,
delil inceleyen veya otomatik parmak izi sorgulamasi yapan personelin
yaptigi isleri uygun prosedirlerde ve basarida gerceklestirebilmelerine

yonelik olarak gelistirilmistir.

Eder personel yaptidi isin denetlendigini biliyorsa kalite ve performans
artacaktir. Aksi takdirde keyfiligin 6nant almak mumkin degildir. Yaptiklari
is yobnunden personel denetlenmiyor ise goérevini tam ve eksik yapan
arasindaki ayrimi yapmak cok kolay olmayacaktir. Degerlendirme yapilan
isin kalitesi yoninden olmuyorsa ve belli standartlara baglanmiyorsa
devreye sahsi diyaloglar girecektir. Sube ortaminda gelistirilen pek cok form

yapilan isin sekli standartlarina ortaya koymak amaci ile gelistirilmistir.

Parmak izi veri girisi icin slreler tutulmus ve goérev icerisinde dogru

ve is tanimina uygun bigimde veri girebilecek personel igin zaman standardi
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getirilmistir. Bu standartlari yakalamalari igin sistem egitimleri ve gelistirme
egitimleri verilmistir. Sirec icerisinde nitelik ve sartlara uyamayan

personelin yerine gorevin niteliklerine uygun personel istihdami yapiimistir.

a5. Adli Islem Siirecinin Hizi

Olaylari gergeklestiren faillerin tespiti kadar, bu sahislarin vaktinde ve
hizli yakalanmasi da bir o kadar 6nemlidir. Daha édnceden de vurgulanan bir
konu; eder fail biliniyor ve yakalanamiyor ise olay ile ilgili delillerin
karartilmasi, gorgld taniklarinin ve olayin maddurlarinin yeniden zarar
gormesi ve diger stpheliler mevcut ise bu sahislar ile agiz birligi yapmasi

konusunda risk faktérleri ortaya ¢cikmaktadir.
SEMA: 5

Polisin Adli Islem Siireci Semasi

Delillerin
' teslimi & Yakalanmaya
'"Cﬁll:;' " Delil elde Degerlendirme Kimliklendirme  ggpijsen
etme Siireci tespitler

RDED D> D>

Adli islem silrecinin hizlandiriimasi icin 6zellikle asagidaki hususlarda

calisma ve dederlendirmeler yapilmahdir:

. Her asamadaki zaman nedir?
. Her asamanin katma dederi nedir?
. Her asamadaki maliyet nedir?

. Toplam zaman slireci nedir?
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TABLO: 17

Olay Yeri Sorusturma Ve Yakalama Siirecinin Kisaltilmasi Ve Bunun Takibine Dair Tablo

UYGULAMA

DURUM
] \ Isaretli bolgeler yakalama
slrecini géstermektedir.

BiRiNCi \
ASAMA
—
/
IKiNCi
ASAMA

Olayin meydana gelisinden tutuklanmaya kadar gecen islem slrelerindeki azalma gorilmektedir. Basari

performans gbdzlemlemesi slreci ile mimkin olmaktadir.
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TABLO: 18

Failin Yakalama Takip Tablosu

FAILIN YAKALANIP

YAKALANMADIGI n g
-
= Z I': G
MUSTEKi FAiLIN | FAiLIN | B 2 325
i . h = g<d g
S/N| OLY TRH. oSy A e . TESPITTRH| ADI | ikamer | 2 | & @ | £ | 2Za
MAGDUR SOYADI ADRESI :tl S g j > g :
> - w -
< | Fl® S | 530
> < L w»
> <]
Emniyeti Suistimal
1 30.12.1999 Yolu ile Oto Hirs. Cars! Pol.M. 02.01.2004 X
2 | 30.12.1999 | Evden Hirsizlik Yildirnnm Pol.M. 02.01.2004 X
3 | 30.12.1999 | Otodan Hirsizlk Nilifer Pol.M. 02.01.2004 X 4
4 | 07.08.2003 |isyerinden Hirsizlik. Carsi Pol.M. 05.01.2004 X
5 | 28.12.2003 | isyerinden Hirsizlik. Carsi Pol.M. 05.01.2004 X N
6 05.01.2004 | isyerinden Hirsizlik. M.Sencer Pol.M. 08.01.2004 X 1
7 | 05.01.2004 | isyerinden Hirsizlik. M.Sencer Pol.M. 08.01.2004 X 1

Olay yerinden elde edilen deliller ve bunlarin incelenmesi neticesinde tespit edilen failler ve bu sahislara ait

bilgiler tespit sonrasi en kisa zamanda sorusturmaci birimlere bilgi verilerek takibi ve yakalanmasi ve neticeden

tabloda belirtilen parametrelerde bilgi verilmesi istenilmektedir.
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Yukaridaki uygulama Bursa Emniyet Mudurliginde ayhk periyotlar
halinde takip edilmektedir. Bahse konu uygulamalar su alanlarda

uygulanmaktadir:

. Elde edilen kimyasal delillerle ilgili mukayeselerin takibinde,

. Elde edilen biyolojik delillerle ilgili mukayeselerin takibinde,

. Elde edilen fiziksel delillerle ilgili mukayeselerin takibinde,

. Elde edilen iz delillerle ilgili mukayeselerin takibinde,

. Tespit edilen faillerin yakalanma strelerinin takibinde,

. Tespit edilen faillerin ilgili diger olay yerleri ile baglantilarinin
takibinde,

. Sahte kimlik kullanan sahislarla ilgili sorusturmaci birimlerin

yaptiklari islemleri takibinde

a6. Delilin Daha Yogun Tespiti
TABLO: 19

Delil Tespit Istatistik Tablosu

Eksen Baghi
o

B

ADAM GLOURME HIRSIZLIK YARALAMS QLAY

Eksen Baghf
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Fail tespitinin artirilmasi Olay Yeri inceleme Ve Kimlik Tespit Sube
MUudarligunin olay yerinde delil tespitini artirmasi ve bunun neticesinde
delillerin arsiv ortaminda incelenme slirecinin dogru yapilmasi ve

hizlandirilmasi ile mimkin olmaktadir.

Tablo 13 ve 14 hirsizlik olaylarinin meydana gelen olay yogunlugunun
yaklasik % 901n1 olusturdugunu gostermektedir. Yukaridaki paragraftan
varsayimla sucla micadelenin bir ydéntemi de, olay yerinden neticeye
gotirecek maddi delillerin elde edilmesi ise Tablo 19 bize olaylarin % 90’
gibi bir yogunlugu olusturan hirsizlik olaylarinda delil tespit oraninin ters
orantili oldugunu goéstermektedir. O halde bu durum basari gizgisinde yeni

tedbir ve yontemlere basvurma ihtiyacini ortaya koymaktadir.
TABLO: 20

Delil Tespit Istatistik Tablosu

44

Eksen Baghdi

I

AD AN GLDURME HIRSIZLIK

Eksen Baghi

Tablo 19 hirsizhk, adam o&ldirme ve yaralama olaylarinda olay

yerinden biyolojik delil elde etme oranini géstermektedir.
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Tablo 20, hirsizlik, adam d&ldirme ve yaralama olaylarinda olay

yerinden parmak izi delili elde etme oranini géstermektedir.

Yukaridaki grafikten hirsizlik olayinda diger sug tirlerine nazaran elde
edilen delil cesidi ve miktari yonliinden ciddi bir fark oldugu goézlenmektedir.
Daha evvelki konularda bahsi gegen sug yogunlugunun yaklasik %90 ‘ini
hirsizlik olayi olusturuyor ise bu sug grubu ile micadelede &zellikle hakim
kararinin mutlaka delile dayanacagi g6z oninde bulundurulursa hirsizhk
olaylarina dair yapilan olay yeri incelemesinde delil calismalarinin nitelik
olarak artiriimasi, duyarhligin bu konuda gelistirilmesi mahkumiyet

kararlarini dogrudan etkileyecektir.
TABLO: 21

Delil Tespiti Istatistik Tablosu

/0T R 1

Y ARALAMA
oLyl

5136 SKM AD2M GLDURME DiGER: HIRSIZLIK IZRAR INTIHAR Sivasi RGN

Tablo 19 ve 20’deki neticelerin dederlendirilmesi sonucunda olay

yerinde olayin aydinlatilmasina yonelik olarak delil toplayan personelle
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yapllan bilgilendirme ve gelistirme toplanti ve egitimleri Tablo 31’deki gizel

neticeleri ortaya koymustur.

Tablo 21'de gorildigu Gzere performans degerlendirme calismalarinin
ve dederlendirmelerinin sonucunda hirsizlik olaylarinda diger sucg tlrlerine
nazaran delil etme oraninda ve delil cesitliliginde ciddi bir artis oldugu
gorilmektedir. Tabii ki olay yerlerinde elde edilen delillerdeki bu artisin,
olaylarin yogunlugunu teskil eden hirsizlik olaylarina yansimasi suclarin
aydinlatilmasi ve faillerin yakalanmasi slrecinde guzel tablolari beraberinde

getirecektir.
TABLO: 22

Delil Tespiti Istatistik Tablosu

U L [T

2020 GLDURME HIRSIZLIK WARALAME QLAY

Tablo 22’de de Tablo 19 ve 20’'nin tam aksine sug¢ gruplarinda ters

orantida bir delil elde etme orani gérilmektedir.
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Elde edilen bu netice ydneticinin personelin performansini suirekli
kontrol etmesi, denetlemesi ve sorunlara gincel ve akli ¢ézim vyollarn ile

mUidahale etmesinin gerekliligini ortaya koyan iyi bir neticedir.

Yukaridaki tablolarda goérulen bu fark; 6zellikle birimde gérevli uzman
personelin calismalari ile ilgili performans bilgilerinin degerlendiriimesi ve bu

yonde eksikliklerin giderilmesi konusundaki galismalarin sonucudur.
a7. Gereken Egitimlerin Verilmesi
SEMA: 6

Egitim Endeksli Performans Artirma Siire¢c Semasi

| Hatalarin tespiti |

A\ 4
| Egitim konularinin ve miifredatinin belirlenmesi |

\ 4
| Editicinin tespiti |

A\ 4
Egitimi Vermeden Once Egitici Performansinin Yéneticiler
Tarafindan Dederlendirilmesi

\4
Konuyu bilen ve az bilen tim personelin egitime katiliminin
saglanmasi

| Egitim neticelerinin olay yeri gorintileri zerinden takibi |

\ 4
| Geri bildirimlerin saglanmasi |

\ 4
Goruntl gekimlerinde istenilen etkinin saglanamadigi tespit edilen
personelin yeniden egitime alinmasi

v
| Egitim neticelerinin olay yeri goérintileri lizerinden takibi |
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Egitim ihtiyaglarinin ve basliklarinin belirlenmesi 6zellikle performans

degerlendirmesi neticesinde ortaya ¢ikmistir.

Yukaridaki konuya dérnek vermek gerekir ise her olay yerinde goérintu
cekilmesi (fotograf veya kamera) mecburiyeti getirilerek olay yerinin
belgelenmesi konusunda bir standart ve Kkalite getirilmeye calisiimistir.
Kalitenin takibi ve tespiti icin olay yerinde c¢ekimi yapilan goértntuler bir
personel tarafindan seyredilmekte, cekimin teknigi, kalitesi, sliresi, adedi ve
dederlendirme notu ile gozlemler yapilmaktadir. Bu dederlendirmelerde
yapilan tespitlere gére goérinti bozukluklari ve cekim teknigindeki hatalar %
30 oraninda idi. Goruntileme konusunda kalitenin artirlmasi hedef
alinmistir. Clnkd olay goérintilerin olay yeri kapandiktan sonra tekrar
cekimi gibi bir telafisi bulunmamaktadir. Adli yargillama kapsami
cercevesinde dederlendirilebilecek goruntiler delil mahiyeti tasidigindan
dolayi kalitenin %100 seviyesinde olmasi sarttir. Bu dlstnceden hareketle
gorintilemelerin iyilestirilmesi konusunda asadidaki semada belirtilen

surecler takip edilmistir.

Egitimler neticesinde kamera cekim siliresinde ve fotograf cekim
sayisinda artis saglanmistir. Daha da 6nemlisi goérintilemede dada once
tespit edilen % 30 luk hatali gekimler performansin artirimina yonelik olarak
takip edilen egitim sireci ile hata payl % 0 seviyesine yani personelin

géruntileme performansi % 100 seviyesine gikartiimigtir.
TABLO: 23

Egitimin Sonrasi Performans Degerlendirme Tablosu

Egitim Oncesi Goriintiileme Egitim Sonrasi Goriintiileme
Performans Degerlendirme Performans Degerlendirme
Neticesi Neticesi
%o 70 Basari % 100 Basari
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b. Yéneticinin Isgéren Istihdaminda Ve
Degerlendirmesinde Performans Degerlendirmenin

Kullanilmasi

Olay Yeri Inceleme Ve Kimlik Tespit Sube Mudirligiinde gdrevli
uzman personelin istihdam, dederlendirme ve performans dederlendirme
surecin yapmis olduklari uygulamalar gerek performans programi Uzerinden,
gerekse de is ve islemler periyodik olarak tek tek incelenmektedir.
Performansin ve dederlendirmeye esas olacak objektif bakis agilarinin
yakalanabilmesi icin bazi siiregler ve ydntemler uygulanmaktadir. Ozetle

bunlari asadida aciklayacagiz.

bl. Ekiplerin 1Istihdam Bolgesinin Tespitinde

Kullanilmasi
TABLO: 24

Olay/Delil Yogunluk Tablosu

AY ~ SUCTURL = SUCUNNEY ~

Al Tidmai Tirmi

EKIP KODU ~ TOPLAM OLAY Toplam DELIL WAR Toplam DELIL YOK Toplam
4963-A = 391 29 362
4963-B * 332 91 241
A963-C * 398 95 302
4965-A4, = 440 54 386
4965-B = 416 124 292
49B5-C : 400 122 278
4967-A = 437 54 353
4967-B = 449 91 358
4967-C = 510 108 402
4969- 4 * 442 79 363
4959-B = 365 112 253
Genel Toplam % 4580 530 3530

Olay Yeri Inceleme Ekiplerinin miidahale etmis olduklari olay turi ve

sayisi calisma yodunluklarini, birim giinde ekip basina disen olay sayisini,
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ekiplerin istihdam alanlarindaki olay yogunluk tespitine gore gérev alaninin,
daralmasi, genislemesi veya takviye ekip sayisinin artinnmini gerektirecek

Onlemlerin alinmasi stratejisini belirleyecektir.

GUln icerisinde, ekip basina disen olay sayisinin periyodik araliklarla
takibi gerekmektedir. Bu takipler personelin istihdami ile ilgili ydneticinin
sevk ve idaredeki adaletini ortaya koymaktadir. Gin basina gidilen olay
sayisinin artmasi demek olay yeri inceleme standartlarinin veya inceleme
kalitesinin dismesi manasina da gelebilir. Bu dengenin takibi yoneticinin

yonetim performansini da ortaya koymaktadir.
TABLO: 25

Olay/Delil Yogunluk Tablosu

510
500

e

2

02
400 4

338
331

302

[Toplamlar]

B TOPL&M OLAY Topl
B DELIL * &R Toplami
O DELIL ¥ OK Taplami

1

200+

100+

4063-4 49638 4983-C 4965-4 4985-B 4065-C 4067-4 49678 4987-C 4969-4 4989-B

EKIP GOREVLILERI

Her bir uzman personel delil tespit performans degerlendirmesine
gore takip edilmektedirler. Ekip memurlar delil bilgisi, ya da olay yerinden
elde etmis olduklarn delil tespit basarisina gére homojen gruplar
kurulmaktadir. Delillerin olay yerinin niteligine ve tliriine gore olgimleri ve

tespitleri hassas olarak yapiimalidir.
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Bu tabloda bir degerlendirme yapmak gerekirse 4965-A ekibi diger
ekiplere nazaran 4. yodunlukta olay incelemistir ve 2.,3. ve 4 siralama
arasinda bariz bir fark bulunmamaktadir. Yani 2. yogunluk siralamasina gok
yakindir. Buna ragmen olay yerinden delil niteligi tasiyabilecek materyaller
elde etme noktasinda dederlendirmeye tabi 11 ekip arasindan 10.
durumdadir. Bu distnllmesi ve dederlendirilmesi gereken bir durumdur.
Buna benzer durumlar akla su hususlari getirmektedir; delil toplama becerisi
yoninden eksiklikler mi var, beceri var fakat bilgi eksikligi mi var, bu
eksiklikler egitim ile mi telafi edilmeli, yoksa personel kendi igerisinde
homojen gruplarda istihdam edilerek dengelenmeli mi gibi soru ve bunlara
dair milakat ve analizleri beraberinde getirmektedir. Yoénetici agisindan
buna benzer performans ve otomasyon programlarinin kullanimi karar

verme sirecinde etkinligi artirmaktadir.
b2. Olay Yogunlugunun Tespiti
SEMA: 7

Cografi Bilgi Sisteminin (CBS) Kullanimi

s 2
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Olay yogunlugunun sug haritalari tzerinden tespiti yapilarak bdlgede
gorev alacak ekibin hareket alani ve ekiplerin istihdam yodunlugu alana ve
zamana dgoére degistirilebilir. Bu uygulamalar ydnetimin ve isgdrenin
performansini, aldigi kararlardaki basari oranini etkileyen o6nemli bir

faktordar.
b3. Olay Yerinde Kalis Siirelerinin Tespit Edilmesi
TABLO: 26

Olay Yerine Intikal Ve Inceleme Siiresi Tespit Tablosu

THBARIN OLAY YERINE o!. "
OLAYIN TURU ALINDIGI VARLS ZAMAN YERINDEN
ZAMAN AYRILIS
ZAMANI
EVDEN 01.01.2005 01.01.2005 01.01.2005
HIRSIZLIK
16.05 16.30 17.15
KASADAN 01.01.2005 01.01.2005 01.01.2005
HIRSIZLIK
16.55 17.30 21.05

Evden hirsizlik olayina ekip ihbarin alindigi stireden olay yerine 25 dk.

sonra intikal edilmistir. Ve olay yerinde 45 dk. Inceleme yapilmistir.

Genel olarak su varsayimlar yapilabilir. Olay yerine hizli ve zamaninda
intikal edilmesi delillerin bozulmamasi agisinda cok 6nemli oldugu gibi olay
yerinde daha uzun silreli incelemenin yapilmasi da daha fazla delil elde

edilmesi ve saglikh inceleme yapilabilmesi agisindan 6nemlidir.

Yukaridaki zaman takip cetveli her olay icin tutulmakta ve aksakliklar
ile ilgili degerlendirmeler yapilmaktadir. Ozellikle bu cetvelin tutulmasindan

sonra olay yeri inceleme slresinde artis tespit edilmistir.
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Ikinci siradaki kasadan hirsizlik olayinin ihbarinin yapildigi zaman ile
olay yerine intikal sliresi arasinda 35 dakikalik bir zaman farki vardir. Yalniz
yonetici agisindan ekip performansinin saglikli ve dogru degerlendirmesinin
yapilabilmesi icin ekibin olay bazinda degil, olaylarin genelinde

degerlendirmeye alinmasi saglikli olacaktir.

Yukaridaki tabloya gore ikinci olay yeri tek basina dederlendirmeye
alindigi zaman vaktinde gidilmeyen, gec gidilen bir olay gibi gorilebilir ama
ilk olayla birlikte degerlendirildiginde ekip, ihbarin yapildigi zaman baska bir
olay yerindedir. Dolayisi ile ihbarin yapildigi olay yerine gitmesi mimkin
degildir. Ilk olay yerinden ayrilmasi ve kasadan hirsizlik olayina miidahalesi
arasinda aslinda 15 dakikalik bir zaman farki vardir. Bu da ekibin
duyarhligini gostermektedir. Goreve geg gitmesi ile ilgili herhangi bir

sorumlulugu, ya da ihmali yoktur.

b4. Olay Yerinde Elde Edilen Delil Bilgilerinin
Tespiti

TABLO: 27

Olay Yeri Inceleme Ekibi Delil Degerlendirme Tablosu

[Toplamlar]

B ALINAN DELIL SAYIS! Toplam
B DELIL SOMUCU IZ AR Topla
0O DELIL SORUCU IZ Ok Toplal

4963-4 4963-B 4963-C 4965-4 4965-8 4965-C 496724, 4967-8 4967-C 4969-2, 4969-8

EKIP KODU
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Olay Yeri Inceleme Ekiplerinin elde etmis oldugu delillerin ekiplere

gore dagihimini takip ederek ekip basina performansi ortaya koyabiliriz.

Asadidaki grafik tablodan da bir 6rnek performans mukayesesi
yapmamiz mumkuin olacaktir. Tablo 27 ve 28 birbirleri ile ayni tablodur. 27
grafik tablo, 28 sayisal tablodur. Bu tablolara dair burada U¢ ekibi ele
alacagiz. 4967-A, 4967-B, 4967-C Ekipleri ayni bélgede olay yeri incelemesi
yapan uzman ekiplerdir. 12/24 saat esasina gobre vardiya usuline gore
gorev yapmaktadir. Gidilen olaylar niteligi ve bolgesi géz 6niine alindiginda
bir aylik periyotta gidilen olay yogunluk siralamasini ¢ikartmamiz mimkuin

olmaktadir.
TABLO: 28

Olay Yeri Inceleme Ekibi Delil Degerlendirme Tablosu

AY ~ | SUCTURLU ~ | SUCUNNEY ~

Digta Tutulan: AGUSTOSTami Tiirni

EKIP KODU ~ ALIMAN DELIL SAYIS| Toplar| DELIL SONUCU 1Z WAR Toplan DELIL SOMUCU IZ YOK T oplar
4963 A * 52 14 "
A9E3-B * 258 27 115
4963-C * 249 43 ]
A9B5- A, + 164 52 33
A9E5-B : 405 (=] 114
49E5-C : 304 an g0
AIET-A * 191 46 3
4967-B * 248 71 ]
AIET-C * 294 55 121
4969- A, * 327 39 103
4959-B + 331 G0 136
Genel Toplam |+ 2824 561 907

Olay yogunluk siralamasina goére coktan aza dogru ekiplerin 4967-C,
4967-B, 4967-A seklinde siralandigi gorilmektedir.

Buna ragmen Ayni Ekipler arsiv arastirmasi yapilabilecek nitelikli delil
(iz) yogunluk siralamasina gore coktan aza dogru ekipleri 4967-B, 4967-C,
4967-A seklinde siralamak mumkun olacaktir.
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4965-A ve 4965-B Ekipleri ayni bdlgede olay yeri incelemesi yapan
uzman ekiplerdir. 12/24 saat esasina goére vardiya usuline gbre goérev
yapmaktadir. Gidilen olaylar niteligi ve bolgesi géz 6nline alindiginda bir
aylik periyotta gidilen olay yogunluk siralamasini ¢ikarttigimiz zaman 4965-
B ekibin 4965-A ekibe oranla % 147 daha fazla olay yerine gitmektedir.
Buna ragmen arsiv arastirmasi yapilabilecek nitelikli delil (iz) elde etme
yoninden 4965-B ekibin 4965-A ekibe oranla % 30 fazlalik gostermektedir.
Bu ikinci oran, ilkine oranla 4965-B acisindan tatmin edici bir netice degildir.
Cunkd olay yerinden nitelikli delil elde etme islemini delil bilgisi ve
uzmanlikla esdes tuttugumuzda 4965-A ekibini daha basarih olarak

degerlendirebiliriz.
TABLO: 29

Ekip Olay-Delil Yogunluk Tablosu

it

S00

I

400

300 [Toplamlar]
261 @ TOPLAM OLAY Toplal
W PIZIY AR Toplami

O PJZi YOK Toplam

2004

100

4963-4 4963-B 4963-C 4965-4, 4965-8 4965-C 49674 4967-8 4967-C 4969-2, 4969-8

EKIP KODLARI

Bu tablolar bize reel bakmayi, ekiplerin performanslarini
dederlendirirken cok yonlli gézlem ve tespit yapmayi gerektirmektedir. Aksi

takdirde disaridan bakan igin cok olay yerine giden, baska bir bakis acisiyla
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cok is yapiyor diye degerlendiriimektedir. Aslinda her zaman c¢ok yogun

calisan ¢ok da basarili olmayabilir.

Daha onceki tablolarda ekip bazinda degerlendirmeye donilik
analiz tablolarinin alinabildigi gosterilmistir. Tablo 30'da da gorildigu lGzere
daha o&nceki tablolarin birey, yani personel bazinda da alinabilmesi
mimkundir. Buna benzer tablolar da personel performanslarinin

degerlendiriimesinde veya 6lgcimunde kullaniimaktadir.
TABLO: 30

Personel Olay-Delil Yogunluk Tablosu

1

400

350

25 3

300

250 i+

200K H

[Toplamlar]

[ | O TOPLAM OLAY Toply
W DELIL % &R Toplami

H | ODELIL ¥OK Toplam

150HH H

100 HH

504

Yukarida ekip memurlarinin gidilen olay sayisi ve delil yogunlugu

yoninden personel performans tablosu ortaya konmustur.
b5. Nitelik Kazanmis Delillerin Tespiti

b6. Delilden Aydinlatilan Olay Sayisinin Tespitine
Gore Istihdam

Polis Standartlari Birligi Adli Destek Baskanhdi'nin goéristne gore
Polislik hizmetlerinde performans dederlendirmesi; Genel olarak, Polisin;
Sucu Azaltmadaki operasyonel performansini arttirarak bu konuda Halkin

Memnuniyetini arttirma ve devam ettirme politikasi seklindedir.
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Asadidaki tablo burada belki de polisin yada birimlerin adli merciler ya

da kamuoyundaki basarisini ortaya koyan énemli bir tablodur.
TABLO: 31

Personel Olay-Delil Yogunluk Tablosu

03

B ALINAN DELIL SAYIS! Toplam
W7 VAR BEKLETMEDE Toplami
OIZ VAR TESPIT Toplami

! 0 8

4963-4, 4963-B 4963-C 4365-4, 4965-8 4965-C 4967-A, 4967-B 4967-C 4369-4, 4969-B 4369-C 4983-C

Bu tabloda 4969-C ve 4983-C ekiplerinin gitmis olduklari olaylarin
hicbirinde delil elde edilemedidi ve bunun neticesinde de fail tespit
edilemedigi gorilmektedir. Yukarida da vurgulanan Halkin Memnuniyetini
arttirma ve devam ettirme politikasinda performans dederlendirme
tekniklerine bagvurulmasi temel politikalarin hedefine ulasiilmasi noktasinda

anahtar rol oynamakta ve oynayacaktir.
b7. Personel Uzmanhk Performansinin Tespiti
b8. Sicil Notu Degerlendirmesi

Uygulama o0rnegi icerisinde yer alan tablolarin gérev ve hizmet
basarisini artirma, stratejiler belirleme, istihdam kararlarina yén verme,
homojen calisma gruplarinin olusturulmasi, editim ihtiyaglarinin tespiti,

personel kabiliyetlerinin ve basarilarinin tespitinde ve daha pek cok alanda

148



kullanildigini gérdiik. Yinelemek gerekirse performans dederlendirme teknigi
insan kaynaklari ydnetiminde yoneticinin yonetileni tanimasi ve
dederlendirmesi acisindan énemli bir enstriimandir. Elde edilen bu tablolarin
belki de en 6nemli faydalarindan biri de gérevli personelin performanslarinin

dederlendirilmesi neticesinde sicil notu degerlendirmesinde kullaniimasidir.
TABLO: 32

Performans Neticelerinin Sicil Degerlendirmesinde Kullanimi

400

]

3504

348 »
37
3004 202
250
[Toplamlar]
2004 O ALINAN DELIL SAYIS Topl
W iZ AR BEKLETMEDE Topla
B iZ AR TESFIT Toplami
13504
100+
p
50+
pec}
13 1%
B El ‘ 10 & 1 3 .
+
ol

Yukaridaki tablo ydneticiye personelin hem uzmanlik performansini
dederlendirmesinde hem de bu dederlendirmeler neticesinde sicil

degerlendirmesi yapmasinda kullanilabilmektedir.
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SONUC

Uclincii bdlimde arastirmanin bulgulari igerisinde agiklanan ve Bursa
Emniyet Miadurlagi, Olay Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit Sube Midirliginde
olusturulan performans dederlendirme sisteminde asadidaki 2 model, 6rnek
olarak ortaya konmustur.

1. Su¢ ve Suclularla Micadelede Performans Dederlendirmenin

Kullaniimasi

. Sug Oraninin Dugdridlmesi
o Yogun Gidilen Olaylarin Tespit Edilmesi

. Olay Yodunluk Bélgelerinin Tespit Edilmesi CBS’ nin (Codgrafi Bilgi
Sistemi) Kullanimi

. Fail Tespitinin Artirllmasi

e Adli islem Sirecinin Hizi

J Delilin Daha Yogun Tespiti

. Gereken Egitimlerin Verilmesi

2. Ydneticinin isgéren Istihdaminda Ve Dederlendirmesinde Performans

Degerlendirmenin Kullaniimasi

o Ekiplerin Istihdam bdlgesinin Tespitinde Kullaniimasi

] Olay Yogunlugunun Tespiti

. Olay Yerinde Kalis Sirelerinin Tespit Edilmesi

. Olay Yerinde Elde Edilen Delil Bilgilerinin Tespiti

o Nitelik Kazanmig Delillerin Tespiti

. Delilden Aydinlatilan Olay Sayisinin Tespitine Gére Istihdam
o Personel Uzmanlik Performansinin Tespiti

J Sicil Notu Dederlendirmesi

Yukaridaki orneklerden gok farkli alanlarda performans degerlendirme

kistaslarinin kullanilacagi gorilmektedir.
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Yukaridaki dederlendirmelerin, su¢ analizlerinin  manuel olarak
yapilabilmesini  distinmek pek gergek¢i olmayacaktir. Dolayisi ile
degerlendirmesi yapilacak kriterlerin saglikli olarak toplanmasi 6nem arz ettigi
kadar, bu verilerin/bilgilerin sorgulanacagi profesyonel bir yazillm da
performans dederlendirme islemlerini kolaylastiracaktir. Birimlerin gorev ile ilgili
yapmis olduklari islemlere dair bilgileri, belirlenen parametrelerde herkesin
tanimlanmis yetkiler kapsaminda kullanabilecekleri birim hizmet programina
girmeleri gerekmektedir. Bu islemler bir Network agi Gzerinden isletiimektedir.
Ihtiyac duyulan istatistiki giktilarin alinabilmesi, personel, ekip ve birim bazinda
gorev/yodunluk degerlendirmelerinin yapilabilmesinde kullanilacak performans

programi buylUk kullanim kolayliklari getirmektedir.

Performans dederlendirme sisteminin bu tarz programlar aracilidi ile
isletilmesi ve degerlendirmelerin yapilmasi belli maliyet ve zorluklari
gerektirmektedir. Ozellikle sistemin kurulmasi ve isletiimesi yéniinden kisa
vadeli faydalar vermedidi igin yodneticilerce olumsuz bakilsa da mutlaka her
yoOneticinin isgoreni ve isini saglikli yénetebilmesi agisindan 6nemli bir yonetim

enstrimani olarak gérmelidir.

Organizasyonlarin amaglarina ulasabilmeleri igin galisanlar, yilda en az 2-
3 kez olmak uzere periyotlar halinde dederlendiriimelidir. Bu takdirde de

yoneticiler 6zellikle yakin zaman etkisinde kalmamis olacaklardir.

Calisanlarin performansi dederlendirilirken belirli somut hedeflerin yaninda;
gayretleri, tutumlan davraniglari gibi gbézlem yapmay! gerektiren hususlar da
vardir. S6z konusu dederlendirmeler amirlerce yapildigindan, sistemin pek basarili
olmadigi gérilmektedir. Ozellikle ortaya konulan modelde de uygulamaya calisilan
360 derece performans dederlendirmesinin orta ya da uzun vadede tim teskilatta

uygulanmasinin yararl olacag distintlmektedir.

Emniyet Teskilatinda farkh alan ve uzmanlklarda gérev yapan
personelin, farkl alanlarda, farkl kriterlerde objektif degerlendirmelere tabi
tutulmalari en dodal hakkidir. Bu slire¢ personelde adalet ve is tatmini

duygusunu da beraberinde getirecektir.
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1

SiCiL (PERFORMANS DEGERLENDIRME) FORMU (On Yiizii)

5- Mevzuat ve teknolojik gelismelere
intibak kabiliyeti?

6- Maiyetindekileri degerlendirme ve
yetigtirmedeki bagansi?

7- Is hakimiyeti, kendine giiveni?

8- Sosyal ve begeri minasebetleri?

Sicil Amirlerinin Yurtdisinda Gérevli Ehliyeti Hakkindaki Notlari
(Ulkeyi Temsilde ve Menfaatlerini Korumada Gésterilen Bagarinin Dederlendiriimesi)

SORULAR

1. Sicil Amirinin
Notu

2. Sicil Amirinin | 3. Sicil Amirinin
Notu Notu

T.C.
DEVLET MEMURLARI
SiCiL RAPORU
INABE il s s s
Memurun

Adi ve Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Gorevi
Sicil Numarasi
Ait Oldugu Yil

1-

Yabanc dil bilgisi?

e

Gerekli ve yararl iligkileri kurma ve
gelistirmedeki bagarisi?

(%)

- Ulke menfaatlerini korumada gésterilen

itina ve hassasiyet?

+

Temsil icaplanini yerine getirmekteki
bagarisi?

LE

Gorevli oldugu iilkenin sartlarina uyum

kabiliyeti, TOrk dlku ve kiftirine baghihg?

1. Sicil Amirinin Notu

2. Sicil Amirinin Notu

3. Sicil Amirinin Notu

1. Sicil Amirinin

Adi i S

Soyad|
Gorevi

imzasi

Tarihi

2. Sicil Amirinin

3. Sicil Amirinin

Adi QT 210 | I AR,
Sovadl & s Sovadl & i
GoreVl 1 wamsnissnnig Gorevi

IMzast e IMzast e
T 3 conemenssncin Tarihi

Notlarin Degerlendirilmesi
Madde 16 - Sicil Amirleri, sicil raporunun -memurlarin mesleki,
yoneticilik ve yurt digi gérevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin
herbirini, ihtiva ettikleri unsurlari esas almak suretiyle 100 tam not (zerinden
degerlendirir ve sorulara verdikleri noflarin toplaminin soru sayisina bélinmesi
sureti ile memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve buna gore sicil notu
ortalamasi:
a) 60'dan 75'e kadar olanlar Orta,
b) 76'dan 89'a kadar olanlar lyi,
c) 90'dan 100'e kadar olanlar Gok lyi,
derecede basarili olmus, olumlu: 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz
goriilmus, olumsuz sicil almis sayilir.
Sicil notu ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.
(Degisik : 29/11/1989-89/14841K.) Hizmet ozelliklerinin gerektirmesi ve
Devlet Personel Bagkanligi'min olumiu gériislinlin alinmasi kaydiyla, kurumlar
Devlet Memurlari Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti

Hakkinda Notlar béliimiine soru ilave edilebilir. lave edilen sorular da 100 not
tzerinden degerlendirilir.
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EK

2

SiciL (PERFORMANS DEGERLENDiIRME) FORMU (Arka Yiizii)

Sicil Amirlerinin Memurlarin Genel Durum ve Davraniglar Hakkindaki Diigtinceleri
(Sahsiyet Degerlendirmesi)

Not: Bu Situn, Yoénetmeligin 17.Maddesi geregince tesbit edilebilen iyi veya kot
aligkanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

6- Tarafsizhigi? {Gorevini yerine getirirken, dil, irk
cins, siyasi diisiince, felsefi inang. din mezhep
ayriliklarindan etkilenmeme)

7- Amirlerine, mesai arkadaglarina, ig sahiplerine
karsg! tutum ve davranig1? .

1. Sicil Amirinin Digiincesi

2. Sicil Amirinin Diiglincesi

3. Sicil Amirinin Diiglincesi

Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notlari
(Gorevde Gosterilen Bagarinin Degerlendirilmesi)

SORULAR

1. Sicil Amirinin
Notu

2. Sicil Amirinin
Notu

3. Sicil Amirinin
Notu

1- Sorumluluk duygusu? (Gorev ve yetki alanina
giren igleri kendilijinden, zamaninda ve dogru
yapma; takip edip sonuglandirma aligkanhgr)

2- Gérevine baglilgi.ls heyecani, tesebbils fikri?

3- Mesleki bilgisi, yazih ve sézll ifade kabiliyeti
kendini geligtirme ve yenileme gayreti?

4- Intizam ve dikkati?

5- Isbirligi yapmada ve degisen sertlara, gbreviere
uymada gbsterdigi basari)

8- Insan haklarina saygisi? (Insanlarin kisiligine ve
haklanina saygi gosterme, hig kimseye insanlik
onuruyla bagdasmayan muamelede bulunmama)

9- Disipline riayeti?

10- Gorevini yerine getirmede caliskanlids, kabiliyeti
ve verimiiligi?

11- Yurtdis: gorevierde temsil yetenegi, mesleki
ehliyet ve yabanc! dil bilgisi (Sadece yurtdigi
tegkilati olan kurumiar igin)

12- Arag, gereg, silahina bakimi ile muhafazas: ve
bunlan lizumlu zamanlarda kullanma yetenegi ile
silah ahig kabiliyeti?

13- Tavassuta diigkin olup olmadigi?

Sicil Amirlerinin Memurun

(Yalmizca Yonetici Durumundaki Memu

Yoneticilik Ehl

iyeti Hakkindaki Notlar
rlar igin Doldurulur)

SORULAR

1. Sicil Amirinin
Notu

2. Sicil Amirinin
Notu

3. Sicil Amirinin
Notu

1- Zamaninda, dogru ve kesin karar verme
kabiliyeti?

2- Planlama, organizasyon ve koordinasyon
kabiliyeti?

3- Temsil ve Mizakere kabiliyeti?

4- Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti
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EK: 3
TESKILAT/BIRIM ANALIZI FORMU
A- TESKILATI: Olay Yeri inceleme ve Kimlik Tespit Sube Midurligi
B- BIRIMIN ADI: Olay Yeri inceleme Ekipler Amirligi
C- BIRIMIN YAZISMA KODU: B.05.1.EGM.4.16.00.21.02
D- BIRIMIN AMACI:

Yasalarin ve ilgili mevzuatin verdigi yetkiler cercevesinde; bir sugun
islenmesi durumunda sug¢ slphelisi, bunlara ait suc¢ delilleri ile diger
delillerin, bilimsel ve teknik ydntemlere goére olay yerinde arastirilmasi
tespiti, niteligine gore laboratuar ortaminda incelenmesi, gelistirilmesi ve
degerlendirme sonuclarinin hazirlanarak, sorusturma birimine teslimi basta
olmak Uizere mevzuatta belirlenen diger su¢ konularinda 6nleyici ve adli

gorevleri yapmak suretiyle kamu dizenini korumak ve saglamaktir.
E- ILISKIDE OLUNAN BIRIM / MAKAMLAR
1- KURUM iIci

Il Emniyet Mudir Yardimaisi, Asayis, Terér, Kacakgilik ve Organize Suglar
Sube Mudiirliikleri, Merkez ve Dis Ilge Emniyet Mudurlikleri, Kriminal Polis

Laboratuarlari, Asayis Daire Baskanlgi, Polis Merkezleri

2- KURUM DISI

Adli Tip Kurum Baskanh§i, Cumhuriyet Bassavciligi, Il Hifzissiha Midurliga,
Uludag Universitesi Zehir Danisma Merkezi, Il Tarim Madirluga,

Mahkemeler,
F- GOREV VE SUREG/OGE ANALizi

1- ILGILI MEVZUAT
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* 1412 Sayili Ceza Muhakemeleri Usulli Kanunu

e 2559 Sayili Polis Vazife ve Salahiyetleri Kanunu

e 08.12.1988 tarihli Emniyet Teskilati Parmak izi Teknik Hizmetleri
Yonetmeligi

e 24.09.1996 tarihli Emniyet MudurlUkleri Kimlik tespit ve Olay Yeri
Inceleme sube Midirligi Kurulus,Gorev ve Calisma Yénetmeligi

* 3201 sayih Emniyet Tegkilat Kanunu

e 17.02.1983 tarihli Polisin Adli Gorevlerinin Yerine getirilmesinde
delillerin toplanmasi, muhafazasi ve ilgili yerlere godnderilmesi
hakkinda yénetmelik.

e 01.10.1998 tarihli Yakalama,G6zaltina Alma ve Ifade Alma
Yonetmeligi.

* 06.05.1983 tarihli Emniyet Genel Mudarligd Teknik Blro Hizmetleri

YOonetmeligi

2- GOREV LISTESI

a. Haber Merkezinden gérev emrini almak.

b. Olayla ilgili ekibin gérevlendirilmesi.

c. [Ilgili ekipmanlari hazirlama.

d. Olay yerine intikal etme.

e. ilk ekipten olayla ilgili bilgi alma.

f. On gozlem yapma ve incelenmesi gereken alani belirleme.

g. olay Yerini orijinal haliyle fotograflama ve kamera ile tespit etme.
h. Olay Yerini gézlem yolu ile inceleme.

i. Olay yerini sistematik olarak inceleme.

j. Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek bltlin unsurlari belgeleme ve

numaralandirma.
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k. Delillerin fotograflarini gekme ve kameraya alma.
I. Olay Yerinin ayrintili plan ve krokisini gizme.

m. Olayla ilgili olabilecek kisilerden mukayese amaci ile parmak izi,el

svabi,sag 6rnegdi vb. alma.
n. Olay yeri tespit tutanagi hazirlama.
o. Delilleri bozulmadan saklanabilecek sekilde paketleme.
p- Olay yerinde son kontrolleri yapma.
q. Olay yerinin dis gevresini kontrol etme .
r. Toplanan delilleri siniflandirma.
s. Siniflandirilan delilleri ilgili mercilere tutanakla teslim etme.
t. Delillerin inceleme sonuglarini teslim alma.
u. Uygulamali egitim faaliyetleri
V. Arsiv hizmetleri

w. Ilgili Sube Mudirliiklerinin talebi dogrultusunda siipheli/saniklarin yer

gbésterme gekimlerini yapma.
X. Seridin gecilmemesi icin 6nlem almak,

y. Olay yerine girigsleri kontrol ederek olay yerine girenlerin listesini

tutmak.
3- SUREC/OGE ANALIizi

a. Haber Merkezinden goérev emrini almak.

e Thbar almak.

« Ihbari dederlendirmek ve teyit etmek.
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b.

f.

Olayla ilgili ekibin gorevlendirilmesi.

Olay yerine en yakin ekibe bilgi vermek.
Gerektiginde yardimci ekibi olay yerine sevk etmek.

Olayin turine gore gorevlendirilecek ekibe katiima.
Ilgili ekipmanlar hazirlama

Olayin turtne gore olay yerine gidecek tasiti hazirlama.

Olay yeri inceleme kitlerini kontrol etmek.
Olay yerine intikal etme.

Gorev yerine hareket etmek.
Olay yerine varmak,
Olay yerine varildiktan sonra haber merkezine bilgi vermek.

Olay yerinde personel gorev dagihmi yapma.
Ilk ekipten olayla ilgili bilgi alma

Olayin genel mahiyeti hakkinda bilgi alma.

Bilgileri not etmek.

Olay yeri inceleme ekibi gelmeden olay yerine girenler hakkinda bilgi
almak.

Olay yerinde yarali veya ceset varsa bunun hakkinda bilgi almak,yer
tespiti ve bunlara yapilan islemlerin sirasini belirleme.

Ilk ekibin olay yerine girerken izledigi yol hakkinda bilgi almak.

Ilk ekibin yaptidi islemler hakkinda bilgi almak.

Olayla ilgili taraflar hakkinda bilgi almak.

Olay yerinde bulunan kalabalik ve araglari fotograflamak ve kimlik

bilgilerini kaydetmek.
On Gozlem Yapma ve incelenmesi gereken alani belirmek

Olayin Mahiyetini tespit etmek.
Olay Yeri sinirlarini tespit etmek.

Olay yeri sinirlarini gtivenlik seridine almak.
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g.

h.

j-

Olay Yerini orijinal Haliyle Fotograflama ve kamera ile tespit

etme

Olay vyerinin genel gorimiini, fotograf ve kamera cekerek tespit
etmek.

Olayin gerceklesmis oldugu alanin ayrintilarinin (Apartman- Cadde ve
sokak isimlerin yerlerini) fotografini cekmek, kameraya almak,

Varsa cesetlerin fotograflarini cekmek, kameraya almak.
Olay yerini gozlem yoluyla inceleme

Suc faillerinin olay yerine nasil ve ne ile geldigini tespit etme,

Olay islenmeden 6nce pusu kurma, gizlenme vb. islemlerin yapilip
yapilmadigini belirlemek.

Giris yeri ile asil saldirn hedefi arasinda izlenen yolu tespit etme,
Kullanilan silah tirlerini, suc failinin olay! isledikten sonra ne yaptigini
belirlemek,

Cikis yerini, asil saldirn hedefi ile gikis yeri arasinda izledigi yolu ve
naslil, ne ile nereye kactigini tespit etmek,

Ugrayabilecegi diger vyerleri ve dikkat ceken didger hususlari

belirlemek.

Olay yerini sistematik olarak inceleme

Olayin sekline uygun sistematik inceleme metodunu belirleme
faaliyetine katilmak, gbrev almak,
Belirlenen metoda goére, olayla ilgili ortaya cikan unsurlari, belirtileri,

isleri belirlemek,

Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek biitiin unsurlari belgeleme

ve numaralandirma

Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek unsurlari orijinal haliyle tespit
etmek
Tespit edilen delilleri numaralandirmak,

Numaralandirilan delilleri kayit etmek,
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e Delilleri turtne, hava kosullarina vb. uygun olarak koruma altina

almak,
k. Delillerin fotograflarini gekme ve kameraya alma

* Tespit edilerek numaralandirilan delilleri, 6lcek koyarak orta, genel ve
yakin plan kameraya almak ve fotograflarini gekmek,
» Delillerin birbirleriyle muhtemel baglantilarina imkan verecek sekilde

fotografini cekmek ve kameraya almak.
I. Olay yerinin ayrintili plan ve krokisini gizme

* Plan ve kroki cizimi icin yon tayini yapmak,

* Olay Yerinde bulunan esya, delil ve diger malzemelerin genel
anlamda planini ve krokisini gizmek,

* Delil, egyalar vb. arasinda dlgcimler yaparak, gizimlere yansitmak,

* Delilleri gizimlerde ayrintili olarak belirtmek,

* Olay yeri kosullari ile hava sartlarini belirtmek,

* Cizimleri teknigine uygun olarak gergeklestirmek.

m. Olayla ilgili olabilecek kisilerden mukayese amacgh parmak izi, el

svabi sag¢ 6rnegi vb. alma.

* Olayla ilgili olan/ olabilecek Kkisileri belirlemek, kaydetmek ve bu
konuda sorusturmaci birimle irtibat kurma,

* Mukayese amacli unsurlari belirlemek,

* Personel veya sadlik uzmaninca alinacak unsurlari belirlemek,

* Parmak izi ve 6rnek alma islemlerini yapmak/yaptirmak,

* Alinan parmak izi ve érnekleri koruma altina almak, isimlendirmek ve

numaralandirmak.
n. Olay yeri tespit tutanagi hazirlama

* Tespit edilen butin unsurlar ve yapilan islemleri, safhalarina goére
siraslyla tutanaga gecgirmek,

e Tutanadin ekip personelince okunmasini saglamak,

e Tutanakla ilgili degerlendirme yapmak,

* Diuizenlenen tutanakta varsa eksiklikleri gidermek,
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* Dizenlenen tutanaga imza koymak.
o. Delilleri bozulmadan saklanabilecek sekilde paketleme

* Olay yerinde bulunan maddi delilleri toplamak,

* Delilleri, wusuline uygun olarak, bozulmadan saklanmasi icin
paketlemek, muhurlemek,

* Paketlenen delillerin kimyasal ve fiziksel yénden bozulmamalar igin
gereken tedbirleri almak ve uygun kosullarda naklini saglamak,

* Delilleri galinmaya karsi koruma amaclh paketleme, mihirlemek,

e Delilleri ayri ayr paketlemek ve her delil icin ayri ambalaj kullanmak,

* Paketlene delillerin tasima esnasinda zarar gérmemesi igin tedbir
almak,

* Paketlemede uygun malzeme kullanmak.
p- Olay yerinde son kontrolleri yapma

* Delilleri/ Bilgileri, sistematik olarak yeniden gdézden gecirmek,

* Kayitlarin, olay yerine uygunlugunu kontrol etmek,

* Fotograf ve kamera ¢ekim islemlerinin tamamlanip tamamlanmadigini
kontrol etmek,

e GoOzlem ve inceleme yoluyla son degerlendirme yapmak,

* Son kontrolde tespit edilen eksiklikleri gidermek.
q. Olay yerinin dis ¢cevresini kontrol etme

* Olay yerine giris ¢ikis noktalarini tekrar gézden gecirme,

* Bu noktalarda ve yollarda, gerekli iz, eser ve emareleri tekrar gézden
gegirmek,

* Yukarndaki islemleri kontrol listesine isaretlemek,

* Olay yerinden ayrilmak.

r. Toplanan delilleri siniflandirma

« TIlgili birimlere gdnderilecek delilleri siniflandirmak,

e Birimde incelenecek delilleri siniflandirmak.

s. Siniflandirilan delilleri ilgili mercilere tutanakla teslim etme
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* Gobnderilecek delilleri kayit altina almak,

e Il disinda bulunan laboratuarlarda incelenmesi yapilacak delillerin féy
yapilarak ilgili yere teslimi yapilarak génderilmesi,

* Teslim islemlerin ilgili mevzuat hikimlerine uygun olarak yapmak,

* Delillerin zarar gérmeden teslim edilmesi amaciyla gerekli tedbirleri
almak/ aldirmak,

* Teslim etme- génderme islemlerini kayit altina almak.
t. Delillerin inceleme sonuglarini teslim alma

* Teslim alma islemlerinde tutanak dizenlemek,

* Delillerle mukayese 6rneklerini birimde dederlendirmek,

e Dederlendirme sonucunda tespit edilen hususlari kayit altina almak,

* Yapilan islemleri son kez gézden gegirmek,

* Degerlendirme sonucu, ilgili sorusturma birimine/ diger birimlere
gbndermek,

» Gerektigi hallerde ilgili sorusturma birimlerine/diger birimlere bilgi

vermek.
u. Egitim faaliyetleri

e Egitime katilacak kursiyer ve egiticileri tespit calismalarina katiimak,

e Gorev basi egitim calismalarina katilmak,

* Hizmet ici egitim faaliyetlerine ( Konferans, seminer,tekamil kursu
vb.) katilmak.

Vv. Arsiv hizmetleri

* Olay yeri raporlarini arsivlemek

* Olay yerinden gekilen kamera gorintuilerini arsivlemek,
* Diger birimlere génderilen evraklari arsiviemek,

* Rutin yazismalar arsivlemek,

* Hazirlanan ekspertiz raporlarinin bir suretini ilgili dosyada saklamak.
w. Goriilen aksakliklar tespit etmek

* Olay yerinde karsilasilan aksakliklari tespit etmek,

e Gorevin yuaratulmesi ile ilgili aksakliklari tespit etmek,
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* Tespit edilen aksakliklari ve talepleri rapor halinde sunmak.

x. Ilgili Sube Midiirliiklerinin talebi dogrultusunda

slipheli/saniklarin yer gosterme ¢ekimlerini yapma.

* Faili mechul olaylarin saniklarinin ilgili birimlerce yakalanmasindan
sonra yapilan yer gdéstermelerini gérevlendirilen personel tarafindan
video kamere ile tespitini yapmak,

* Mahkemeler ile C.Bassavciliklari tarafindan talep edilen c¢ekim
kasetlerini kopyalamak suretiyle gbndermek.

* Cekim kasetlerini olaylari tarih sirasina gére arsiviemek.
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EK: 4
IS ANALIZI
GOREV TANIMI FORMU
A- TESKILATI: Olay Yeri inceleme ve Kimlik Tespit Sube Midurlugu
B- BIRIMIN ADI: Olay yeri inceleme Ekipler Amirligi
C- BIRIMIN YAZISMA KODU : B.05.1.EGM.4.16.00.21.02.

D- GOREVLININ TANIMI:

SINIF VEYA

T GOREV UNVANI | UNVAN KODU
STATUSU

GOREVLININ

Emniyet
Polis Memuru 4945
Hizmetleri Sinifi

E- GOREVIN TANIMI

Yasalarin ve ilgili mevzuatin verdigi yetkiler cergevesinde ; bir sugun
islenmesi durumunda sug siphelisi,bunlara ait sug delilleri ile diger
delillerin,bilimsel ve teknik ydntemlere goére olay yerinde arastirilmasi
tespiti,niteligine gore laboratuar ortaminda incelenmesi ,gelistirilmesi ve
degerlendirme sonuclarinin hazirlanarak,sorusturma birimine teslimi basta
olmak Uizere mevzuatta belirlenen diger su¢ konularinda 6nleyici ve adli
gorevleri yapmak ile yetki ve sorumluluk alanindaki diger gorevleri yerine

getirmektir.
F- AMIRININ GOREV UNVANI :
Komiser

G- GOREV VE SUREG/OGE ANALIizi
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1- ILGILI MEVZUAT

* 1412 Sayih Ceza Muhakemeleri Usulii Kanunu

* 2559 Sayih Polis Vazife ve Salahiyetleri Kanunu

* 08.12.1988 tarihli Emniyet Teskilati Parmak izi Teknik Hizmetleri
Yonetmeligi

* 24.09.1996 tarihli Emniyet Muadurltkleri Kimlik tespit ve Olay Yeri
Inceleme sube Midurligl Kurulus,Gérev ve Calisma Yénetmeligi

* 3201 sayih Emniyet Tegkilat Kanunu

e 17.02.1983 tarihli Polisin Adli Goérevlerinin Yerine getirilmesinde
delillerin toplanmasi, muhafazasi ve ilgili yerlere gdnderilmesi
hakkinda yénetmelik.

e 01.10.1998 tarihli Yakalama,Gézaltina Alma ve Ifade Alma
Yénetmeligi.

* 06.05.1983 tarihli Emniyet Genel Mldlrligi Teknik Biro Hizmetleri

Yonetmeligi

2- GOREV LISTESI

a. Haber Merkezinden gbérev emrini almak.

b. Olayla ilgili ekibin gérevlendirilmesi.

c. llgili ekipmanlari hazirlama.

d. Olay yerine intikal etme.

e. ilk ekipten olayla ilgili bilgi alma.

f. On gézlem yapma ve incelenmesi gereken alani belirleme.

g. Olay Yerini orijinal haliyle fotograflama ve kamera ile tespit etme.
h. Olay Yerini gézlem yolu ile inceleme.

i. Olay yerini sistematik olarak inceleme.
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Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek batin unsurlari belgeleme ve

numaralandirma.
Delillerin fotograflarini gekme ve kameraya alma.
Olay Yerinin ayrintil plan ve krokisini cizme.

Olayla ilgili olabilecek kisilerden mukayese amaci ile parmak izi,el

svabi,sac 6rnegdi vb. alma.

Olay yeri tespit tutanagi hazirlama.

Delilleri bozulmadan saklanabilecek sekilde paketleme.
Olay yerinde son kontrolleri yapma.

Olay yerinin dis gevresini kontrol etme .

Toplanan delilleri siniflandirma.

Siniflandirilan delilleri ilgili mercilere tutanakla teslim etme.
Delillerin inceleme sonuclarini teslim alma.

Uygulamali egitim faaliyetleri

Arsiv hizmetleri

Ilgili Sube Mudirliiklerinin talebi dogrultusunda stipheli/saniklarin yer

gbésterme gekimlerini yapma.
Seridin gegilmemesi icin 6nlem almak,

Olay yerine girisleri kontrol ederek olay yerine girenlerin listesini

tutmak.

3- SUREC/OGE ANALIizi

Haber Merkezinden goérev emrini almak.
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e TIhbar almak.

« Ihbar degerlendirmek ve teyit etmek.
b. Olayla ilgili ekibin gorevlendirilmesi.

* Olay yerine en yakin ekibe bilgi vermek.
* Gerektiginde yardimci ekibi olay yerine sevk etmek.

* Olayin tirine goére goérevlendirilecek ekibe katilma.
c. 1Ilgili ekipmanlari hazirlama

* Olayin tirine goére olay yerine gidecek tasiti hazirlama.

* Olay yeri inceleme kitlerini kontrol etmek.
d. Olay yerine intikal etme.

* Gorev yerine hareket etmek.
* Olay yerine varmak,
* Olay yerine varildiktan sonra haber merkezine bilgi vermek.

* Olay yerinde personel gorev dagilimi yapma.
e. Ilk ekipten olayla ilgili bilgi alma

* Olayin genel mahiyeti hakkinda bilgi alma.

* Bilgileri not etmek.

* Olay yeri inceleme ekibi gelmeden olay yerine girenler hakkinda bilgi
almak.

* Olay yerinde yarali veya ceset varsa bunun hakkinda bilgi almak,yer
tespiti ve bunlara yapilan islemlerin sirasini belirleme.

« 1lk ekibin olay yerine girerken izledigi yol hakkinda bilgi almak.

« Ilk ekibin yaptigi islemler hakkinda bilgi almak.

* Olayla ilgili taraflar hakkinda bilgi almak.

* Olay yerinde bulunan kalabalik ve aracglar fotograflamak ve kimlik

bilgilerini kaydetmek.
f. On Gozlem Yapma ve incelenmesi gereken alani belirmek

* Olayin Mahiyetini tespit etmek.

* Olay Yeri sinirlarini tespit etmek.
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* Olay yeri sinirlarini guvenlik seridine almak.

g. Olay Yerini orijinal Haliyle Fotograflama ve kamera ile tespit

etme

e Olay yerinin genel goriminl, fotograf ve kamera cekerek tespit
etmek.

* Olayin gergeklesmis oldugu alanin ayrintilarinin (Apartman- Cadde ve
sokak isimlerin yerlerini) fotografini cekmek, kameraya almak,

* Varsa cesetlerin fotograflarini cekmek, kameraya almak.
h. Olay yerini géozlem yoluyla inceleme

* Sucg faillerinin olay yerine nasil ve ne ile geldigini tespit etme,

* Olay islenmeden 6nce pusu kurma, gizlenme vb. islemlerin yapilip
yapilmadigini belirlemek.

* Girig yeri ile asil saldiri hedefi arasinda izlenen yolu tespit etme,

* Kullanilan silah tirlerini, sug failinin olayi isledikten sonra ne yaptigini
belirlemek,

* Cikis yerini, asil saldirn hedefi ile gikis yeri arasinda izledigi yolu ve
nasil, ne ile nereye kactigini tespit etmek,

* Ugrayabilecegi diger vyerleri ve dikkat c¢eken diger hususlari

belirlemek.
i. Olay yerini sistematik olarak inceleme

* Olayin sekline uygun sistematik inceleme metodunu belirleme
faaliyetine katilmak, gérev almak,
* Belirlenen metoda goére, olayla ilgili ortaya c¢ikan unsurlari, belirtileri,

isleri belirlemek,

j. Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek biitiin unsurlari belgeleme

ve numaralandirma

* Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek unsurlari orijinal haliyle tespit
etmek
* Tespit edilen delilleri numaralandirmak,

* Numaralandirilan delilleri kayit etmek,
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* Delilleri tirine, hava kosullarina vb. uygun olarak koruma altina

almak,
k. Delillerin fotograflarini gekme ve kameraya alma

* Tespit edilerek numaralandirilan delilleri, dlcek koyarak orta, genel ve
yakin plan kameraya almak ve fotograflarini cekmek,
» Delillerin birbirleriyle muhtemel baglantilarina imkan verecek sekilde

fotografini cekmek ve kameraya almak.
I. Olay yerinin ayrintili plan ve krokisini gizme

* Plan ve kroki cizimi icin yon tayini yapmak,

* Olay Yerinde bulunan esya, delil ve diger malzemelerin genel
anlamda planini ve krokisini gizmek,

* Delil, egyalar vb. arasinda dlgcimler yaparak, gizimlere yansitmak,

* Delilleri gizimlerde ayrintili olarak belirtmek,

* Olay yeri kosullari ile hava sartlarini belirtmek,

* Cizimleri teknigine uygun olarak gergeklestirmek.

m. Olayla ilgili olabilecek kisilerden mukayese amacgh parmak izi, el

svabi sag¢ 6rnegi vb. alma.

* Olayla ilgili olan/ olabilecek Kkisileri belirlemek, kaydetmek ve bu
konuda sorusturmaci birimle irtibat kurma,

* Mukayese amacli unsurlari belirlemek,

* Personel veya sadlik uzmaninca alinacak unsurlari belirlemek,

* Parmak izi ve 6rnek alma islemlerini yapmak/yaptirmak,

* Alinan parmak izi ve érnekleri koruma altina almak, isimlendirmek ve

numaralandirmak.
n. Olay yeri tespit tutanagi hazirlama

* Tespit edilen butin unsurlart ve yapilan islemleri, safhalarina gére
siraslyla tutanaga gecgirmek,

e Tutanadin ekip personelince okunmasini saglamak,

e Tutanakla ilgili degerlendirme yapmak,

* Duizenlenen tutanakta varsa eksiklikleri gidermek,
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* Dizenlenen tutanaga imza koymak.
o. Delilleri bozulmadan saklanabilecek sekilde paketleme

* Olay yerinde bulunan maddi delilleri toplamak,

* Delilleri, wusuline uygun olarak, bozulmadan saklanmasi icin
paketlemek, muhurlemek,

* Paketlenen delillerin kimyasal ve fiziksel yénden bozulmamalar igin
gereken tedbirleri almak ve uygun kosullarda naklini saglamak,

* Delilleri galinmaya karsi koruma amaclh paketleme, mihirlemek,

e Delilleri ayri ayr paketlemek ve her delil icin ayri ambalaj kullanmak,

* Paketlene delillerin tasima esnasinda zarar gérmemesi igin tedbir
almak,

* Paketlemede uygun malzeme kullanmak.
p- Olay yerinde son kontrolleri yapma

* Delilleri/ Bilgileri, sistematik olarak yeniden gdézden gecirmek,

* Kayitlarin, olay yerine uygunlugunu kontrol etmek,

* Fotograf ve kamera ¢ekim islemlerinin tamamlanip tamamlanmadigini
kontrol etmek,

e GoOzlem ve inceleme yoluyla son degerlendirme yapmak,

* Son kontrolde tespit edilen eksiklikleri gidermek.
q. Olay yerinin dis ¢cevresini kontrol etme

* Olay yerine giris ¢ikis noktalarini tekrar gézden gecirme,

* Bu noktalarda ve yollarda, gerekli iz, eser ve emareleri tekrar gézden
gegirmek,

* Yukarndaki islemleri kontrol listesine isaretlemek,

* Olay yerinden ayrilmak.

r. Toplanan delilleri siniflandirma

« TIlgili birimlere gdnderilecek delilleri siniflandirmak,

e Birimde incelenecek delilleri siniflandirmak.

s. Siniflandirilan delilleri ilgili mercilere tutanakla teslim etme
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* Gobnderilecek delilleri kayit altina almak,

e Il disinda bulunan laboratuarlarda incelenmesi yapilacak delillerin féy
yapilarak ilgili yere teslimi yapilarak génderilmesi,

* Teslim islemlerin ilgili mevzuat hikimlerine uygun olarak yapmak,

* Delillerin zarar gérmeden teslim edilmesi amaciyla gerekli tedbirleri
almak/ aldirmak,

* Teslim etme- génderme islemlerini kayit altina almak.
t. Delillerin inceleme sonuglarini teslim alma

* Teslim alma islemlerinde tutanak dizenlemek,

* Delillerle mukayese 6rneklerini birimde dederlendirmek,

e Dederlendirme sonucunda tespit edilen hususlari kayit altina almak,

* Yapilan islemleri son kez gézden gegirmek,

* Degerlendirme sonucu, ilgili sorusturma birimine/ diger birimlere
gbndermek,

» Gerektigi hallerde ilgili sorusturma birimlerine/diger birimlere bilgi

vermek.
u. Egitim faaliyetleri

e Egitime katilacak kursiyer ve egiticileri tespit calismalarina katiimak,

e Gorev basi egitim calismalarina katilmak,

* Hizmet ici egitim faaliyetlerine ( Konferans, seminer,tekamil kursu
vb.) katilmak.

Vv. Arsiv hizmetleri

* Olay yeri raporlarini arsivlemek

* Olay yerinden gekilen kamera gorintuilerini arsivlemek,
* Diger birimlere génderilen evraklari arsiviemek,

* Rutin yazismalar arsivlemek,

* Hazirlanan ekspertiz raporlarinin bir suretini ilgili dosyada saklamak.
w. Goriilen aksakliklar tespit etmek

* Olay yerinde karsilasilan aksakliklari tespit etmek,

e Gorevin yuaratulmesi ile ilgili aksakliklari tespit etmek,
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* Tespit edilen aksakliklari ve talepleri rapor halinde sunmak.

x. Ilgili Sube Midiirliiklerinin talebi dogrultusunda

slipheli/saniklarin yer gosterme ¢ekimlerini yapma.

* Faili mechul olaylarin saniklarinin ilgili birimlerce yakalanmasindan
sonra yapilan yer gdéstermelerini gérevlendirilen personel tarafindan
video kamere ile tespitini yapmak,

* Mahkemeler ile C.Bassavciliklari tarafindan talep edilen c¢ekim
kasetlerini kopyalamak suretiyle gbndermek.

* Cekim kasetlerini olaylari tarih sirasina gére arsiviemek.

H- MEVCUT CALISMA KOSULLARI
1- is Ortam
Blro, Ekip ve Olay Yerleri

2- Is Riski (Sadece en yiiksek risk faktoriinii isaretleyiniz)

a) Is ézel bir risk tasimiyor. ()

b) Is yaralanma/sakat kalma riskini tagimaktadir. ( )

c) Is hastalanma riskini tasimaktadir. ()
d) Is zehirlenme riskini tasimaktadir. (x)
e) Is duyu kaybi riskini tagimaktadir. ()

f ) Is hayati tehlike (saldin) riskini tagimaktadir. ()

(o) I B 1T 1T (N ) ()
3- Ulasim
Ekip Otosu

4- Calisma Saatleri
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* 08.00/ 01.00 Ertesi glin istirahath
* 12 /24 esasina goére,
* 08.30/ 17.30 Esasina gore

5- Calismanin Siirekli veya Gegici Olmasi
Sarekli

6- Kilik = Kiyafet

Sivil

7- Olumsuz Fiziksel Kosullar

Onem Siralamasi(En énemlisi 1”den baslayarak numaralandirilacaktir.

a) Givensiz Ortam

b) Asiri Sicak/Soguk

c) Gurilti

d) Nem

e) Havasiz Ortam

f) Zehirli Ortam

g) Isik/Karanlik

h) Mahrumiyet (Saglik, Egitim, Kiltarel)
i) Diger (Hukuki Yetersizlik)

8- MEVCUT MAAS VE ODEMELER

* Standart Polis Memuru maasi
* Sivil istihkak 6demesi

¢ Ders Ucretleri

(7)

(8)

(6)

(3)

(1)

(4)

(2)

(9)

(5)
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e Taltifler
i- YOKSELEBILECEGI BiR UST GOREV UNVANI

Komiser Yardimcisi
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EK: 5
1S ANALIZI
GOREV GEREKLERI FORMU
A- TESKILATI: Il Emniyet Midirligi / Olay Yeri inceleme Sube Midiirligi
B- BIRIMIN ADI: Olay Yeri inceleme Ekipler Amirligi
C- BIRIMIN YAZISMA KODU : B.05.1.EGM.4.16.00.21. 02

D- GOREVLININ TANIMI:

SINIF VEYA

T GOREV UNVANI | UNVAN KODU
STATUSU

GOREVLININ

Emniyet
Polis Memuru 4945
Hizmetleri Sinifi

E- GENEL NITELIKLER

1- Genel Mevzuata Gore Genel Nitelikler

* 657 sayili Devlet Memurlari Kanunun 48. ve 54. Maddesinde belirtilen

genel ve 6zel sartlara sahip olmak.
2- Meslek Mevzuatina Gore Genel Nitelikler

 Polis Akademisi Baskanlidi Guvenlik Bilimleri Fakdiltesi Egitim Ogretim
Yonetmeliginin 8. maddesindeki sartlar tasimak,

* Emniyet Teskilatina alinacak 0Ogrenciler, Aday memurlarin asalet
tasdikleri ve idari polislige gecis ile memuriyet sirasinda hastalanan
personelde aranacak saglik sartlarina dair yonetmeligin 6,10 ve 1.
maddelerinde yer alan saglik kosullarini tasimak.

* Emniyet hizmetleri sinifi personeli ritbe terfileri ve dederlendirme

kurullarina iliskin yonetmelikce dlizenlenen sartlari haiz olmak.
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* Emniyet Genel Mudurliglu Yiksek oOgrenim kurumlarinda oOgrenci

okutma yoénetmeliginde belirtilen nitelikleri ( Madde 6) tasimak.

F- GOREVIN GEREKTiRDiGI NiTELIKLER

1- EGITIM

a.

Asgari Ogrenim Diizeyi
En az Lise Mezunu olmak.
Diger (Mesleki Egitim Sertifikasi, Sinav vb.)

Ozel bir sart bulunmamakla birlikte, Olay yeri inceleme/ parmak izi /
teknik blro konularindan en az biri ilgili temel egitim kursu gérmus

olmak tercih nedenidir.

2- DENEYIM

Emniyet Hizmetleri sinifinda en az 3 yil ve daha fazla gérev yapma
sarti aranmaktadir.

Teknik biro polisligi gegmisi olmak tercih nedenidir.

3- KISISEL (Karakter ve Fiziki) OZELLIKLER

Arastirici olmak

Ayrintilara 6zen gostermek

Caliskan olmak

Cevre korumaya karsi duyarl olmak,
Dikkatli olmak,

Dinleme becerisine sahip olmak,
Durist olmak,

Ekip icerisinde calisma becerisine sahip olmak,
Enerjik olmak,

Etkili ve glzel konusmak,

Gulvenilir olmak,

Guler yazli olmak,

Hiyerarsik kurallara uyum gdstermek,

Hizmet kalitesine dikkat,
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» Ikna becerisine sahip olmak,

* Iletisim teknolojilerini kullanmak,

« Inisiyatif kullanma becerisine sahip olmak,

« Insan haklarina ve 6zgirliiklere saygili olmak,
 Is guvenligine dikkat etmek,

 Isyeri calisma prensiplerine uymak,

« Isyerine ait arag,gerec ve ekipmanlarin kullanimina 6zen géstermek
« lyi niyetli olmak,

e Kararh olmak,

* Kendini, diger kisi ve olaylari ifade edebilmek,
* Kilik kiyafet ve kisisel temizlige 6zen gostermek,
* Meslek ahlakina sahip olmak,

* Meslek disiplinine sahip olmak,

* Organizasyon becerisine sahip olmak,

» Onyargisiz olmak,

* Senaryo kurma yetenegine sahip olmak,

* Sir saklamak,

e Sogukkanl olmak,

* Sosyal cevre edinebilmede duyarh olmak,

e Tarafsiz olmak,

* Titiz olmak,

* Uygun iletisim tlrld ve teknigini segcmek,

* Uretken olmak,

* Yardimsever olmak,

* Yeniliklere acik olmak,

e Zamani iyi kullanmak.

4- GEREKEN OZEL BILGI VE BECERILER

a. Makine ve Ekipman Kullanma Becerisi

* Bilgisayar kullanma bilgi ve becerisine sahip olmak,

* Fotograf makinesi kullanabilme bilgi ve becerisine sahip olmak,
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Olay yeri inceleme ve delil tespit kitlerini kullanabilme becerisine
sahip olma,

Ilk yardim cantasinda yer alan malzemeleri kullanma becerisine sahip
olmak,

Kamera kullanabilme becerisine sahip olmak,

Parmak izi/ parmak izi laboratuar malzemelerini ve ekipmanlarini
kullanabilme becerisine sahip olmak,

Silah kullanma bilgi ve becerisine sahip olmak,
Diger Bilgi ve Beceriler

Yoénetim( Idare) bilgi ve becerisine sahip olmak,
Catisma ve stres ydnetimi bilgisine sahip olmak,

Grup psikolojisi bilgisine sahip olmak,

Haberlesme bilgisine sahip olmak,

Harita okuma bilgisine sahip olmak,

Hijyen bilgisine sahip olmak,

Ilk yardim bilgisine sahip olmak,

Insan haklari bilgisine sahip olmak,

insan psikolojisi bilgisine sahip olmak,

Is sagligi ve is glivenligdi bilgisine sahip olmak,

Isyeri calisma prosediirleri bilgisine sahip olmak,

Kayit tutma bilgisine sahip olmak,

Kendi gorev ve sorumluluguna verilen kaynaklari verimli kullanmak,
Meslede iliskin mevzuat bilgisine sahip olmak,

Mesleki istatistik bilgisine sahip olmak,

Mesleki teknolojik gelismelere iliskin bilgi sahibi olmak,
Mesleki terim bilgisine sahip olmak,

Organizasyon bilgisine sahip olmak,

Ogrenme- dgretme bilgisine sahip olmak,

Ozel donanimh Olay Yeri Inceleme tasitlarini kullanabilme bilgisine
sahip olmak,

Polis uzmanlik alanlari hakkinda genel bilgi sahibi olmak,
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* Problem ¢ézme bilgisine sahip olmak,

* S6zlh ve yazih ifade becerisine sahip olmak,

* Toplum psikolojisi bilgisine sahip olmak,

* Yazisma teknikleri ( Resmi Yazisma ) bilgisine sahip olmak,

* lletisim ve empatik iletisim bilgisine sahip olmak.
5- YABANCI DiL BILGISI

» Ozel bir yabanci dil bilgisi gerekmemektedir.

G- CABA GEREKLERI YUZDE
A- Zihinsel Caba %40
B- Bedensel Caba %60

H- SORUMLULUK

Onem Siralamasi (En énemlisi 1”den baslayarak numaralandirilacaktir)

A- Yénetsel (5)
B- Mali (3)
C- Belgesel (1)
D- Malzeme ve Donanimdan (2)
E- Baskalarinin Givenliginden (4)
F- Diger ( Egitsel ) (6)
I- YETKILER

1. Alabileceginiz Kararlarin Niteligi
a) Kosullari acikga belirlenmis, standart niteligindeki kararlar.

b) Inisiyatif kullanmayi gerektiren, planlama niteligindeki kararlar.

(x)

()
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c) Teskilatta yepyeni bir uygulama doguran, stratejik nitelikteki kararlar. ( )

2. Emir ve Talimat Verebileceginiz Personel Sayisi

a) Yok (x)
b) 0 - 20 ()
c) 20 - 100 ()
d) 100 - 500 ()
e) 500 - 2500 ()
f) 2500 - 12500 ()
g) 12500’den fazla ()

3. Sicil Verme Yetkisi

a) Yok (x)
b) 1 inci sicil amiri olarak ()
c) 1 inci ve 2 inci sicil amiri olarak ()

d) 1 inci, 2 inci ve 3 Uncu sicil amiri olarak (
4. Resen Ceza Verme Yetkisi
a) Yok

b) Uyarma ve kinama

c) Uyarma, kinama ve 3 gunlige kadar aylik kesimi

d) Uyarma, kinama ve 10 glnlige kadar aylik kesimi

5. Yazismalarda Imza Atma Yetkisi

)

(x)

()
()
()
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a) Yok (x)

b) Teskilat ici yazismalarda imza atma yetkisi ( )
c) Teskilat ici ve disI yazismalarda imza atma yetkisi (¢ )
6. Gorev listesinde belirtilenleri yapma yetkisi disinda; yasalarda

belirtilen (Orn: 2559 sayii PVSK ek madde 4'deki dnleme,
sanik ve sug delillerini tespit, bunlari muhafaza, yetkili zabitaya
teslim; zor kullanma; yardim etme vs.) genel kolluk yetkilerini

kullaniima yetkisi

a) Var (x ) b) Yok ()
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EK: 6

Is ETUDU FORMU

TESKILATI :Emniyet Midirliga - Olay Yeri Inc.Sb.Md.lGga.
BiRIMIN ADI : Olay Yeri Inceleme Ekipler Amirlidi
BIRIMIN YAZISMA KODU : B.05.1.EGM.4.16.00.21.02
3
5.2
c >: "
a2 E S‘orev Unvan Kodu
o nvani
GOREVLININ -
]
09 _
29 E Poli
c c olis
£ E 0 Memuru 4945
[TT
I
Siirec / Ogelerin Gorevin
c 8 Teof
. - E v > )
Yillik Yapilan Isler. " © ZxT=m 50X N
. . . © £ =mwO=0" 823 |1
(Is Analizi Gérev Tanim Formundaki kendi ] - >=_ 0> ml.50Q> T
gorev Unvanina ait Suireg / Oge Analizi ile f’_', = ‘_L“ g wa_g’x £ x *,;:8‘,,9, E
ayni olacaktir. 7 SeB | CoSTR =85E L
0 X =8gYT| >0
; v —unts3l ==:53. I
" - >= = nx ~ ) é
~ N .
) i
- > I
Gorev : 1 Haber Merkezinden gérev emrini almak.
- Ihbar almak. 0.08 4786 382
8§ Ihbar Degerlendirmek 0.08 4786 382 764 1
L0
==
@:0
Gorev : 2 Olay ile ilgili ekibin géreviendirilmesi.
Olay yerine en yakin ekibine bilgi 0.08 4786 382
~ = | vermek. 1209 1
8% Gerektiginde yardimci ekibi olay yerine | 0.08 774 62
S5 3 sevk etmek.
0’ Olayin turine gore gorevlendirilecek 0.16 4786 765
ekibe katiimak.
Gorev : 3 Ilgili ekipmanlari hazirlamak.
5 Olayin turine gore olay yerine gidecek | 0.16 4786 765
o g | tasiti hazirlamak. 1147 1
g_g Olay yeri inceleme kitlerini kontrol 0.08 4786 382
0 < | etmek.
Gorev : 4 Olay yerine intikal etmek.
Gorev yerine hareket etmek. 0.08 4786 382
N Olay yerine varmak. 0.16 4786 765 2056 1
85 Olay yerine varildiktan sonra haber 0.03 4786 144
S5 _81 merkezine bilgi vermek.
0’ Olay yerinde personel gorev dagilimi 0.16 4786 765
yapr:nak.
Gorev : 5 Ilk ekipten olay ile ilgili bilgi almak.
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Olayin genel mahiyeti hakkinda bilgi | 0.08 4786 382
almak. 3827
Bilgileri not etmek. 0.16 4786 765
Olay yeri inceleme ekibi gelmeden olay | 0.16 4786 765
yerine girenler hakkinda bilgi almak.
Olay yerinde yarall veya ceset varsa | 0.5 774 387
g bunun hakkinda bilgi olmak, yer tespiti
% ve bunlara yapilan islemlerin sirasini
o belirlemek.
S Ilk ekibin olay yerine girerken izledigi | 0.08 4786 382
I yol hakkinda bilgi almak.
g Ilk ekibin yaptigi islemler hakkinda | 0.08 4786 382
Fr bilgi almak.
Olayla ilgili taraflar hakkinda bilgi | 0.08 4786 382
almak.
Olay vyerinde bulunan kalabalik ve | 0.08 4786 382
araclari  fotograflamak ve  kimlik
bilgilerini kaydetmek.
Gorev :6 On Gézlem yapma ve incelenmesi gereken alani belirlemek.
~. Olayin mahiyetini tespit etmek. 0.08 4786 382
o @ | Olay yeri sinirlarini tespit etmek. 0.16 4786 765 1149
_g g Olay vyeri sinirlarini guvenlik seridini | 0.08 4786 382
»n:0 | almak.
Gorev : 7 Olay yerini orijinal haliyle fotograflamak ve kamera ile tespit
etmek.
Olay vyerinin genel goérinimind, | 0.16 774 123
5 fotograf ve kamera ile tespit etmek.
] Olayin gergeklesmis oldugu alanin | 0.5 774 387 742
:8’ ayntlarinin  ( Apartman-Cadde ve
~ sokak isimlerin yerlerini) fotograflarini
(33 cekmek, kameraya almak.
_E Varsa cesetlerin fotograflarini gekmek, | 0.3 774 232
'(3 kameraya almak.
Gorev : 8 Olay yerini gézlem yoluyla incelemek.
Sug faillerinin olay yerine nasil ve ne | 0.3 4786 1435
ile geldigini tespit etmek.
Olay islenmeden o6nce pusu kurma, | 0.16 4786 765
gizleme vb. Gibi islemlerin yapilip
o yapiimadigini belirlemek.
o Girig yeri ile asil saldir hedefi arasinda | 0.3 4786 1435 5844
:8' izlenen yolu tespit etmek.
~ Kullanilan silah tdrlerini, sug faillinin | 0.5 774 387
b olayl isledikten sonra ne yaptigini
5 tespit belirlemek.
(7] Cikis yerini, asil saldin hedefi ile gikis | 0.5 774 387
yeri arasinda izledigi yolu ve nasil, ne
ile nereye kactigini tespit etmek.
Ugrayabilecedi diger yerleri ve dikkat | 0.3 4786 1435
ceken diger hususlar belirlemek.
Gorev : 9 Olay yerini sistematik olarak inceleme
Olayin  sekline uygun sistematik | 0.3 774 232
~ = | inceleme metodunu belirleme 355
g% faaliyetine katilmak, gérev almak.
;5 @ | Belirlenen metoda goére, olayla ilgili | 0.16 774 123
00 ortaya cikan unsurlari, belirtileri igleri
belirlemek.
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Gorev : 10 Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek biitiin unsurlari
belgeleme ve numaralandirmak.
o Olayla ilgili delil niteligi tasiyabilecek | 0.16 4786 765
] unsurlari orijinal haliyle tespit etmek. 1043 1
:g Tespit edilen delilleri | 0.16 774 123
~ numaralandirmak.
b Numaralandirilan delilleri kayit etmek 0.16 774 123
5 Delilleri tdrine gore, hava kosullarina | 0.08 774 62
(7] vb. uygun olarak koruma altina almak.
Gorev :11 Delillerin fotograflarini gekmek ve kameraya almak.
- Tespit edilerek numaralandirilan | 0.5 774 387
% delilleri, 6lcek koyarak orta, genel ve
o yakin plan kameraya almak ve
‘0 fotograflarini cekmek. 619 1
: Delillerin birbirileriyle muhtemel | 0.3 774 232
o baglantilarina imkan verecek sekilde
g fotografini cekmek. Ve kameraya
almak.
Gorev : 12 Olay yerinin ayrintihi plan ve krokisini cizmek.
Plan ve kroki ¢izimi igin yo6n tayini | 0.03 774 23
yapmak.
Olay vyerinde bulunan esya, delil ve | 1 2181 2181
o diger malzemelerin genel anlamda
] planinin ve krokisini cizmek. 2799 1
:g' Delil esyalar vb. arasinda o&lguimler | 0.5 774 387
~ yaparak, cizimlere yansitmak.
b Delilleri cgizimlerde ayrnintii  olarak | 0.16 774 123
5 belirtmek.
(7] Olay vyeri kosullar ile hava sartlarini | 0.03 774 23
belirtmek.
Gizimleri  teknige  uygun olarak | 0.08 774 62
gerceklestirmek.
Gorev : 13 Olayla ilgili olabilecek kisilerden mukayese amagh parmak
izi , el svabi sag 6rnegi vb. almak.
Olayla ilgili olan / olabilecek kisileri | 0.3 4786 1435
belirlemek, kaydetmek, ve bu konuda
o sorusturmaci birimle irtibat kurmak.
] Mukayese amagli unsurlari belirlemek. | 0.16 4786 765 3734 1
:g Personel veya sagllk uzmaninca | 0.08 4786 382
~ alinacak unsurlari belirlemek.
b Parmak izi ve 6rnek alma islemlerini | 0.05 774 387
= yapmak / yaptirmak.
0 Alinan parmak izi ve ornekleri koruma | 0.16 4786 765
altina  almak, isimlendirmek  ve
numaralandirmak.
Gorev :14 Olay yeri tespit tutanagi hazirlamak.
Tespit edilen bdtin  unsurlarn ve | 0.5 4786 2393
o yapilan islemleri safhalarina goére
o siraslyla tutanaga gecgirmek.
:g' Tutanadin ekip personelince | 0.16 4786 765 4831 1
NG okunmasini saglamak.
g Tutanakla ilgili dederlendirme yapmak | 0.16 4786 765
= Dizenlenen tutanakta varsa | 0.16 4786 765
(7] eksiklikleri gidermek.
Dlizenlenen tutanada imza koymak. 0.03 4786 143
Gorev : 15 Delilleri bozulmadan saklanabilecek sekilde paketlemek.

189




Olay vyerinde bulunan maddi delilleri | 0.5 774 387
toplamak.
Delilleri, usuline uygun olarak, | 0.16 774 123 879 1
bozulmadan saklanmasi icin
. paketlemek, mihirlemek.
L Paketlenen delillerin kimyasal, fiziksel | 0.16 774 123
‘é’, yonden bozulmamalari igin gereken
0 tedbirleri almak ve uygun kosullarda
: naklini saglamak.
o Delilleri galinmaya karsi koruma amagh | 0.16 774 123
:(3 paketlemek, mihirlemek.
Delilleri ayri ayri paketlemek ve her | 0.16 774 123
delil icin ayri ambalaj kullanmak.
Paketlemede uygun malzeme | 0.16 774 123
kullanmak.
Gorev :16 Olay yerinde son kontrolleri yapmak.
Delilleri / Bilgileri, sistematik olarak | 0.08 774 62
yeniden gézden gecirmek.
o Kayitlarin, olay vyerine uygunlugunu | 0.16 774 123
] kontrol etmek. 493 1
:8' Fotograf ve kamera cekim islemlerinin | 0.08 774 62
~ tamamlanip tamamlanmadigini kontrol
& etmek.
5 Gbzlem ve inceleme vyoluyla son |0.16 774 123
() dederlendirme yapmak.
Son kontrolde tespit edilen eksiklikleri | 0.16 774 123
gidermek.
Gorev : 17 Olay yerinin dis cevresini kontrol etmek.
Olay vyerine giris-citkis noktalarini | 0.08 4786 382
~ = | tekrar gézden gecirmek.
g% Bu noktalarda ve yollarda, gerekli iz, | 0.08 4786 382 1529 1
5 O | eser ve emareleri tekrar gbzden
»O gecirmek.
Olay yerinden ayrilmak. 0.16 4786 765
Gorev : 18 Toplanan delilleri siniflandirmak.
~ = | Ilgili birimlerce génderilecek delilleri | 0.16 774 123
g% siniflandirmak. 246 1
;5.9 | Birimde incelenecek delilleri | 0.16 774 123
®© | siniflandirmak.
Gorev : 19 Siniflandirilan delilleri ilgili mercilere tutanakla teslim etmek.
Gonderilecek delileri kayit altina almak | 0.16 774 123
I disinda bulunan laboratuarlarda | 0.08 774 62
- incelenmesi yapilacak delilleri  foy 371 1
9 yapilarak ilgili yere teslimi yapilarak
‘é’, gdndermek.
‘0 Teslim islemlerinin  ilgili mevzuat | 0.08 774 62
> hikiimlerine uygun olarak yapmak.
o Delillerin zarar gondermeden teslim | 0.08 774 62
:(3 edilmesi amaciyla gerekli tedbirleri
almak / aldirmak.
Teslim etme - gdnderme islemlerini | 0.08 774 62
kayit altina almak.
Gorev : 20 Delillerin inceleme sonuglarini teslim almak. 786 1
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Teslim alma islemlerinde tutanak | 0.16 774 123
dizenlemek.
Delillere mukayese 6rneklerini birimde | 0.3 774 232
o degerlendirmek.
g Dederlendirme sonucunda tespit edilen | 0.16 774 123
:0 hususlari kayit altina almak.
~ Yapilan islemleri son kez gb6zden | 0.08 774 62
& gecirmek.
S Dederlendirme sonucu, ilgili | 0.16 774 123
0 sorusturma birimine / dider birimlere
gbndermek.
Gerektigi hallerde ilgili sorusturma | 0.16 774 123
birimlerine / diger birimlere bilgi
vermek.
Gorev : 21 Egitim faaliyetleri.
= Egitim katilacak kursiyer ve editicileri | 0.5 150 75
% tespit calismalarina katilmak.
=3 Gorev  basi  editim  galismalarina | 0.16 300 48
’3 katilmak.
o Hizmet i¢ci  editim faaliyetlerine | 1 300 300
o ( konferans, seminer, tekamul kursu
:13 vb) katilmak.
423
Gorev :22 Arsiv hizmetleri.
. Olay yeri raporlarini arsiviemek. 0.08 4786 382
9 Olay yerinden cekilen kamera | 0.08 4786 382
‘é’, gorintdlerini arsiviemek.
‘0 Diger birimlere génderilen evraklari | 0.08 4786 382 1552
> arsivlemek.
o Rutin yazismalarin arsiviemek. 0.08 300 24
:(3 Hazirlanan ekspertiz raporlarinin 1’er | 0.08 4786 382
suretlerini ilgili dosyada saklamak.
Gorev : 23 Goriilen aksakliklar tespit etmek.
Olay vyerinde Kkarsilasilan aksakliklar | 0.16 4786 765
~ = | tespit etmek. 1912
8% Gorevin yuratidlmesi ile ilgili | 0.08 4786 382
.5 O | aksakliklari tespit etmek.
0O Tespit edilen aksakhklari ve talepleri | 0.16 4786 765
rapor halinde sunmak.
Goérev :24 1lgili Sube Miidiirliikklerinin talebi dogrultusunda
siipheli/saniklarin yer gésterme ¢cekimleri yapmak.
Faili mechul olaylarin saniklarinin ilgili | 0.3 300 90
birimlerince yakalanmasindan sonra
o yapilan yer g6stermelerini
] gorevlendirilen personel tarafindan 114
:g' video kamera ile tespitini yapmak.
~ Mahkemeler ile C.Bassavciliklar | 0.08 300 24
o tarafindan talep edilen cekim
0 - )
5 kasetlerini kopyalamak suretiyle
(7] gdndermek .
Gekim  kasetlerini  olaylarin  tarih
sirasina gore arsiviemek.
Toplam Yillik Is Yiikii (Saat Olarak ) 38424
Norm Kadro Sayisi ( Toplam Yillik is Yiikii/Yillik Calisma Performansi(1365 g/s) 28.1
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EK: 7

PERFORMANS DEGERLENDiRME TABLOSU

EKIPLER BURO AMIRLIGI

PERFORMANS DEGERLENDIRME DOGRULULUK

KRITERLERI BILGI FORMU

YAPILAN IS | YAPILAN IS VE YAPILAN IS VE ISLEMLER ALT YAPILAN iS VE iISLEMLER DOGRULUK
. VE ISLEMLER UST TANIMLARI KRITERLERI
iSLEMLER TANIMLARI

Olay Ihbarini Alma
Islemleri

ihbar zaman kaydi

1-Ihbar Zamani tarih ve saat olarak deftere
kaydedilir.

Sug tlrinin kaydi

1-Ihbar edilen sucun tiirii kaydedilir.

Ihbar kaynaginin kaydi

1-ihbar kimin tarafindan yapildigi kaydedilir.

Cagdri adresinin kaydedilmesi ve
tespiti

1-Olayin gectigi belirtilen adres kaydedilir. (1I, Ilce,
Mahalle, Sokak, Bina adi, Kat ve Daire No)

2-Olay Yeri Adresi ile ilgili (sorumlu) olay yeri
ekibine bildirilir.

OLAY 3-Bildirilme zamani tarih ve saat olarak kaydedilir.
YERINE Cagri yerine en uygun glizergahin | 1-Cadr yapilan adrese en kisa zamanda ulasilacak
INTIKAL belirlenmesi glzergah belirlenir.
SURECI 1-Miimkiin olan en kisa siirede adrese ulasilir.
2-Adrese ulasiilmadigindan mintika ekiplerinden
. . yardim talep edilir.
S?agsrlln:\dresme o ) 3-Olay yerine ulasildiginda haber merkezine yada
Mamkan olan en kisa surede ulagim | ekipler amirine veya noébetgiye intikalin
gerceklestigi
bilgisi verilir.
4-Olay yerinin incelenmesinin gerekli olmadigi
durumlar bildirilir
Olay Yeri Koruma |Olay yerinin genis hat seridinin 1-Olay yerinin etrafinin givenlik seridiyle gevrilip
Tedbirlerinin cekimi cevrilmedigi kontrol edilir.
OLAY Y_ERi Alinmasi 2-Olay yeri seridinin ihlal edilmemesi igin uygun
VE KISISEL yerlerde nébetci gbrevlendirilir.

192




GUVENLIK
TEDBIRLERI
NiIN
ALINMASI

3-Olay Yeri gluvenlik seridi en genis sekilde cekilir.

Olay yerinin yakin hat seridinin
cekimi

1-Olay vyerinin yakin hat seridi cekilir.

2-Uzman personel harici sahislar yakin ve genis
hat disina cikarilir.

ikaz tabelasinin uygun yerlere
konmasi

1-Olay yerine uygun yerlere olay yerine
girilmemesi icin ikaz tabelasi konur.

Ilgisiz kisilerin olay yerinden
uzaklastirilmasi

1-Olay yerindeki kalabalik genis hat seridi disina
cikartilir.

2-Olay yerinde bulunan basi mensuplari olay
yerinden uzaklastirlir.

3-Olay Yerinde bulunan ilk ekip yakin hat seridi
disina gikartilir.

4-Olay yerinde bulunan maddurlar ve polis ekipleri
olay yerinden uzaklastirlir.

Koruyucu Saghk
Ve Giivenlik
Tedbirlerinin
Alinmasi

Giyim - kusam (maske-tulum-
galos-eldiven-bone-yelEK:yangin
elbisesi)

1-Olay yerinin niteligine uygun giyim esyasi giyilir.

2-0Olay yerinin niteligine uygun ekipman ve kitler
alinir.

Olay yerinin can glvenligi agisindan
uygunlugunun uzman teyidinin
alinmasi (yangin-patlama-NBC)

1-Can guvenligi bakimindan olay yerinin uygun
olup olmadigi arastirilir.

2-0Olay yerinin uygunlugunun uzmanlar tarafindan
teyidi alinir.

3-Olay yerine can glvenligi saglandiktan sonra
(Sogutma calismalar bitimi, patlayicilar acgisindan
tehlike olmadiginin bildirimsi gibi) girilir.

OLAY YERI
INCELEME
ISLEMLERI
ON
HAZIRLIGIN
IN
YAPILMASI

Ekip Gorevlileri
Arasinda Is
Paylasiminin
Yapilmasi

Kamera ve fotograf gekimi

1-Olay yerinin orijinal hali ile kamera gekimi ve
fotograf cekimi,

2-Olay yeri tabelasina olay yeri, tarihi ve saati (ya
da yil/rapor no) yazilir.

3-Olay yerinde fotograf cekimi yapacak personel
belirlenir.

4-Olay yerinde kamera gekimi yapacak personel
belirlenir.

Delil tespiti ve delil toplama

1- Delil tespiti yapacak personel belirlenir.

2 -Delil toplama islemi yapacak personel belirlenir.
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3-0Olay yerinin niteligine uygun ekipman ve kitler
alinir.

Kroki cizimi ve bilgi formu doldurma

1- Kroki cizecek personel belirlenir.

2- Bilgi formu dolduracak personel belirlenir.

Olayla Ilgili On

Gulvenlik gorevlileri ile milakat

1-1lk ekip ve ilgili gérevlileri ile olayin tarih ve saati
ile yer hakkinda bilgi toplanir.

2-Olayin baslangici ve seyri hakkinda bilgi toplanir.

3-1lk ekibin ilk geldiklerindeki olay yerinin durumu
ogrenilir.

Miilakatin 4-1lk ekibin olay yeri ekipleri gelene kadar neler
Yapilmasi yaptidi belirlenir.
5-Olay ile ilgili sahislar ve kimlik bilgileri, durumu
ve konumlari belirlenir.
1-Olayin musteki yada magduru ile olay hakkinda
NV . gorisilar .
Diger ilgili sahislarla mulakat 2-Olay ile ilgili sahislarla (diger tanik, komsu vs)
gorisular.
Olay Yerinin 1-Olay yerine sipheli yada stphelilerin girig

GoOzlem Yoluyla
Degerlendirilmesi

Olay yerine giris ve cgikis
noktalarinin belirlenmesi

noktasi gézlem yoluyla belirlenir.

2-Olay yerinden cikis noktasinin gézlem yoluyla
belirlenmesi.

3-Giris noktasi olabilecek noktalarin, alet izleri
aranarak incelenmesi.

4-Giris noktasi olabilecek noktalarin, ayak izleri
incelenmesi.

5-Giris noktasi olabilecek noktalarin, parmak izleri
incelenmesi.

Olay yeri merkezinin belirlenmesi

1-Olayin meydana geldigi olay yeri merkezi
belirlenir.

2-Olay yerinde bulunan bulgularin yogun oldugu
boélge belirlenir.

3-Bulgularin gosterdigi aktivasyon emareleri (yeri
dedistirilen vs.) gozlenir.
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Olay yerinin dinamik alaninin
belirlenmesi

1-Olayin meydana geldigi alanin en genis haliyle
belirlenmesi.

Olay yeri giris noktasi ile merkez
arasindaki hattin belirlenmesi

1-Olay yeri giris noktasi belirlenen merkez arasida
slUphelilerin takip ettigi hat belirlenir.

Olay yeri cikis noktasi ile merkez
arasindaki hatti belirlemesi

1-Olay Yeri gikis noktasina merkezden siphelilerin
takip ettikleri hat belirlenir.

Olay yerinde ugranabilecek diger
yerlerin kontrol edilmesi

1-Olay yerindeki aktivasyona goére olayin gectigi
diger bolgeler belirlenir.

2-Suc delillerinin saklanabilecedi yerler aranir.

3-Suc¢ mahalline giris ¢ikisin saglanabilecedi diger
yerler (balkon, atik boru, bahge) kontrol edilir.

Olay yeri etrafinde gizlenme ve
pusu varhiginin olup olmadiginin
kontrol edilmesi

1-Olay yeri etrafinda stiphelilerin bulunabilecedi
saklanmis olabilecegi yerlerin incelemesi yaplilir.

GoOzlenebilen
Delillerin
Muhafaza Altina
Alinmasi

Gozlem yoluyla tespit edilen
delillerin isaretlenerek konumlarinin
belirlenmesi

1-Go6zlem yoluyla tespit edilen bulgularin bayrak
keserek konumuzun belirlenmesi,

2 -Gozlem yoluyla tespit edilen bulgularin tebesirle
cizerek belirlenmesi

OLAY TURU
VE INCELEME
METODUNUN
BELIRLENMES
iiLE
DELIiLLERIN
TESPITI

Olay Tiiriiniin
Belirlenmesi

Olay yerinde ilk ekiple milakat ve
olay yerinin gozlem yoluyla
incelenmesi neticesinde olay
tirinin belirlenmesi

1-Olayin, delillerin ve ilgili ekip ve sahislarla
gbérismenin neticesinde tiri belirlenir.

Sug Islenis
Seklinin
Belirlenmesi

Olay yerinde ilk ekiple mulakat ve
olay yerinin gozlem yoluyla
incelenmesi neticesinde olay
tirinin belirlenmesi

1-Delillerin incelenmesi neticesinde olayin islenis
sekli belirlenir.

2-1lk ekiple miilakat neticesi olayin islenis sekli
belirlenir.

inceleme
Metodunun
Belirlenmesi

1-Inceleme metodu ile inceleme yapacak personel
belirlenir.

Spiral 2-Olay Yeri merkezden baslanarak disa dogru yada
disaridan ice dogru daireler halinde taranir.
Serit 1-Inceleme metodu ile inceleme yapacak personel

belirlenir

2-Serit metodu daha cok olayin acik ve genis alana
yayildigi durumlarda kullanilan bir yontemdir
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3-Birden fazla goérevli tarafindan yapilmasi halinde
bu goérevliler yan yana dizilip belli bir zemin
Uzerinde paralel giderek yiridikleri alani tararlar.

Tekerlek

1- Daire bigimine benzeyen olay yerlerinin
arastirilmasinda kullanilir

2- Arastirilacak alanda bir hareket noktasi yani
merkez belirlenir. Buradan kenarlara dogru
gidilerek arastirma yapilir

3- Bu iglemin tersi de yapilabilir.

4-Genellikle bombalama olaylarinda uygulanmasi
ideal bir arastirma metodudur.

Izgara

1- Bir olay ile ilgili birden fazla olay yerinin
bulundugu durumlarda kullanilir

2- Arastirmacilar bir eksenden baslayarak, seritler
halinde 6nce belirlenmis glizergahi tararlar (kuzey-
glney istikameti gibi).

3- Bu bdlgeyi taradiktan sonra, ayni bolgeyi bu
sefer ters istikamette (dogu-bati) tararlar.

Bolge

1- Olay yerinin kare ya da dikdértgen seklinde
oldugu durumlarda ideal bir arastirma metodudur

2- Taranacak alan bdlgelere ayrilir ve her bélgenin
aranmasi icin bir personel gérevlendirilir.

3- Her bolgeyi farkh kisiler taradigindan daha titiz
bir arastirma yapma imkani saglar

4- Taranacak olan alan, bdlgelere ayrildiktan sonra
kendi icersinde farkl arastirma metotlan
uygulamak da mimkindir

5- Eder olay genis alanda gerceklesmis ise,
personel sayisi artinilabilir

Delillerin Aranmasi

Secilen uygun inceleme metoduna
godre olay yeri delillerinin aranmasi

1 Merdivenler, gegitler, giris yeri, cadde ile bitisik
yerler ve yakin ¢evre kontrol edilir.
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2- Isitma kosullari, Pisirme kosullar, Kokular,
Saatler, Logo isaretleri, Kll tablasi ve igindekiler
Cekmeceler masa ve diger b6élmeler, Cop sepeti
incelenir.

3-Hasarli tavan, duvar ve diger mobilyalar,
Cikarilmis elbiseler, Genel dlizensizlik, Duvarlar ve
Saklama yerleri arastirilir.

4- Dis kapllar, Pencereler, Isiklar, Hol, Giris ve Ig
kapilar kontrol edilir.

Delillerin Tespit

Biyolojik delillerin tespiti

1- Gozle gorunir halde ki deliller; fotograf ve
kamera gérantdleri alinir.

2- Gozle goriulmeyen delillerin aranacadi ortam
karartilarak UV isikla delil arastiriimasi yapilir.

3- Luminol adi verilen kimyasal bir karisim olan sivi
kapali ortama puskurtilmek suretiyle uygulanir.
Daha sonra UV isikla ortam tekrar kontrol edilir.

4-Gozle fark edilemeyecek durumda stpheli olan
alan blylk bir blylteg yardimiyla biyolojik delil
arastirmasi yapilabilir.

Kimyasal delillerin tespiti

1- Olay yerinde maddur, maktul, fail Gzerinde veya
gevresinde bulunan kimyasal 6zellik tasiyan ve
Uzerinde kimyasal inceleme gerektiren tim
delillerdir.

2- Patlama olan olay yerlerinde bulunan stpheli
maddeler

3- Atesli silah olaylarinda silahin eller ve elbiseler
Uzerinde birakabilecegi maddeler

4 -Yangin olaylarinda olay yerinde yanginin olus
sebebini belirleyecek maddeler

5- Narkotik madde ve ilag icmek suretiyle 61im
olaylarinda bulunan slpheli maddeler

Fiziksel delillerin tespiti

1- Atesli ve Atessiz Silahlar Fisek, Cekirdek, Kovan,
Kartus, Tapalar ve Bunlara ait parcalar
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2- Olayla ilgili Belgeler Yazim Araglari Ve Kullanilan
Esyalar

3- Cam Veya Cam Kiriklan

4- Paralar Ve Kalpazanlik Araclari

5- Sugta Kullanilan Diger Arag Ve Geregler (Keser,
Balta, Tornavida,Cekic Vs..)

iz delillerin tespiti

1 Tozlama Yéntemi ile biyometrik izler tespit
edilebilir.

2 Fotograflama Yontemi ile biyometrik izler tespit
edilebilir.

3 Spr (Small Particul Reagent) Yontemi ile
biyometrik izler tespit edilebilir.

4 Dogrudan Alma Ydéntemi: Olay yerlerinde
bulunan ve Gzerinde yukarida belirtilen yéntemlerle
inceleme yapilamayan kiglk nesneler, (kadit,
karton, naylon, vb)

5 Mukayese Iz Alma Yéntemi: Olay yerlerinden
tespit edilen parmak izlerinin kime ait oldugunun
belirlenebilmesi icin gereklidir.

Tespit Edilen
Delillerin
Isaretlenmesi

Delillerin isaretlenmesi

1-Tespit edilen delillerin yerinin bayrak keserek
isaretlenmesi.

2-Tespit edilen delillerin tebesirle gizilerek
isaretlenmesi.

Delillerin numaralandiriimasi

1-Deliler kagit numaratorler kullanilarak
numaralandirihir.

2-Deliller plastik numaratérler kullanilarak
numaralandirilir.

3-Numaralandirma islemi énem sirasina gére yada
giris-cikis istikametine gére yapilr.

Delillerin élgeklendirilmesi

1-Deliler L cetvelinin uygun ylUza kullanilarak
Olceklendirilir.

2-Delilin buyukligiune gére uygun cetvel kullanilir.

Olay Yerinin Ilk

Olay yeri tanim tabelasinin cekimi

1-Olay yeri tanim tabelasi fotografla cekilir.
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OLAY
YERININ
TEKNiK
GORUNTULE
ME
YONTEMLER
iiLE
TESPIiTI

Haliyle Kamera Ile
tespiti

2-Olay yeri tanim tabelasi video kamera ile cekilir.

Olay yeri gevre kalabaliginin gekimi

1-Olay yeri kalabaligi fotograf makinesi ile cekilir.

2-0Olay yeri kalabaligi video - kamera ile cekilir.

3-Supheli hareketleri gorilenlerin *Zoom® ile gekimi
yapilir.

Olay yerinin genel gériinim gekimi

1-Olay yeri (bina giris ) agik kismindan itibaren
gorintld bulaniklasmadan (flue) hale getirmeden
cekilir.

2-Olay yerini genel olarak betimleyecek bélgeler
cekilir.

3-Olay yerinin aydinlidi yeterli degil ise aydinlatma
saglanir.

Olay yerinin orta mesafe ¢ekimi

1-Olay yeri aktivasyonunun olustugu bolgelerin
orta mesafe cekimi yaplilir.

2-Olay yerinde bulunan daginikhdin zararin orta M
cekimi yapilir.

3-Yapilan ¢ekimler kontrol edilir.

Olay yerinin orta mesafe irtibath
delil gekimi

1-Belirlenen bulgu yada deliller birbiri ile irtibatli
(ayni karede en az iki delil) olarak cekilir.

2-Fotograf makinesi ve video kamera bu cekime
goOre ayarlanir. (Zoom, fotograf karesi)

3- Yapilan cekimler kontrol edilir.

4-Eksik olan yada yeterli olmayan c¢ekimler tekrar
edilir.

Olay yerinin yakin mesafe gekimi

1-Deliler veya bulgular ile olay yerinde énemli
ayrintilar (Zoom ile) cekilir.

2-Yapilan cekimler kontrol edilir.

3-Eksik olan yada yeterli olmayan ¢ekimler tekrar
edilir.

Kapali alanlarda her bélimiin en az
Uc¢ acidan gekiminin yapilmasi

1-Kapali alanlarda olay yerleri her bélim (salon,
mutfak, yazihane vs.) en az ¢ degisik acidan
cekilir.
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Acik alanlarda panoramik (360
derece) gekimi

1-Acik alanlarda fotograf cekimi(360)°icin sabit yer
belirlenir.

2-Viz0Or yada dijital gostergeden zoomu
ayarlanarak ilk poz cekilir.

3-Ilk poz ¢cekimi kontrol edilerek sabit yerden
karenin diger kenarina gegilerek (sadece
ekipmanlarin yéni cevrilerek) ikinci poz ¢ekimi
yapilir. Sabit noktaya (yere) varana denk gekime
devam edilir.

Olay Yerinin
Numaralandirilara
k Kamera Ile
Tespiti

Olay yerinin genel gériinim gekim

1-Olay yerinin genel gérinimi en genis sekilde
cekimi yapiimaktadir.

2-Tium numaralandirilan delillerin genel gériinim
cekimi yapilir.

3-Diger bolimlere gegerken gekim yapiliyorsa
zoomdan cikilir.

Olay yerinin orta mesafe gekimi

1-Olay yerinin orta mesafede zoom’u ayarlanarak
cekilir.

2-Numaralandirilan deliller orta mesafeden cekilir.

3-Yapilan ¢ekimler kontrol edilir.

Numarali delillerin orta mesafe
irtibath cekimi

1-Siral delillerin birbiri ile irtibatli olarak yakin
cekimi yapilir.

Numaral delillerin yakin mesafe
Olgekli gekimi

1-Olay yerindeki delillerin 6lgekli ve makro ¢ekimi
yapilir.

2-Numaral delillerin numaralari sirasina gore
cekimi yapilir.

3-Yapilan cekimler delil numarasina gore tek tek
kontrol edilir.

Numaral delillerin 1 / 1 dlgekli
cekimi

1-Doksan derecelik bir aci ile gekimlerin yapilmasi

Kapali alanlarda her bélimin en az
U¢ agidan gekimi

1- Olayin meydana geldigi alanlarda birbirlerini
tamamlayacak sekilde bulunulan yeri degisik lg
yerden cekimlerinin yapilmasi gereklidir.
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2- Bu cekimlerin gayesi bir taraftan yapilan
cekimlerde goziikmeyen ayrintisi okunmayan
delilleri de ortaya koymaktir.

Acik alanlarin panoramik (360
derece) gekimi

1- Cekimi yapan kisi sabit olarak konumunu alir.

2- Bulundugu yerde belirli bir yone dogru kendi
ekseni etrafinda dénerek cekimlerini yapar.

3- Cekimler birbirini tamamlayacak sekilde
olmalidir.

4- Baskida gekilen kareler yan yana getirildiginde
olay yerini tamamen kapsamalidir.

Olay Yerinin Ilk
Haliyle Fotograf
Ile Tespiti

Olay yeri tanim tabelasinin ¢cekimi

1-Tabelanin doldurulmasinda olay bilgileri yerine
olayin yili ve protokol numarasinin yazilmasi.

2-Cekimi yapan personelin sicilinin tabelada
belirtiimesi.

Olay yeri gevre kalabaliginin gekimi

1-Olay yerinde seyirci kalabaliginin genel ¢cekimi.

2-Olayin taraflarinin ve taraflarla iliskili kisilerin
cekimi.

3-Olaya cok ilgi gosteren yabanci alakasi olmayan
sahislarin cekimi

Olay yerinin genel gérinim gekimi

1-Olay yerini genel olarak belirgin sekilde
tanimlayacak sekilde cekimi.

Olay yerinin orta mesafe cekimi

1-Olayin merkezini diger delilerle alakali net cekimi

Olay yerinin orta mesafe irtibath
delil cekimi

1-Belirlenen bulgu yada deliller birbiri ile irtibath
(ayni karede en az iki delil) olarak cekilir.

2-Fotograf makinesi ve video kamera bu gekime
goOre ayarlanir. (Zoom, fotograf karesi)

3- Yapilan cekimler kontrol edilir.

4-Eksik olan yada yeterli olmayan gekimler tekrar
edilir.

Olay yerinin yakin mesafe gekimi

1-Deliler veya bulgular ile olay yerinde 6nemli
ayrintilar (Zoom ile) cekilir.

2-Yapilan cekimler kontrol edilir.
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3-Eksik olan yada yeterli olmayan ¢ekimler tekrar
edilir.

Kapall alanlarda her bélimin en az
Uc¢ acidan gekiminin yapilmasi

1-Kapali alanlarda olay yerleri her bélim (salon,
mutfak, yazihane vs.) en az Uc¢ degisik acidan
cekilir.

Acik alanlarda panoramik (360
derece) gekimi

1-Agik alanlarda fotograf cekimi(360)°icin sabit yer
belirlenir.

2-Vizdr yada dijital géstergeden zoomu
ayarlanarak ilk poz gekilir.

3-ilk poz cekimi kontrol edilerek sabit yerden
karenin diger kenarina gegilerek (sadece
ekipmanlarin yoni gevrilerek) ikinci poz gekimi
yapilir. Sabit noktaya (yere) varana denk cekime
devam edilir.

Olay Yerinin
Numaralandirilara
k Fotograf ile
Tespiti

Olay yerinin genel gérinim gekimi

1-Olay yerinin genel gériinimu en genis sekilde
cekimi yapilmaktadir.

2-Tim numaralandirilan delillerin genel gérinim
cekimi yapilir.

3-Diger bolimlere gegerken gekim yapiliyorsa
zoomdan cikilir.

Olay yerinin orta mesafe ¢ekimi

1-Olay yerinin orta mesafede zoom’u ayarlanarak
cekilir.

2-Numaralandirilan deliller orta mesafeden cekilir.

3-Yapilan cekimler kontrol edilir.

Numarali delillerin orta mesafe
irtibatli gekimi

1-Sirah delillerin birbiri ile irtibath olarak yakin
cekimi yaplilir.

Numaral delillerin yakin mesafe
6lcekli cekimi

1-Olay yerindeki delillerin dlgekli ve makro gekimi
yapilir.

2-Numarali delillerin numaralan sirasina gore
cekimi yaplilir.

3-Yapilan gekimler delil numarasina gore tek tek
kontrol edilir.
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Numaral delillerin 1 / 1 &lcekli
cekimi

1-Doksan derecelik bir agi ile gekimlerin yapilmasi

Kapall alanlarda her bélimin en az
Uc acidan gekimi

1- Olayin meydana geldigi alanlarda birbirlerini
tamamlayacak sekilde bulunulan yeri degisik Gg
yerden cekimlerinin yapilmasi gereklidir.

2- Bu gekimlerin gayesi bir taraftan yapilan
cekimlerde g6ézikmeyen ayrintisi okunmayan
delilleri de ortaya koymaktir.

Acik alanlarda panoramik (360
derece) gekimi

1- Cekimi yapan kisi sabit olarak konumunu alir.

2- Bulundugu yerde belirli bir yéne dogru kendi
ekseni etrafinda dénerek cekimlerini yapar.

3- Cekimler birbirini tamamlayacak sekilde
olmalidir.

4- Baskida gekilen kareler yan yana getirildiginde
olay yerini tamamen kapsamalidir.

OLAY YERININ BELGELEME

YONTEMLERI ILE TESPiTi

Tutanak Ile Tespit

Olay yeri inceleme raporu

1-Dizgin okunakl bir sekilde doldurulmasi.

2-Silinti kazinti yapilmamasi. Yapildi ise
karalanmamamsi.

3-Yapilan hatalarin paraf edilerek dizeltiimesi.

4-Imzalarda ve formun doldurulmasinda eksiklik
olmamasi.

Delil tespit raporu

1-Delillerin Gzerindeki ibarelerle belirlenerek
kaydedilmesi

2-Delillerin nereden, nasil ve ne icin alindiginin
belirtiimesi.

Sahis bilgi formu

1-Olayla ilgili 3.Sahislarin (Sug ortadi, tanik)
bilgileri forma kaydedilir.

Sahis diyagrami

1- Matbu diyagramdaki bilgi haneleri doldurulur

2- Vicut Gzerindeki hasar, yara veya belirtiimesi
gereken unsurlar formdaki diyagram (zerine
kalemlerle isaretlenir.

3- Tanzim edenlerce imzalanir.

Arac diyagrami

1- Matbu diyagramdaki bilgi haneleri doldurulur
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2- Aractaki hasar unsurlar formdaki diyagram
Uzerine kalemlerle isaretlenir.

3- Tanzim edenlerce imzalanir.

Sivap formu

1- Svabi alinacak kisinin kimlik bilgileri belirtilir.

2- SVAP alinma sebebi belirtilir.

3- SVAP alinma esnasindaki ellerin durumu
belirtilir.

4- Svabi alinan sahsa imzalattinlir

5- Tanzim edenlerce imzalanir.

Yangin formu

1- Matbu halinde bulunan bu form daki sorularin
karsilarina cevaplar yazilir.

2- Alinan &rnekler ve igerikleri belirtilir.

3- Tanzim edenlerce imzalanir

Intihar formu

1- Matbu halinde bulunan bu form daki sorularin
karsilarina cevaplarn yazilir.

2- Olayla alakali olabilecek deliller belirtilir alinma
sebebi aciklanir.

3 -Tanzim edenlerce imzalanir

Kroki Ile Tespit

Genis alan krokisi

1-Kuzey yoni yukariya gelecek sekilde kroki
hazirlanir.

2-Her delilin iki ayr noktaya uzakldi 6lgllerek
krokide belirtilir.

3-Blylk bina cadde sokak isimleri krokide belirtilir.

4-Delillerin konumu ayrintili olarak cizilerek
belirtilir.

5-Krokiyi diizenleyenin adi-soy adi ve sicili ile
krokinin diizenlendigi tarih-saat belirtilir.

Basit kroki

1-Y6n tayininin yapilmasi kuzey yoni belirtilir.

2-Kroki Gzerinde delillerin numaralari ile belirtilir.

3-Her delilin iki ayr sabit noktaya uzakhgi belirtilir.

4-Olgeklendirilmis tiim deliller krokiye yansitilir.

5-Deliller birbirlerine olan (irtibath olaylarin)
uzakhklan élculir.
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Iz diisim krokisi

1- iz ve delillerin karsilikl iliskisini daha iyi
gosterebilmek icin ¢ boyutlu olarak cizilir.

2- Izdiisiim krokisinde zeminin krokisi aynen
cgizilirken yan duvarlar da yana dogru acilir ve
zemin gibi kabul edilerek cizim yapilir.

3-Kroki Gizerinde delillerin numaralari ile belirtilir.

4-Her delilin iki ayri sabit noktaya uzaklid: belirtilir.

5-Krokiyi diizenleyenin adi-soy adi ve sicili ile
krokinin dlizenlendigi tarih-saat belirtilir.

Perspektif krokisi

1- iz ve delillerin karsilikli iliskisini daha iyi
gosterebilmek icin ¢ boyutlu olarak cizilir.

2- izdisum krokiden farki olayin oldugu bélim 3
boyutlu olarak belirtilir

3- Kroki Gzerinde delillerin numaralari ile belirtilir.

4- Deliller birbirlerine olan (irtibath olaylarin)
uzakhklan élculir.

5-Krokiyi diizenleyenin adi-soy adi ve sicili ile
krokinin dlizenlendigi tarih-saat belirtilir.

DELILLERININ TOPLANMASI -

PAKETLENMESI -

MUHAFAZASI

Delillerin
Toplanmasi

Biyolojik delillerin toplanmasi

1-Bozulmasi en kolay olan delillerden oldugundan
ilk 6nce toplanacak delillerdir.

2-Usulline uygun olarak ve tirine uygun aletlerle
toplanir.(Pens, cimbiz vs.)

3-Kan numuneleri yas ise gazli beze en az 2 mg
alacak sekilde alinir.

4-Kan numuneleri kurumus ise spatula ile
kaziyarak yada serum fizyolojik ile sulandirilarak
ve gazli beze emdirilerek alinir.

Kimyasal delillerin toplanmasi

1-Yangin turd olaylarda olay yerinden degisik
bolgelerden kismen yanmis duman ve isi
emebilecek gbzenekli nesnelerden numuneler
alinir.

2- cam kiriklar kontrol edilerek isli olanlardan
numuneler alinir.
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3-Isli duvarlardan pamuk yada gazl beze ise
emdirilir.

4-Zehirlenme tirl olaylarda sipheli olabilecek
kimyasal maddeler alinir.

Fiziksel delillerin toplanmasi

1-Olay yerinde bulunan silahlar usuliine uygun
olarak alinir.

2-Olay yerinde bulunan silahlara ait fisek, kovan,
cekirdek, usuliine uygun olarak alinir.

3- Olay yerinde bulunan sucta kullanilan aletler
(tornavida demir makasi)

iz delillerin toplanmasi

1-Parmak izleri:Fotograflama, folyeye alma,
seklinde olabilecegi gibi, parmak izinin bulundugu
nesne alinabilir.

2- Ayak izleri: Fotograflama, kalibini alma,
elektrostatik yontemle nakletme, folye ile almak
suretiyle nakil olur.

3- Alet izleri: Fotograflama, kalibini alma ve
materyallerin kendisini almak suretiyle nakledilir.

4- izlerde genel olarak; fotograflama, kalip alma
seklinde nakledilir.

5- Ozel durumlarda, materyali alma, baska nakil
vasitalarina iz gcikartmak suretiyle de
alinabilmektedir.

Delillerin
Paketlenmesi Ve
Muhafazasi

Biyolojik delillerin paketlenmesi

1- Toplanan deliler niteligine uygun pakete
konmasi

2- Ayri ayri paketlenmesi

3- Kagit ambalaj kaditlarina konulmasi

4- Toplanan biyolojik deliller sivi halde ise
kurutularak ambalajlanir.(kurutma dogal hava
sartlarinda yapilmalidir.)

5-Ambalajin Ustline etiket bilgileri yazilir ve alan
kisi tarafindan imzalanir.
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Kimyasal delillerin paketlenmesi

1-Yangin tlrd olaylarda delillerin (kavanoz yada
plastik delil torbasi)paketlenir.

2- Zehirlenme tiirG olaylarda kimyasal maddeler
varsa kendi muhafazasinda toplanir.

3- Sabitlenen deliller inceleme yapacak birim
tarafinda acilacak sekilde muihiirlenir.

4- Ambalajin Ustine etiket bilgileri yazilir ve alan
kigi tarafindan imzalanir.

Fiziksel delillerin paketlenmesi

1- Tespit edilen deliller kendi ambalajlarina
konur.(Karton, plastik v.)

2- Ambalajlanan delil sarsintiya dayanikli,
bozulmayacak, kirilmayacak sekilde sabitlenir.

3- Sabitlenen deliller inceleme yapacak birim
tarafinda acilacak sekilde mihirlenir.

4 -Ambalajin Ustlne etiket bilgileri yazilir ve alan
kisi tarafindan imzalanir.

iz delillerin paketlenmesi

1- Tespit edilen deliller kendi ambalajlarina
konur.(Karton, plastik v.)

2- Folyeye nakledilenler temiz bir zarf icine konur
yada arka kismina gerekli etiket bilgileri yazilir.

3- Ambalajlanan delil sarsintiya dayanikli,
bozulmayacak, kirilmayacak sekilde sabitlenir.

4 - Sabitlenen deliller inceleme yapacak birim
tarafinda acilacak sekilde mihiirlenir.

5- Ambalajin Gstline etiket bilgileri yazilir ve alan
kisi tarafindan imzalanir.

Delil Teslim Zinciri

Delillerin inceleyecek birimlere gére
ayrilmasi

1- Sube ortamina gelen deliller niteliklerine gore
aynlir.( biyolojik, fiziksel, kimyasal, 1z)

2- Niteliklerine gore ayrilan deliller de alt
incelemelerine gore ayrilir.(Fiziksel:balistik, iz
incelemesi vb)

3- Alt birimler de belli olduktan sonra inceleyecek
birime hitaben delil tirl, inceleme sebebi,
belirtilerek Ust yaziyla bildirilir.
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4- Yazinin bir nishasi tahkikat dosyasina konur.

5- il disinda yada emniyet disinda incelenecek
toplu deliller gidecek yere kumas delil torbalarina
konup mihurlenerek génderilir.

Delil teslim formuna islenmesi

1-Tahkikat dosyasina konmak Gzere niteliklerine ve
inceleyen birimlerin gesitliligine gore;

2- Hangi delilin nereye, ne amacgla ve ne zaman
gonderildigini bildiren delil teslim formu tanzim
edilir.

Delillerin zimmet defteri ile ilgili
birimlere teslimi

1-Delil teslim formuna islenen deliller yada subece
geregdi yapilan deliller; sube zimmet defterine
islenir.

2- Geregini yapacak birimin ismi, tarihi, delili alan
gorevlinin ismi, ritbesi aldigi tarih belirtilir.

3- Imza karsilidi teslim edilir.

Incelenen delillerin ve neticelerinin
ilgili birimlere zimmetle teslimi

1- Subece incelemesi yapilan deliller tahkikati
yapan birime hitaben Ust yaziyla cevabi yazilir.

2- Yazinin tarihi, kayit numarasi, olay numarasi
gibi kimlik bilgileri deftere islenir.

3- Neticeyi alacak birimin ismi, aldigi tarih, alan
kisinin adi, rutbesi ve imzasi karsiligi teslim edilir.

OLAY YERI
INCELEME
MUKAYESE
ORNEKLERINI
N ALINMASI
VE / VEYA
ALDIRILMASI

Biyolojik Delillerin
Mukayese
Orneklerinin
Alinmasi Ve / Veya
Aldirilmasi

ilgili hekim tarafindan cumhuriyet
savcisinin izni ve hakim karari ile
aldiriimasi

1- Olay yerinde elde edilen biyolojik delilleri
mukayese etmek amaciyla gerekli kisilerden
numune alma ihtiyaci olabilir.

2-Tahkikat birimlerinden adli makamlar kanaliyla
adli hekim tarafindan gerekli numunelerin
aldinlmasi saglanir.

Kimyasal Delillerin
Mukayese
Orneklerinin
Alinmasi Ve / Veya
Aldirilmasi

SVAP drneklerinin sube uzman
personeli tarafindan alinmasi

1- Gerekli adli makamlardan izinler alindiktan
sonra SVAP alinmasi gerekli kisiler sube personeli
tarafindan ornekler alinir.

2- Her Kkisi icin ayr eldivenler kullanilir.

3- Svabi alinan kisi ve SVAP bilgileri tutanaga
baglanir.
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Fiziksel Delillerin
Mukayese
Orneklerinin
Alinmasi Ve / Veya
Aldirilmasi

Olayla ilgili musteki. Magdur stipheli
ve iliskili sahislardan ve olay
yerinden mukayese 6rneklerinin
alinmasi veya aldirilmasi

1-Fiziksel delil numunesi icin gecici elkoyma karari
ile ilgili maddeye elkonulur.

2-Bu durum olay yeri gorgi tespit tutanagina
islenir.

iz Delillerin
Mukayese
Orneklerinin
Alinmasi Ve / Veya

Olayla ilgili musteki. Magdur stipheli
ve iligkili sahislardan ve olay
yerinden mukayese 6érneklerinin
alinmasi veya aldirilmasi

1- Parmak ve ayak izleri igin ilgililerin numuneleri
alinir.

2-Ayakkabi, alet ve diger fiziksel delil izleri igin
gerekli adli makamlarin izni ile ayakkabi, alet ve
fiziksel delillere el konur

OLAY YERINDEN AYRILIS

Aldirilmasi 3- Dis, kulak, dudak gibi izler igin adli makamlarin
izni ile mukayese materyallerine numuneleri alinir.
. . . |1-Olay yeri incelemesi bitiminde; son kontrol
Olay yerinde yapilan is ve islemlerin | ~. 4 i : )
’ .. - : gizelgesine gore yapilan is ve islemler kontrol
yeniden gdzden gegirilmesi e . : o
Son Kontrol edilir. Varsa eksiklikler tespit edilir.

Bu yapilan gdézden gegirme
neticesinde eksik kalan islemlerin
yerine getirilmesi

1-Var ise belirlenen eksiklilikler yerine getirilir.
Eksik kalan is ve islemler tamamlanir.

Ekipman Kontrolii

Olay yerinde kullanilan
ekipmanlarin olay yerinden
toplanmasi

1-Kullanilan ekipmanlar olay yerinden belli bir sira
ile toplanir.

2-Kullanilan ekipmanlar imkan dahilinde temiz bir
bezle kabaca temizligi yapilir.

3-Usulline uygun sekilde toplanarak cantalardaki
yerine konur.

4-Ekipman gantalari ve diger malzemeler oto
icersindeki yerlerine dizgln sekilde konurlar.

5-Olay yeri tekrar kontrol edilerek ekipman kalip
kalmadidi kontrol edilir.

2.ekipmanlarin temizligi

1-Kirlenen ekipmanlarin temizligi yapilir.

2-Gerekiyor ise dezenfekte ile dezenfekte edilir.

3-Haftalik olarak ekip otolari i¢ kisim ile ekipman
cantalarn iglerindeki malzemelerin genel temizligi

yapilir.
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4-Biyolojik artiklarin bulasmasi ihtimali olan
malzemeler her kullanimdan sonra alkol ile
temizlenir.

Yeniden kullanilir hale getirilmesi

1-Toplanip temizligi yapilan ekipmanlar ¢antalarda
ve oto igersindeki ait olduklar yerlere dizenli bir
sekilde konulur.

2-Ozellikle elektronik cihazlar kullanimdan sonra
ve diger zamanlarda sik sik kontrol edilerek faal
olup, olmadiklarina bakilir.Gayri faal olanlar varsa
faal hale getirilir.

Tlkenmis sarf malzemelerine
ilavelerin yapilmasi

1-Kullanilan sarf malzemeler ginlik olarak kontrol
edilir.

2-Eksik olan malzemeler tamamlanir.biten
malzemeler ise takviye edilir.

is Bitisinin Geri
Bildirimi

Telsiz ile bilgi verme

1-Inceleme neticesi telsiz ile anons edilecek
nobetci amirligine bilgi verilir.

Haber merkezine bildirme

1-Muhabere takip edilir

Nobetgi amirligine bildirme

1-Inceleme bitiminde olay yerinden ayrilis, 4912
nébetci memura telsizle bildirilir.

Grup amirine bildirme

1-Muhabere takip edilir.

Ekipler amirine bildirme

1- Olayin mahiyeti ve yapilan islem bildirilir.

2-Ongériilen hususlar var ise belirtilir.

3- Benzerlik gorilen hadiselerle mukayesesi oldugu
takdirde belirtilir.

4- Karsilasilan guclikler belirtilir.

Sube mudulrtne ve sirali diger
amirler

1- Olayin mahiyeti ve yapilan islem bildirilir.

2-Ongériilen hususlar var ise belirtilir.

3- Benzerlik gorilen hadiselerle mukayesesi oldugu
takdirde belirtilir.

4- Karsilasilan gtlclikler belirtilir.

5- Verilecek talimat dogrultusunda hareket edilir.

Telefon ile bilgi verme

1-Olay ile ilgili batin bilgiler ve yapilan calismalar
hakkinda telefon ile grup amirine bilgi verilir.
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Haber merkezine bildirme

1- Olayla ilgili genel bilgiler verilerek bittigi
belirtilir.

2- Detayl bilgiler istenmesi durumunda olaya
muinhasir bilgiler toparlanarak telefonla bilgi verilir.

Nobetgi amirligine bildirme

1-Yapilan galismalar hakkinda ayrintili bilgi telefon
ile bilgi verilir.

Grup amirine bildirme

1-Olayin meydana geldigi saat islenis sekli sahis
bilgileri tespit edilen delililer hakkinda da detayli
bilgi verilir.

Ekipler amirine bildirme

1-Ekip tarafindan bilgilendirilen grup amiri
tarafindan ekipler amiri bilgilendirilir.

Sube mudurune ve sirali diger
amirler

1-Ekipler Amiri tarafindan Sube MdUlrine olay
hakkinda bilgi verilir.

Rapor ile bilgi verme

1-Inceleme bitiminde ekip tarafindan olay yerinde
yapilan galismalar en ince ayrintisina kadar
belirtilecek sekilde matbu olay yeri formlar
dizenlenir.

Nobetgi amirligine bildirme

1-Ekipler tarafindan dlizenlenen raporlar 4912
nébetci memurunca olay yeri takip defterine kaydi

yapilir.

Grup amirine bildirme

1-Raporlar grup amiri tarafindan kontrol edilerek
eksiklikleri varsa tamamlanir.

Ekipler amirine bildirme

1-Tanzim edilen raporlarla ilgili Ekipler Amiri ve
Sube Midulriine grup amiri tarafindan bilgi arz
edilir.

Sube mudUlrtne ve sirali diger
amirler

1- Olayin mahiyeti ve yapilan islem bildirilir.

2-Ongériilen hususlar var ise belirtilir.

3- Benzerlik gorilen hadiselerle mukayesesi oldugu
takdirde belirtilir.

4- Karsilasilan gulclikler belirtilir.

5- Verilecek talimat dogrultusunda hareket edilir.

Olay Yerinin

Olay yeri incelemesi sonucunda olay
yerinde arta kalan maddi delillerin

1-Inceleme sonucunda olay yeri tahkikat birimine
teslim edilir.

Temizlettirilmesi
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suiistimale acik bir durum teskil
etmeyecek sekilde temizliginin
yaptirilmasi igin ilk ekip veya
sorusturmaci birime teslimi.

2- Teslim asamasinda inceleme igin personel
tarafindan temizlik yapilir.(kullanilan eldiven, galos
gibi unsurlar toplanir.)

YAZISMALAR

idari Yazismalar

Il disi yazismalari

1-Yazismalar yénetmelige uygun olarak yapilr

2-Ozellikle Kriminal Lab.yazismalarinda génderilen
bulgularla baglantili olarak neyin istendigi agikca
belirtilmesi

3-il disi, adli, yazismalarda gelen yazilara cevap
yazilir

4-Hangi delilin hangi Kriminale yazilacadi belirlenir.

Diger sube yazismalari

1-Subelerden gelen yazilarin geregdi yapildiktan
sonra Ust yazi yazilr.

2-Istenen belge veya kaset belirlenir.

Sube ici yazismalara

1-Blaro Amirlikler ile ilgili tamim yazilarina cevap
yazilir.

2-Biiro personelinin izin igslemleri ile ilgili yazilar
yazilir.

3-Subeden gelen tamimleri personele tebligi edilir.

Periyodik istatistiklerin hazirlanmasi
ve gonderilmesi

1-Olay yeri raporlari glinlik olarak kayit
yapilir.Ginlik cizelge ve istatistik yapilir.

2-Ayhk-Doért aylik ve yillik istatistikler
_cIUzenIenerek sube istatistikleri yapiimak lzere
1d.Br.ya verilir.

3-Istenildiginde belli zamanlarda mukayeseli
istatistik dlizenlenir.

Sarf malzeme ve demirbas
ihtiyaclarinin belirlenmesi

1-Daire Bsk’hdinca gonderilen Genelge
dogrultusunda, belirtilen takvime gore, ihtiyaclar
tespit edilerek bildirilir.

2-1vedilik arz eden ihtiyaclar imkanlar dahilinde I
Em.Md.ce karsilanmasina calisilir.
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Adli yazismalar

Il ici adli yazismalar

1- Birimlerin takip ettigi tahkikatlar igin geregi
yapilan delillerin ekspertiz sonuglari Ust yazi ile
goénderilir.

2- Olaylarla alakal olayla ilgili istenen resim,
kaset, kroki ve tutanaklar Ust yazi ile génderilir.

3-Olay yeri incelemeleri ile ilgili tamim, genelge,
tavsiye, emirler Ust yazi ile génderilir.

4- Bilgisi istenilen olaylarla alakali gerekli cevaplar
Ust yazi ile gbnderilir.

5- Istenildiginde Arsiv ve istatistik bilgileri Gist yazi
ile génderilir.

C.savciligi

1-Yazismalar kisa, 6z, anlasilir bir Gslupla
yazilmaldir.

2-C.Savcalligindan gelen yazilar kayit defterine
yazilir.

3-istenen belge st yazi ile gdnderilir.

Mahkemeler

1-Mahkemelerce génderilen yazilarda verilen
talimatlar ivedilikle usuliine uygun sekilde geregi
yapilarak bilgi verilir.Istenen belgeler génderilir.

2-Istenen belge ve rapor ist yazi ile gdnderilir.

Ilgili polis birimleri

1-Subemiz Laboratuarinda incelenerek iade
edilmesi gereken materyaller yazi ekinde zimmetli
olarak teslim edilir.

2-1lgili birimlerden subemize génderilen mukayese
ornekleri tarih ve saat belirtilerek teslim alinir.

3-Polis Merkezleri ve Subelerden gelen deliller
(tabanca, kovan vb.) Kriminal Lab.ist yazi ile
gbnderilir.

Il dii adli yazismalar

1-1I disindan ilimize gelen (intihar, cinayet Vb)
olaylarin uzantisindan dogan yazismalar yapilir.

2-Evrak kayit defterinden numara verilir.

3-Kriminal Pol.Lab. ile yazismalar yapllir.
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C.savalig

1-C.Savcilidindan gelen yazilar evrak defterine
islenir.

2-Konu ile ilgili dokiimanlar yazilir.

3-Ust yazi ile génderilir.

Mahkemeler

1-Mahkemelerden gelen yazilar evrak defterine
islenir.

2- Olaylarla alakal olayla ilgili istenen resim,
kaset, kroki ve tutanaklar Ust yazi ile génderilir

3- Bilgisi istenilen olaylarla alakall gerekli cevaplar
Ust yazi ile génderilir.

Ilgili polis birimleri

1- Birimlerin takip ettigi tahkikatlar igin geregi
yapilan delillerin ekspertiz sonuglari Ust yazi ile
goénderilir.

2- Olaylarla alakal olayla ilgili istenen resim,
kaset, kroki ve tutanaklar Ust yazi ile gdnderilir.

3-Olay yeri incelemeleri ile ilgili tamim, genelge,
tavsiye, emirler Ust yazi ile génderilir.

4- Bilgisi istenilen olaylarla alakali gerekli cevaplar
Ust yazi ile génderilir.

5- Istenildiginde Arsiv ve istatistik bilgileri Gist yazi
ile gbnderilir.

ARSIVLEME

Dosya Arsivi

Ekspertiz arsivi

1-Konularina ve olay tirlerine gére arsiv
olusturulabilir.

2- Inceleme tiirlerine gére arsiv olusturulabilir.

3-Rapor sirasi yada olay sirasina gore arsiv
olusturulabilir.

4-Olayla alakali parmak izi laboratuar birosu ve
otomatik parmak izi biro ekspertizleri kendi
blirolarinda arsivleyebilir.

Olay yeri rapor arsivi

1-Olay yeri raporlari olay yeri numarasina gére
dazenli bir sekilde klasoére takilarak her klasérin
Uzerine numaralan yazilr.

Yazisma arsivi

1- Olay yeri incelemeleri yil basinda sifirlanir.
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2-1lk giindeki ilk olaydan baslayarak olay yeri
rapor numarasi sirayla devam eder.

3-Raporlar kendi dosyasinda arsivlenir.

4-11 disi, Kriminal laboratuari gibi inceleme talep
yazilari tahkikat dosyasinda arsivlenir.

5-Tebligat, emirler, istatistikler, toplanti ve egitim
raporlari, dis birimlerle yazismalar igin ayn
klasoérler olusturulur.

Istatistik arsivi

1-1lgili dosyalar arsivlenir

2- Arsivde karsilastirmalar, gunlik, ayhk, yilhik ve
bireysel istatistikler yer alir.

Fotograf cekimi arsivi

1-Yapilan Fotograf cekimleri disketten CD’ye
aktarilarak Fotograf Br.sunca arsivlenir.

Video gekimi arsivi

1-Olay Yerinde yapilan gekimler kasetten CD'ye
aktarilarak Gzerine olay no su yazilarak arsivlenir.
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EK: 8
TWINNING PROJESI AKTIVITE RAPORU

(PERFORMANS DEGERLENDIRME)

Projede Ozetle Hedeflerin Belirlenme Siireci

1. Hedeflerin Belirlenmesi, Konularin Tespiti

Veri toplamaya baslaniimasi

Mevcut durumun tespiti ve hedeflerin belirlenmesi (kalite ev
rakamsal agidan) ve bu yol ile ilerlemenin tespit edilebilmesi
Projenin gidisati igin olusabilecek risklerin ve belirsizliklerin
belirlenmesi

Performansin raporlanmasi ile ilgili hazirhk

Plan igersinde ulasilabilirlik ve ulasilamayan ile ilgili daha net bir
tespit

Hazirlanmis olan calisma planin yeni faktérlerle gézden gegirilmesi
ve yeni verilerin yansitilmasi

EGM iginde bu calismanin yansitilmasi igin bir haber bulteninin
hazirlanmasi

Bazi konulara odaklanarak ekip galismasinin gelismesi

Belirlenmis olan hedefler, kisilerin Ustine disen go6revler ve

sorumluluklar kisaca:

Y...Projenin etkisini 6lcmek amaciyla ve uzun vadeli performansi
izleme saglayabilmek icin performans izleme birimi Asayis
Dairesinde bulunmali. Bu birim bilimsel metotlarin polis tahkikati
icin ne derece etkin ve basarili oldugunun 6lcimini yapmayi
hedefler. Olgmenin 6tesinde asama kaydedilmesi amaclanir ve
gerektigi takdirde miidahale edilmelidir.

Y..Bu birim ayni zamanda maddiyat ve etkinin dlgimunt de

yapmaldir ve olay vyeri c¢alismasinin basarii olmasini
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hedeflemelidir. Bu birime gerektigi takdirde baska birimleri
ybnlendirmesi icin yetki verilmelidir.”

. V...Uye Ulke veri toplama ile ilgili destek saglayacaktir. Etkili bir
performans izlemenin gercgeklesebilmesi icin hangi verilerin
toplanmasi gerektigini, veri toplamak igin kullanilacak metotlar,
secenek analizi ve taktik ve stratejik sonuglarin elde edilebilmesi
icin mudahale edilmesi. Ayrica gecmisteki veriler taban olarak
kullanilip yeni elde edilen veriler onlarla da kiyaslanmalidir bu da
projenin basarisini dlgmek icin cok dnemli bir dlcimdir ve gerekli

sonuglari ve basarilari elde edebilmek icin mudahale sansi tanir.”
2. Hedeflere Ulasmada Irdelenecek Basliklar:

o Olay yerlerinin kagina gidilmis (ylzde olarak)
J Bu olay yerlerinde hangi oranda parmak izi alinmakta?
. Diger izler?

o Kag tane kimlik tespiti yapilabilmekte?

3. Projenin Amaci:

Belli bir zaman iginde basarii bir performans yonetim modeli
sunabilmektir. EGM’'nin adli c¢alisma prosedirini ve standardini

yukseltebilmek ve sonucgta suclarin azalmasini amaclamaktadir”.
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EK: 9

OTOMATIK PARMAK iz ARAMA SISTEMINDE GOREVLI PERSONELIN VERI GIRISI

DEGERLENDIRME-PERFORMANS TABLOSU

iSTA;SYONU SICIL | Sovap | | GOREVsaari VEE}U%I'? ' TARIH
FWOXXXX
s.NO ADI sovapr | eneL | EGMGENEL | Mol M | vERt GiRis

SAYIMI SAYIM NO
1 ASIM SEVIM 2222222 3041653911
2 SEYFETTIN ARDA 2222223 167081311 3041654612
3 RIDVAN SERBEST 2222224 3041655213
4 HASIBE KOSE 2222225 3041655414
5 SUKRIYE AZILI 2222226 3041655615
6 AHMET TOPCU 2222227 3041655822
7 HEDIYE KARANI 2222228 290190522 3041656232
8 izZET OZKAN 2222229 170493132 3034110134
9 HAYRIYE KARA 2222230 3041657754
10 OSMAN AYGUN 2222231 161288443 3041658366
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EK: 10
OTOMATIK PARMAK izi iSLEMLERI BURO AMIRLIGINE

PARMAKIizi DEGERLENDIRME FORMU

2005/......... Rapor sayili Olay Yeri Iinceleme Raporu Ekinde yer alan ve olay yerinden elde edilen parmak
izleri ile bu olayla ilgili olarak elde edilen deliller Gzerinde Parmak Izi Laboratuar Biiro Amirligince gelistirilen

parmak izlerinin Otomatik Parmak izi Islemleri Biro Amirligince yapilan dederlendirmesi asagiya cikartilmistir.
Arz ederim.

OLAY YERINDE GELISTIRILEN IZLER
1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10|11|12|13|14|15|16 17|18 |19 (20|21 |22 (23|24

Tasnife Uygun
Mukayese Olur
Tas. Uygun Degil
AF1S Girisi

LABORATUARDA GELISTIRILEN IZLER

Tasnife Uygun
Mukayese Olur
Tas. Uygun Degil
AF1S Girisi

veen/ v, /2005 Tasnif Eden Uzman | | ... YA /2005 AFIS’e Kaydeden Uzman

(sicil/imza) (sicil/imza)
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