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Ozet

Bu arastirma Rize Ilinde gorevli polislerin iicret yonetimiyle ilgili goriis ve
onerilerini almak, bazi demografik degiskenler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, riitbe, gorev yapilan birim, ¢alisma siiresi, ¢alisma sistemi) agisindan
katilimcilarin degerlendirmelerinin degisip degismedigini bulmak amaciyla yaptimis
betimleyici bir ¢calismadir.

Arastirmaya 2012 yilinda Rize Emniyet Miidiirliigii'nde farkli birimlerde
calisan olasilikli olmayan drnekleme ydontemlerinden amaglt ve yargiva dayanan
ornekleme yontemiyle secilmis 205 polis katilmigtir. Verilerin toplanmasinda ilgili
literatiir taranarak hazirlanmis anket formu kullantlmistir. Verilerin analizinde tek
yonlii varyans analizi, bagimsiz drneklem t-testi ve tamimlayici istatistiki tablolar
kullamilmistir.

Yapilan analizler sonucunda iicret sistemiyle ilgili polislere yoneltilen
ifadelere verilen yawmitlardan egitim durumu, riitbe, yas, ¢alisma stiresi, girev
yapilan birim ve c¢alisma sistemi degiskenlerinde anlamli farklhiliklar oldugu
goriilmiis; cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinde anlamh bir farklilik
goriilmemigtir. Arastirmada yer alan polislerin ¢alisma diizeniyle ilgili goriigleri
demografik degiskenlere gére farkhiliklar géstermektedir. Ortaya ¢ikan bulgular
isiginda, ¢alismanin sonug kisminda bazi ¢oziim énerileri sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Ucret Yonetimi, Calisma Saatleri, Calisma Diizeni, Ucret
Sistemi, Emniyet Teskilati.

* Bu makale, 2013 yilinda Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii’nde Dog. Dr. Serdar
Kenan GUL’iin damgsmanhginda Hasan USTA tarafindan yazilan “Emniyet Teskilat:'nda
Ucret Yénetimi: Rize Emniyet Miidiirliigii Alan Arastirmasi” baslikli yiiksek lisans
tezinden yararlanilarak hazirlanmustir.

! Rize il Emniyet Miidiirliigii, hhssnn@mynet.com
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Salary Management in Turkish Police Organization: The Field Study of
Rize Police Department

Abstract

The purpose of this descriptive study is to obtain the views and suggestions
of the police officers employed in the Province of Rize on salary management and to
find out whether the views of the participants vary based on various demographic
variables (e.g. age, gender, marital status, education, rank, unit of assignment,
seniority, and working system).

205 police officers, who worked in the different units of the Rize Police
Department in 2012, were selected by oriented and judgment based sampling
method which is one of the non-probability sampling methods.

A questionnaire form which was drafted by reviewing the relevant
literature was used for the purpose of gathering required data. One way analysis of
variance, independent sample t-test and statistical tables were used in analyzing the
data.

As a result of the analyses conducted, it was concluded from the answers
provided to the questions posed to the police officers on salary system that there
were significant variations in the variables of education status, rank, age, seniority,
unit of assignment and working conditions, however, no significant variation was
found in the variables of gender and marital status. The views of the police officers
participated in this study on the working conditions exhibit variations based on the
demographic variables. In the conclusion, some suggestions are provided.
Keywords: Salary Management, Working Hours, Working Conditions, Wage System,
Turkish National Police.

Giris

Insanlar yasamlarmi siirdiirebilmek igin calismak zorundadir. Bu
calismanin karsihiginda alan bedel, iicret olarak tanimlanmaktadir. Ucret,
calisanlar acgisindan gegimlerini siirdiirebilmek ic¢in bir zorunluluk iken,
orgiitler icin baslica bir gider kalemidir. Ucret, personeli ise ¢ekmede,
isteklendirmede ve elde tutmada 6nemli bir etkendir.

Sosyal ve ekonomik hayatin karmasikligi, is iliskilerinde ulusal
siirlar1 agsan rekabet olgusu, ¢alisma yasamini belirleyen ulusal ve ulusiistii
diizenlemeler oOrgiitlerin yeni yonetim enstriimanlari gelistirmesini zorunlu
kilmaktadir. Bundan dolay1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) iginde bir alt
disiplin olarak ‘iicret yonetimi’ kavramu ortaya ¢ikmis ve teorik ve pratik
alanda ilgi gérmeye baglamustir.

Kavramun tammlayacak olursak: Ucret yonetimi, hem orgiit
yOnetiminin hem de personelin beklentilerini karsilayan bir iicret sisteminin
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kurulmasmi ve yiiriitiilmesini igeren, sistematik ve biitiinciil bir yonetim
islevidir.

Ucret yonetimi, rekabet ve hizla de@isen piyasa kosullarinda is
yapan Ozel sektor tarafindan kullanilmaya baslanarak gelistirilmistir. Ancak
0zel sektorde yasanan gelismelerin yani sira kamu alaninda da kaynaklarin
daha etkin ve verimli olarak kullanilmasi amaciyla daha etkin bir {icret
yonetimi olusturma arayislariin varhigi goéze c¢arpmaktadir. Nitekim
Tirkiye’de saglik, egitim gibi sektorlerde kamu calisanlarinin performansini
arttirmay1 amagclayan, calisanlarda orgiitsel adalet duygusunu besleyecek
cesitli licret yonetimi araglar1 kullanilmaktadir.

Ucretin ¢alisma hayatinin tiim aktdrlerince dnemli olmasi, bu alanda
yapilan diizenlemelerin karmasik bir hal almasi, 6zel — kamu sektorii
arasindaki rekabette iicretin nitelikli personeli ¢cekmede Snemli olmasi gibi
nedenlerle etkin iicret yonetimi 6nem kazanmaktadir.

Kamuda {icret yonetimine iligkin 6rgiit yonetiminin karar alanlari
yasal diizenlemelere bagli olarak olduk¢a kisithidir. Emniyet Teskilati’nda
ise bu alan biraz daha genistir. Orgiit yoneticileri, personelin calisma
diizenini belirleme ve ek {iicret araglarmi (taltif, goérev tazminati vb.)
kullanma olanagina sahiptir.

Bu calismayla Emniyet Teskilatindaki ticret yonetimi politikalarina
iliskin Rize Emniyet Midiirliigii personelinin algi ve goriisleri, alan
arastirmasi ile analiz edilmeye c¢aligilmigtir. Calismada iicret yonetimi
kavrami, aragtirmanin sistematigi geregi licret sistemi ve ¢aligma diizeni alt
basliklar1 seklinde ele alinmustir.

Aragtirma kapsaminda, Rize ilinde gorevli polislerin Emniyet
Teskilatr’nin {icret politikalarina bakisinin cinsiyet, yas, riitbe, egitim
durumu, medeni durum, gérev yapilan birim, ¢aligsma sistemi, mesleki kidem
degiskenleri agisindan farklilagip farklilasmadigi ortaya konulmaktadir.

1. Emniyet Teskilatinda Ucret Yonetimi

Tiirkiye’de kamu personeli {icret yonetiminin genel sorun alanlari
vardir. Ancak Emniyet Teskilatinda buna ilaveten Orgiitiin insan kaynagi,
yasal diizenlemeler, yapilan hizmetin niteligi farkli sorunlarin olugmasina
neden olabilmektedir.

Emniyet Tegkilatinda {icret yoOnetimini, iicret sistemi ve g¢aligma
diizeni olmak iizere iki baslik altinda ele alinabilir.

Emniyet Teskilati’nda ticret sisteminin 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu (DMK) ile genel hatlar1 ¢izilmekle birlikte, diger kamu
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kurumlarindan farkli olarak degisik yasal diizenlemelerle ortaya ¢ikmig bir
ticret rejimi uygulanmaktadir.

Kamu c¢alisanlarinin iicretleri, ana tcretin yaninda farkli ek
odemelerden olugmaktadir. (Oztiirk, 2001:18-19). Nitekim giiniimiizde ana
licret ¢ok diisiik seviyede kalmistir. Ana fiicrete ilave olarak taban aylik,
kidem ayligi, 6zel hizmet tazminati, makam tazminati, ek tazminat ile diger
zam ve tazminatlar eklenmesiyle ek 6demeler, ana iicretin birkag kat lizerine
cikmustir.

Emniyet Tegkilatinda uygulanmakta olan kideme dayali {cret
sisteminde temelde iicret; 6grenim diizeyi, 6grenim siiresi ve niteligine gore
saptanmaktadir. Ucret sisteminde riitbe ve kidem (hizmet siiresi), 6n
plandadir. Ucret, personelin yaptig1 isten ¢ok statiisiine baghdir (Giiltekin ve
Terzioglu, 2008:979).

Kamu c¢alisanlarinin fazla ¢alisma ticretleri DMK’da fazla calisilan
stire memura maddi olarak veya daha sonra izin olarak geri deme yapilmasi
seklinde kurala baglanmistir. Ancak Emniyet Teskilatinda ise 3201 sayili
Emniyet Teskilatt Kanunu (ETK) nun gegici 21. maddesinde hemen biitiin
personele sabit miktarda fazla mesai {icreti 6denmesi ongoriilmektedir.

Personelin performansini arttirmak amaciyla orgiitler maddi
odiillendirme aracini kullanir. Emniyet Teskilatindaki duruma bakildiginda
tiim birimler esit ve adaletli bir sekilde ddiillendirilmemektedir. Operasyonel
birimlerin (Kagakgilik ve organize suglar, narkotik, istihbarat, teror gibi)
diger birimlere (polis merkezi, ¢cevik kuvvet, 6nleyici hizmetler) gore yeterli
diizeyde taltif aldiklar1 sdylenebilir. Halbuki bu birimlerin is yogunlugu ve
zorlugu yoniiyle ¢okga taltif alan birimlerden asagi kalir yami yoktur
(Ersahis, 2010:262).

Emniyet Teskilatinda galisma diizeni temelde 657 sayili yasaya gore
belirlenmektedir. Yasanin ¢aligma saatlerini diizenleyen ilgili maddesi 24
saat kesintisiz hizmet verme durumunda olan kurumlarin farkli ¢alisma
saatleri diizenleyebilecegini Ongdrmektedir. Buna gore, 1995 yilinda
¢ikarilan “Emniyet Hizmetleri Sinifi Personelinin Calisma Saatlerine iliskin
Esaslar” isimli Icisleri Bakanhigi genelgesi ile c¢alisma saatleri
diizenlenmistir. Bu genelge ile biiro personeli icin, diger memurlar gibi,
08.00-17.00 c¢aligma sistemi Ongoriiliirken; 24 saat kesintisiz hizmetin
verildigi birimlerde ise personelin ¢alisma saatleri, hizmetin gerekleri goz
oniinde bulundurularak olaganiistii durumlarda 12/12, normal halde ise 12/24
ve 12/36 sistemlerinden birine gore belirlenmektedir. Bu sistemlerde
personel 12 saat calisip, sisteme gore 12, 24 ya da 36 saat istirahat
etmektedir. Uc sistemde de haftalik izin, resmi ve dini tatillerde izin yoktur.
12/36 sistemi genellikle gece sabit calisan personele uygulanmaktadir. Bu
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caligma saatlerine ilave olarak personel mag, miting gibi ek gorevlere de
gitmektedir.

Bu vardiya sistemleri esneklikten uzak, sabit vardiya seklindedir.
Bunlardan 12/24 sistemi ise sabit personel, sabit vardiyaya baglama ve bitis
saatleri, sabit vardiya uzunluklari, hizli vardiya doniisiimii (glindiiz
vardiyasindan gece vardiyasina) gibi nedenlerle esneklige sahip degildir
(Baycan, 2011:225).

Tablo 1: 12/24 Sisteminin Uluslararasi Standartlarla Karsilagtirmasi

ILO AB 12/24
Giunliik Calisma Limiti 8 Saat 8 Saat 12 Saat
Lo 40-48 Saat 48 Saat 56 Saat
Haftalik Calisma Limiti
Ginlik Minimum 11 Saat 11 Saat 24 Saat
Dinlenme Siiresi
Haftalik Minimum 24 Saat 24 Saat -
Dinlenme Siiresi
8 Saat 8 Saat 12 Saat

Gece Calisma Limiti

e - 48 Saat 16 Saat+3 Saat
Fazla Mesai Limiti

. ) +25% 6deme Sabit Odeme
Fazla Mesai Odemesi

Kaynak: Baycan, (2010:104).

Tablo 1°de goriildiigii tizere, 12/24 sistemi ILO ve Avrupa Birligi (AB)
tarafindan gelistirilen standartlardan giinliik dinlenme siireleri haricindeki
standartlar1 karsilamamaktadir.

Yasal etkenlerin yani sira kurum iginde uzun yillar siire gelmis
uygulamalar, aligkanliklar ve davranis kaliplarindan olusan polis alt kiiltiirti
de uzun c¢alisma saatlerini ortaya cikaran nedenlerden biridir. Orgiit
yoneticileri, polis alt kiiltlirii bilingaltiyla calisma saatleri {izerindeki
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tasarruflarint  personel lehine degerlendirmemekte, ikinci emir gibi
uygulamalarla normal ¢aligmaya ek siireler katilabilmektedir.

Polisin ¢aligma saatlerine yiik getiren diger bir konu ise ek
gorevlerdir. Polis, genel giivenlik hizmeti ile ilgili asli goérevleri diginda,
tebligat isleri, 6zel kisi, kurum ve organizasyonlarda koruma, adres tespiti,
hasta nakli ve biiro isleri gibi ¢ok sayida isle mesgul olmaktadir. Bunun
nedeni, ¢ok sayida yasa, tiiziik ve yonetmelikle polise olduke¢a fazla ve gok
sayida gorev ve yetki verilmis olmasidir (Aydin, 2003:3).

Emniyet Tegskilatinda caligma saatlerini diizenleyen genelgenin
varligi, kanuna aykirt bir sonu¢ ortaya koymaktadir. 657 sayili DMK,
memurun haklarin1 gézetmek amaciyla is hayatinda calisan aleyhine
kullamlan ¢aligma saatlerinin, yaptirim giicii genelgeye gore daha kuvvetli
olan tiiziik veya yonetmelikle, diizenlenmesini gerekli kilmistir. Emniyet
Teskilatinda caligma saatleri iglevselligi tartismali olan bir genelgeyle
diizenlenerek kanuna aykirt1 bir duruma neden olmaktadir (Baycan,
2011:218).

2.Rize Emniyet Miidiirliigii Alan Arastirmasi

Emniyet Teskilatindaki mevcut iicret yonetimi politikasi, Rize
Emniyet Miidiirliigii’nde 2012 yilinda yapilan bir alan arastirmasi ile analiz
edilmeye calisilmistir.

Arastirma konusu, Emniyet Teskilatinda gegmiste yapilan ¢aligmalar
g0z Oniline alindiginda “lcret yonetimi” konusunu bagimsiz bir sekilde
incelemesi agisindan 6nem kazanmaktadir.

Aragtirma kapsaminda, Rize ilinde gorevli polislerin Emniyet
Teskilat’’nin mevcut ticret politikalarina bakiginin cinsiyet, yas, riitbe, egitim
durumu, medeni durum, gérev yapilan birim, ¢aligsma sistemi, mesleki kidem
degiskenleri agisindan farklilasip farklilasmadigi ortaya konulmaktadir.

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda olusturulan hipotezler su
sekildedir:

H,=Polislerin iicret sistemine iliskin goriisleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H,= Polislerin iicret sistemine iliskin goriisleri medeni durumlarina
gore farklilik gostermektedir.

H;= Polislerin iicret sistemine iliskin goriisleri egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

H,4= Polislerin ticret sistemine iligkin goriislerinde riitbe durumlarina
gore farkliliklar vardir.
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Hs= Polislerin ticret sistemine iligkin goriisleri yas gruplarina gore
farklilik gostermektedir.

H¢= Polislerin tiicret sistemine iligkin goriisleri meslekte caligma
stirelerine gore farklilik gostermektedir.

H;= Polislerin ticret sistemine iligkin goriislerinde calistiklari
birimlere gore farkliliklar vardir.

Hg=Polislerin iicret sistemine iligskin goriigleri calisma saatlerine gore
farklilik gostermektedir.

Bu ¢aligma, arastirma evreni i¢inden olasilikli olmayan 6rnekleme
yontemlerinden amagli ve yargiya dayanan ornekleme yontemi kullanilarak
yapilmustir. Zira arastirma farkli ¢alisma kosullari ve ticret farkliligina (taltif,
gbrev tazminat1 vb. yoluyla) sahip birimlerde ¢alisan personelin goriislerini
almay1 amaclamaktadir.

Arastirmani evreni Rize Emniyet Miidiirliigii il merkezinde ¢alisan
750 polisten meydana gelmektedir. Orneklem, Operasyonel Birimler
(Giivenlik, Terorle Miicadele, Kagakeilik ve Organize Suglarla Miicadele),
Cevik Kuvvet, Biiro Hizmetleri (Personel, Lojistik, Pasaport, Evrak Arsiv,
Sosyal Hizmetler, Egitim, Yabancilar), Polis Merkezleri (Cumhuriyet ve
Tophane), Asayis, Trafik Hizmetleri (Bolge Trafik ve Trafik Tescil ve
Denetleme) birimlerinde galisan 205 personelden olusturmaktadir.

Arastirmada kapsaminda kullanilan anket formunda yer alan sorular
literatlir taramasina dayanilarak hazirlanmistir. Anket ¢ bdliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde, kisisel bilgiler yer almaktadir. Ikinci boliim,
likert tipi Olgekli olup ifadeler karsisinda ve (1) “tamamen katilmiyorum”,
(2) “katilmiyorum, (3) “kararsizim”, (4) “katiliyorum”, (5) “tamamen
katiliyorum” segeneklerinden birinin tercih edilmesini igeren yirmi ii¢ (23)
ifadeden olusmaktadir. Ugiincii boliim, sikli dokuz sorudan meydana
gelmektedir. Bir ve bes nolu sorular “evet” ve “haywr” seklinde
cevaplanmasina gore bir sonraki soruyla baglantili olarak diizenlenmistir.

Arastirmanin  veri kaynagini  olusturacak anket formlarinin
uygulanmasinda Oncelikle pilot bir ¢alisma yapilmistir. Bu calisma
sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi ve katilimcilarin dnerileri
dikkate alinarak anket formu {izerinde baz1 degisiklikler yapilmustir.

Elde edilen veriler SPSS 15.0 siiriimii kullanilarak analiz edilmistir.
Nicel verilerin analizinde tek yonlii varyans analizi, bagimsiz 6érneklem -
testi ve tanimlayici istatistiki tablolar, nitel verilerin analizinde igerik analizi
kullanilmustir.
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3.Bulgular

Arastirma kapsaminda hazirlanan anket formlarindan toplam iki yiiz
otuz (230) adet form &rneklem grubunda yer alan polislere dagitilmustir.
Dagitilan formlardan iki yiiz bes (205) adeti analize tabi tutulmustur.

Arastirmaya toplam 205 kisi katilmustir. Tablo 2’de goriildiigi tizere
katilimcilarm %89,8°1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin yast 23 ile
55 arasinda degismektedir. Ortalama yas 32,98°dir.

Tablo 2: Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken f %
Cinsiyet
Erkek 184 89,8
Kadin 21 10,2
Yas (Ortalama=32.98, SS=6.168)

20-25 9 4.4
26-30 79 38,5

31-35 55 26,8

36-40 37 18

41-45 18 8,8

46-50 1 0,5

51-55 6 2,9

Medeni Hal

Evli 179 87,3

Bekar 25 12,2
Esinden Ayr Yastyor 1 0,5

Bosanmis - -

Egitim Durumu

[kogretim - -
Lise 10 49
On lisans 34 16,6
Lisans 151 73,7
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Lisansiistii 10 4.9
Riitbe
Polis Memuru 170 82,9
Bagpolis Memuru 4 2
Komiser Yardimcisi 10 49
Komiser 4 2
Baskomiser 4 2
Emniyet Amiri 1 0,5
Emniyet Miidiirii 12 5,9
Birim
Operasyonel 32 15,6
Biiro 35 17,1
Trafik 35 17,1
Asayis 37 18,0
Cevik Kuvvet 32 15,6
Polis Merkezi 34 16,6
Cahisma Siiresi (Ortalama=9.20,
SS=5.937)
1-5 63 30,7
6-10 77 37,6
11-15 31 15,1
16-20 25 12,2
21-25 3 1,5
26-30 6 2,9
Cahsma Sistemi f %
08.00-17.00 86 42,0
8/24 29 14,1
12/36 30 14,6
12/24 Blok Sistem 19 9,3
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12/24 5 2,4
Diger 36 17,6

Tablo 2 incelendiginde 26-30 yas grubunda %38,5 ve 31-35 yas
grubunda %26,8 orani oldugu ve bu iki yas grubunun toplamda %65,3
oldugu gorilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin biiyiikk ¢ogunlugu (%87,3)
evlilerden olusmaktadir. Katiimcilarin egitim diizeyleri lise ve lisansiistii
arasinda degismektedir. Cogunluk (%73,7) lisans mezunudur. Katilimcilarin
%84,9’u memurlardan geri kalan %15,1’1 ise amir smmfi personelden
olusmaktadir. Katilimcilarin gorev yaptiklari birimlerin fazla sayida olmasi
nedeniyle islevsel bir siiflandirma yapilarak 6 grup belirlenmistir. Gruplar
arasinda denk bir dagilim saglanmaya calisilmustir. Katilimcilarin galisma
stireleri 1-5 yil arasi olanlarin orani1 %30,7 ve 6-10 y1l olanlarn oran1 %37,6
oldugu, toplamda ise %68,3’liik ¢ogunlugun 1-10 yil arasi hizmeti olan
polislerden olustugu goriilmektedir. Ortalama c¢alisma siiresi 9,2 yildir.
Arastirmaya katilan polislerin ¢alisma sistemini inceledigimizde %42 ile 08-
17.00 giindiiz ¢aligma sisteminin basta geldigi, onu sirasiyla %17,6 ile diger
secenegi, %14,6 ile 12/36 ¢alisma sistemi ve %14,1 ile 8/24 caligma sistemi
izlemektedir. Bu bulgulardan arastirmaya katilanlarin farkli cinsiyetlerden,
farkli yaslardan, farkli riitbe ve birimlerden, farkli egitim duruma sahip,
farkli hizmet siireleri olan polislerden meydana geldigi i¢cin Rize Emniyet
Midirligi’nii temsil ettigi sdylenebilir.

Katilimcilarin {icret sistemiyle ilgili goriislerini almak amaciyla
hazirlanan yirmi ti¢ degerlendirme ifadesinden on sekizi (18) olumlu, besi
(5) ise olumsuz olarak diizenlenmistir. Anket formlarinda 1 degeri tamamen
katimiyorum, 2 degeri katimiyorum, 3 degeri kararsizim, 4 degeri
katiulyyorum, 5 degeri tamamen katiliyorum seklindedir. Verilerin analizi bu
degerlerle yapilmistir. Buna gore katilimcilarin ifadelere verdigi cevaplar
olumlu ifadelerde deger 3,5’in lizerinde ise pozitif yonde, deger 2,5 ve alt1
oldugu durumda ise negatif yonde olmaktadir.

Arastirmaya katilan polislerin {icret sistemine iliskin kendilerine
yoneltilen ifadelere verdikleri yanitlarin degerleri Tablo 3’de goriilmektedir.
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Tablo 3: Polislerin Ucret Sistemi Algist

Ifade () min Degerlendirme ifadeleri  Ortalama Standart
No Sapma
Birimim tarafindan bana verilen
2 sosyal yardimlar (yemek, servis vb.) 2,03 1,266
yeterlidir.
Teskilat tarafindan bana yapilan tiim
3 O0demelerin diizeyi (licret, tazminat, 1,79 0,992
taltif vb.) yeterli diizeydedir.
Teskilatta diger birimlerde alinan
4 iicretle karsilagtirdigimda kendi 2,29 1,201
ticretim tatmin edicidir.
Ucretimi baska kurumlardaki benzer
5 islerle karsilastirdigimda yeterli 1,94 1,099
buluyorum.
7 Ucretn'l'q b"ehrlenlrken' performansm 3.87 1247
Olciit olmasini isterim.
Aldigim iicreti galismamin
8 karsiliginda yeterli buluyorum. 2,09 1121
Is yogunlugum ve performansima
9 gore almis oldugum taltifi yeterli 1,69 0,985
goriyorum.
Teskilattaki birimler arasindaki {icret
10 farkliligin1 (tazminat, taltif vb. 1,62 0,955
yoluyla) adil buluyorum.
Fazla c¢alisma iicretinin her birimdeki
12 personele esit olarak verilmesini 2,73 1,479
dogru buluyorum.
Taltiflerin belirlenmesinde kideme
13 bagli olarak aylik tutarin farkli 2,43 1,432
olmasini dogru buluyorum.
14 Islinm §tres ve zorl}lguna gore 171 0.939
aldigim ticreti yeterli buluyorum.
15 Yetki ve sorumluluklarima karsilik 1.81 0,959

aldigim ticreti yeterli buluyorum.
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Kamuoyunda ‘Esit Ise Esit Ucret’
olarak bilinen diizenlemeyle
Teskilatta bazi unvan (emniyet genel
miidiir yardimcisi, daire bagkan, il
16 emniyet miidiirii vd.) ve birimlerin 2,12 1,215
(cumhurbagkanligi, bagbakanlik ve
TBMM koruma daireleri, 6zel
harekat dairesi) iicretlerinde yapilan
artig1 olumlu buluyorum.
Ucretimi egitim, bilgi ve

17 yeteneklerime uygun buluyorum.

2,05 1,004

Amir - memur Ucretleri arasindaki
18 fark daha belirgin olmalidir. 2,42 1,257
20 Kideme bagli olarak iicretimin

3,75 1,245
artmasini uygun buluyorum

Yapilan isin zorluk derecesi ve
22 calisma kosullari ticretin 4,46 0,894
belirlenmesinde dikkate alinmalidir.

Ucretim tatminkar, {irettigim

23 hizmetin karsiligini aliyorum. 2,04 1,014
Ifade Olumsuz Degerlendirme ifadeleri  Ortalama Standart
No Sapma
1 Kesmtll"erden sonra ellfr'le gegen net 3.81 1215

iicret yeterli degildir.
Teskilatin ticret politikalarinda
6 tutarhilik yoktur. 3,72 1,319
11 Ucret sistemi adil degildir. 3,85 1,324
19 Basarih alismalarim 3,61 1,322
odiillendirilmiyor.
21 Amir Ucretlerini yetersiz buluyorum. 2,89 1,240

Katilimcilarin yirmi ii¢ (23) degerlendirme ifadesine verdikleri
cevaplar1 cinsiyet degiskenine gore bagimsiz orneklem t-testi analizinde
incelendiginde istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Sonug olarak, H; hipotezi dogrulanmamstir.
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Katilimcilarin -~ degerlendirmeleri  riitbe  degiskenine  gore
incelendiginde toplam 12 alanda istatistiki olarak anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bagimsiz Orneklem #-testi sonuglarina gore, amirler
memurlara gore, hem genel olarak aldiklar1 licreti hem de ¢alisilan birime
gore, aldiklar1 iicreti yeterli bulmaktadir. Riitbeli personelin kendilerine
sunulan sosyal imkanlar1 diger personele gore yeterli bulduklari
goriilmektedir. Yapilan igin stres ve zorlugu, bilgi, yetenek ve sorumluluga
gore amirlerin  memurlara kiyasla iicretlerini  yeterli bulduklar
goriilmektedir. Amir personel, amir-memur iicretleri arasindaki farkin daha
belirgin olmasini istemektedir. ~Amir ticretlerini yetersiz bulan riitbeli
personele karsilik, memurlar da daha diisiik bir ortalamayla da olsa amir
iicretlerini yetersiz bulmaktadir. Sonug olarak, H4 hipotezi dogrulanmstir.

Medeni durum degiskeniyle ilgili olarak yapilan bagimsiz érneklem
tek yonlii varyans analizi sonuglarima gore istatistiki olarak hi¢bir alanda
anlamhi  bir farklillk bulunmamaktadir. Sonu¢ olarak, H, hipotezi
dogrulanmamstir.

Egitim durumu degiskeniyle ilgili yapilan bagimsiz 6rneklem tek
yoOnlii varyans analizinde aralarinda anlamli farklilik bulunan alanlarda
gruplar arasindaki iligkileri bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina
gbre egitim seviyesi arttikga licretler yetersiz bulunmakta ve ticret sistemi
adil bulunmamaktadir. Taltifler belirlenirken kideme gore farkli aylik
tutarlar lizerinden yapilan 6demeler de egitim seviyesi arttikca olumsuz bir
sistem olarak degerlendirilmektedir. Anket sonug¢larma gore, H; hipotezi
dogrulanmstir.

Katilimcilarin - degerlendirmelerine goére belirlenen yas gruplar
arasinda anlamli farkliik bulunmustur. Personelin yas gruplaria gore
kendisine birimi tarafindan saglanan sosyal yardimlar, kideme bagh taltif
sistemi, amir — memur iicretleri arasindaki farkin belirgin olmasi, kideme
bagl ticretin artmasi, isin zorlugu ve ¢aligma kosullarmin iicreti belirlemesi,
iicretin tatminkarligi konularinda farkli goriiste oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Sonug olarak, Hs hipotezi dogrulanmstir.

Meslekte calisma siirelerine gore gruplar arasinda anlaml farklilik
bulunmaktadir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulmak amaciyla
yapilan Tukey testi sonuglarina gore calisma siiresi arttik¢a verilen sosyal
yardimlar yeterli goriilmektedir. Caligma siiresi fazla olan ve taltiflerden
daha fazla yararlanan personel sistemin devamimdan yanayken, bu sistemde
ayni igi yaptiklar1 halde daha az taltif {icreti alan katilimcilar kidemin 6lgiit
olmasma olumsuz bakmaktadir. Calisma siiresi arttikca personel amir-
memur arasindaki iicretin daha belirgin olmasii istemekte ve amir
iicretlerini yetersiz bulmaktadir. Son olarak daha az ¢alisma siiresine sahip
polisler yapilan isin zorluk derecesinin {iicretin belirlenmesinde dikkate
alinmasini kuvvetle istemektedir. Sonug olarak, Hg hipotezi dogrulanmstir.
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Calisilan birime gore istatistiki olarak anlamli farklilik bulunan
alanlarda, hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulmak amaciyla yapilan
Tukey testi sonucglarina gore Cevik Kuvvet’te galisan katilimcilar Asayis
biriminde calisan katilimcilara gore kendilerine sunulan sosyal yardimlari
yeterli bulmaktadir. Alinan iicretin yeterli bulunmasi alaninda, taltif
konusunda diger birimlere gore sansli olan operasyonel birimler personeli
fazla galismalarinin karsiligmi bu sekilde aldiklarindan trafik birimlerinde
calisan personele gore daha olumlu cevap vermistir. Teskilattaki birimler
arasinda Ucret farkliligi alaninda az miktarda da olsa tazminat alan Cevik
Kuvvet polisleri trafik polislerine gore bu farkliligi olumlu bulmaktadir. Son
olarak Polis Merkezi personeli {icretini trafik personeline goére daha
tatminkar bulmaktadir. Sonug olarak, H; hipotezi dogrulanmstir.

Calisma saatlerine gore aralarinda istatistiki olarak anlamli farklilik
bulunan alanlarda da, hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulmak
amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarimi degerlendirmeden once, “Diger”
olarak ifade edilen ¢alisma saatlerini kisaca agiklamakta fayda var. Polis
Teskilatinda ¢alisma saatlerini diizenleyen genelgenin dngordiigii sistemlerin
disinda kurum i¢inde uygulama alanmi bulan 24/48, 2+1, 3+1 vb. calisma
saatleri bu kapsamdadir. Buna gore tabloda goriildiigii iizere ¢alisma saatleri
konusunda “Diger” sikkini isaretleyen katilimcilar (X=2,47) 12/24 Blok
Sistemde calisanlara (X=1,32) gore birimleri tarafindan kendilerine verilen
sosyal yardimlar konusunda olumlu goriise sahiptir. Benzer sekilde diger
calisma saatlerinde calisan personel (X=2,47) 12/36 calisma sisteminde
calisan personele (X=1,57) gore aldiklar1 {icreti ¢alismalarinin karsiliginda
yeterli bulmaktadir. 8/24 ¢alisma sisteminde ¢alisan katilimcilar (X=2,59)
12/24 Blok Sistem (X=1,68) ve 12/36 sisteminde (X=1,67) calisan
katilimcilara gore trettikleri hizmetin karsiligini aldiklarini ve iicretlerinin
tatminkar oldugunu  disiinmektedir. Sonu¢ olarak, Hg hipotezi
dogrulanmstir.

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak kullanilan anketin
sonunda katilimcilara, konuyla ilgili bagka gorlis ve Onerileri varsa
bildirmeleri istenmistir. Ankete katilan 205 polisten 42 kisi (%20,4) goriis
bildirmistir.

Katilimeilar tarafindan belirtilen goriis ve Oneriler genel olarak
degerlendirildiginde;

Ucret sistemiyle ilgili olarak, katilimcilar vardiyali sistemde daha
fazla mesai yapan ve gece ¢alismak zorunda olan personelin 08.00-17.00
calisan polislere gore licretlerinde artis olmasini istemektedir. Taltiflerin adil
dagitilmadigi, ayni gérevi yapan personelin kimisinin taltif alirken, kimisinin
hi¢ almadigim1 ya da riitbeli personelin fazla taltif alabildigi, taltiflerin
verilmesinde kidem esasimin kaldirilmast gerektigi ve aym isi yapan
polislerin egit miktarda taltif almas1 gerektigi, polisin asli gérevinin disinda
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yaptig1 ek gorevlerin tiimiinde {icret 6denmesi gerektigi katilime1 polisler
tarafindan belirtilmektedir.

Calisma diizeniyle ilgili olarak, caligma saatlerini ve iliskilerini
diizenleyen mevzuatin, giiniimiiz kosullarina gore yenilenmesi ve bununla
keyfi uygulamalarm oniine gegilmesi gerektigi belirtilmektedir. Katilimcilar,
polisin ¢aligma saatlerinin fazla olmasi nedeniyle sosyal yasamlarinin
olumsuz etkilendigini, ailelerine yeterli zaman ayiramadiklarmi ifade
etmektedir. Ayrica ayni nedenle personelin asabi davramslar gosterebildigi,
psikolojik sagliginin olumsuz etkilenebildigi gibi bunun is iiretkenligi ve
verimliligini disiirdiigi de katilimcilarca dile getirilmektedir. Bazi
katilimeilar 8/24 sisteminin yayginlastirilmasini istemektedir. Son olarak
personel, 12/24 sisteminin olumsuzluklarmi uzun yillar yasayarak
gordiiklerini ve bu sistemin kaldirilmasi gerektigini belirtmektedir.

4. Tartisma ve Yorum

Ucret sistemiyle ilgili katilimcilarin ifadelere verdikleri cevaplarin
degerlendirmesinden uygulanmakta olan iicret sisteminden memnun
olmadiklar: sonucunu ¢ikarilabilir. Emniyet Tegkilati’nda ¢ok sayida birim
oldugundan yapilan islerin zorluk derecesi ve ¢alisma sartlart birimden
birime farklilasabilmektedir. Katilmcilar bu farkliigin iicret sistemine
yansimasi gerektigi goriisiindedir. Nitekim Kapt1 vd. nin (2010) ¢aligsmasi da
bu yondedir. Katilimcilar tarafindan olumlu olarak degerlendirilen diger
ifadeler, “iicretim belirlenirken performansin 6lgiit olmasini isterim ve
“kideme bagl olarak iicretimin artmasint uygun buluyorum” ifadeleridir. Bu
noktada polisler performansa dayali bir iicret sistemini isterken, diger
yandan kideme dayali mevcut sistemin de devamindan yanadir.

Katilimeilarin verdikleri cevaplara gore en diisiik ortalama degere
sahip ifadeler 1,62 ile “teskilattaki birimler arasindaki iicret farkhiliginm
(tazminat, taltif vb. yoluyla) adil buluyorum” ve 1,69 ortalama ile “ig
yogunlugum ve performansima goére almis oldugum taltifi yeterli
gortiyorum” ifadeleridir. Literatiire bakildiginda polislerin de en ¢ok rahatsiz
olduklar1 alanlarm basinda taltif konusu gelmektedir. Taltiflerin belli
birimlerde toplanmasi, bazi birimlerin ise neredeyse hi¢ taltif alamamasi
(Ersahis, 2010:262) personelin iicret adaletini sorgulamasina neden
olmaktadir. Kapti vd.’nin (2010:232) calismasinda operasyonel olmayan
birimlerde ¢alisanlarin kendi birimlerinde gostermis olduklart basarilarin
algilanmadigr ve odiillendirmenin  olmamast bir problem alam olarak
belirtilmigtir.

Katilimeilar fazla galigma ticretinin her birimdeki personele esit
olarak verilmesini dogru bulmamaktadir. Zira fazla mesai licretinin sabit
miktarda diizenlenmesi, ihtiyaci tam karsilamadigi gibi bircok haksizliklara
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neden olmaktadir. Yapilan fazla caligmaya bakilmaksizin verilen &deme
oncelikle fazla ¢alisan ile calismayan arasinda ve birim igi farkli gorevler
yapanlar arasinda esitsizlige sebep olmaktadir (Baycan, 2011:219).

Ucret sistemiyle ilgili polislere yoneltilen diger olumlu ifadelere
verilen yanitlar olumsuz olmustur. Buna goére katilimeilar birimleri
tarafindan kendilerine sunulan sosyal yardimlari yetersiz bulmakta, gerek
kurum iginde birimler arasi gerekse baska kurumlarda giivenlik alaninda
calisan personel karsisinda kendi iicretini yetersiz gérmektedir. Katilimcilar
fazla caligma ticretinin her birimdeki personele esit miktarda verilmesi
konusunda kararsiz goziikmektedir. Polisler is yogunluklarina, stres ve
zorluga, yetki ve sorumluluklarina, egitim, bilgi ve yeteneklerine karsilik
aldiklart iicreti yetersiz olarak degerlendirmektedir. Katilimcilarin ticret
sistemiyle ilgili kendilerine yoneltilen olumsuz anlam tasiyan ifadelere
verdikleri yanitlar olumlu ifadelerle paralellik gostermektedir.

Katihmcilarin  iicret  sistemiyle 1lgili goriislerini almak lizere
kendilerine yoneltilen ifadeler farkli degiskenler agisindan incelenmistir.
Buna gore;

» Katilimcilar arasinda cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore
anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

» Egitim  durumu degiskeni acgisindan elde edilen bulgular
degerlendirildiginde; egitim seviyesi arttikca iicretler yetersiz
bulunmakta ve iicret sistemi adil goriilmemektedir. Ozellikle
Emniyet Teskilatinda son yillarda artan egitim seviyesi personelin
beklentilerini de artirmaktadir. Bundan dolay1 personel EGM’nin
yaptig1 aragtirma sonuglarina goére kurumdan ayrilarak daha iyi
imkanlar sunulan alanlara gecmektedir (Ergel, 2005). Taltifler
belirlenirken kideme gére farkli aylik tutarlar iizerinden yapilan
odemeler de, egitim seviyesi arttikca olumsuz bir sistem olarak
degerlendirilmektedir. Bu durumu teskilata yeni katilan egitim
seviyesi yiiksek olan personelin taltife esas aylik tutarlarmin diistik
olmasi agiklayabilir.

» Yas degiskenine gore, farkli yas gruplarina sahip polisler arasinda
birim tarafindan saglanan sosyal yardimlar, kideme bagh taltif
sistemi, amir — memur {cretleri arasindaki farkin belirgin olmasi,
kideme bagli {icretin artmasi, isin zorlugu ve ¢alisma kosullarinin
iicreti belirlemesi, iicretin tatminkarligi konularinda farkhi goriisler
oldugu goriilmektedir.

» Riitbe degiskeniyle ilgili veriler degerlendirildiginde; amirler
aldiklar1 tcretle ilgili kendilerine yoneltilen ifadeler karsisinda
kararsiz bir tutum gosterirken, memurlar aldiklar1 iicreti yetersiz
bulmaktadir. Riitbeli personelin  kendilerine sunulan sosyal
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imkdanlart diger personele kiyasla yeterli bulduklar: goriilmektedir.
Bunda riitbeli personelin makam araci gibi ¢esitli imkanlara sahip
olmalari, bulunduklart makamin getirdigi is doyumu iicret tatmini
ortalamalarim yiikseltmis olabilir. Yigit vd.’nin (2011) ¢aligmasinda
rlitbeli personelin i§ ve yasam doyumlari memurlara gore daha
yiikksek ¢ikmigtir. Nitekim silahli kuvvetler personeline yonelik
olarak yapilan bir arasgtirmada da statii arttikca {icret tatmininin
arttigr goriilmektedir (Giirbiiz, 2007:257). Iki grupta is yogunlugu ve
performanslarma gére aldiklart taltifleri yetersiz bulmaktadir.
Memurlarin memnuniyetsizligi daha fazladir. Amir personel, amir-
memur ticretleri arasindaki farkin daha belirgin  olmasini
istemektedir. Amir tcretlerini yetersiz bulan riitbeli personele
karsilik, memurlar ise kararsiz durumdadir.

Meslekte ¢alisma stirelerine gore; polislerin ¢alisma siiresi arttikca
aldiklar1 sosyal yardimlar1 yeterli bulduklar1 goriilmektedir. Analiz
sonuclarina gore calisma siiresi fazla olan ve taltife esas taban
maag yiiksek olan personel, sistemin devamini istemektedir. Ancak
calisma siiresi az olan personel sistemin degismesinden yanadir.
Son olarak ¢aligma siiresi az olan katilimecilar, yapilan igin zorluk
derecesinin ticretin belirlenmesinde dikkate alinmasini istemektedir.
Bu durumda meslege yeni girmis personelin is yogunlugu olan
birimlerde istihdam edilmesi, meslege alisma siirecindeki zorluklar
aritmetik ortalamayr yiikseltmis olabilir.

Calisilan birime gore; Cevik Kuvvet'te ¢alisan katilimcilar Asayis
biriminde ¢alisan katilimcilara gore kendilerine sunulan sosyal
yardimlart yeterli bulmaktadwr. Cevik Kuvvet biriminde personelin
toplu halde gérev yapmasi, servis ve yemek gibi imkanlarin teminini
kolaylastirmaktadir. Asayis biriminde gorevli personel ise, siirekli
sokakta daginik vaziyette oldugundan sosyal yardimlardan pek
istifade edememektedir. Bundan dolay1 Cevik Kuvvet personelinin
ortalamas1 yiikselmis olabilir. Alinan iicretin yeterli bulunmasi
alaminda, operasyonel birimlerde gorev yapan personelin trafik
birimlerinde gérevli personele oranla ortalamalar: daha yiiksektir.
Teskilatta yerlesik anlayis ve tiim birimlerin kendi kosullar1 iginde
performanslarin1  degerlendirmeye esas Olgiitlerin olmamasindan
dolay1 operasyonel birimler c¢aligmalarinin karsiliginda taltif
alabilmektedir. Ancak trafik birimlerinde ¢alisan personel yogun ve
stresli is tempolarma ragmen, bircok birim gibi taltif, ya hig
alamamakta ya da ¢ok az alabilmektedir. Bir baska alan da birimler
arasindaki ticret farkliligi (tazminat, taltif vb.) alaninda ortaya
cikmistir. Buna gore az miktarda da olsa tazminat alan Cevik Kuvvet
polisleri trafik polislerine gére bu farkliligr olumlu bulmaktadir.
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» Calisma saatleri degiskeniyle ilgili verilere degerlendirildiginde;

calisma saatleri siklarindan “Digeri” cevabini veren katilimcilar,
12/24 blok sistemde ¢alisanlara gore birimleri tarafindan kendilerine
verilen sosyal yardimlar konusunda olumlu goriise sahiptir. “Diger”
sikkinda yer alan ¢aligma saatlerinde Cevik Kuvvet ve operasyonel
birimler personeli ¢aligmaktadir. 12/24 blok sistem ise Asayis
hizmetlerinde gorevli personelin ¢alistigi sistemdir. Dolayisiyla
diger sikkini isaretleyen Cevik Kuvvet ve operasyonel birimler
personelinin sosyal yardimlarla ilgili yanitlari, yukarida birim
degiskeniyle ilgili verileri dogrulamaktadir. Son olarak, 8/24 ¢alisma
sisteminde c¢alisan katthmcilar, 12/24 Blok Sistem ve 12/36
sisteminde ¢alisan katilimcilara gére tirettikleri hizmetin karsiligin
aldiklarint ve iicretlerinin tatminkdr oldugunu diisiinmektedir. 8/24
sistemine gore sadece Polis Merkezleri personeli ¢alismaktadir. Bu
sistemde haftalik toplam 40 saatlik calisma prensibine karsilik diger
caligma sistemleri bunu fazlasiyla asmaktadir. Daha az siire ¢alisan
personelin {icretini tatminkdr bulmast olagan bir durumdur.
Literatirde Adana’da yapilan bir ¢aligmaya gore, 08.00-17.00
calisma sisteminde calisanlarin, 12/24 olarak calisanlara gore daha
fazla iy doyumu yasadiklari goriilmektedir (Sanli ve Akbas,
2009:83).

Arastirmaya katilan polislerin ¢alisma diizeniyle genel olarak

verdikleri yanitlar Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4: Calisma Diizeniyle Ilgili Genel Degerlendirmeler

Degisken Evet Hayir

Calisma
Musunuz?

“Hayir” Diizensi Cahsma Gece

Cevabini z Saatlerinin Cahsmanin Diger
Verenlerin Oldugu Fazla Yorucu Nedenler
Gerekgesi I¢in Olmasi Olmasi

Nedir? %52,4 %34 %7.8 %5.8
Emniyet 1224 12/24 Blok Sistem
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Teskilat’nda
uygulanmakta
olan ¢alisma
saatlerinin %62 %20,5
icinde en
olumsuzu
hangisidir?

Calistiginiz Evet Hayir
birimden farkl

bir birimde

caligmak ister %59,5 40,5
misiniz?
Calisma )
“Evet” Cevabini Bran Sartlarim . Ucret
Verenlerin 5 no DB parang  SVEMK
Gerekgesi Rahathg
Nedir? 0
PR wIs %139 %123 %107
izi‘ Haklarmizi  Katiliyor Katilmivorum Tamamen
Istediginiz um y Katilmiyorum
Sekilde
Kullanabiliyor %29,8 %22,4 %23,4
musunuz?
Gegen Ay Fazla 1-2 giin 3-4 giin 5-6 giin 7-8 giin
Mesai Yapan
Personelin Giin 16,9 31,8 23,9 12,4
Araliklar

Tablo 4 incelendiginde; personelin yarisi ¢alisma sisteminden
memnunken, diger yarisi ise memnun degildir. Calisma sisteminden memnun
olmayan katilimcilarindan %52,4 i calisma sistemini diizensiz buldugu icin,
%34 calisma saatlerinin fazla olmasindan, %7,8°i gece ¢aligmanin yorucu
olmasindan, kalan %5,8’lik kisimda “diger” seklinde neden belirtmigtir.
Katilimecilar Emniyet Teskilati’'nda uygulanmakta olan ¢alisma sistemleri
icinde en olumsuzu sistemler olarak %62 ile 12/24, %20,5 ile 12/24 blok
sistemi gormektedir. Bu iki sistemde aylik toplam 240 saat calismayi
ongormektedir. Literatiire bakildiginda EGM’nin yaptigi bir anket
calismasinda, personel en biiyiik sorun olarak caligma sartlarini gérmektedir
(ahaber.com, 2011). Nitekim Demir (2010:90), bu sistemin olumsuzluklarini
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maddeler halinde siralarken, bu sistemde c¢alisan polislerin normal devlet
memuruna goére aylik 10 is giinii fazla calisgtigimi belirtmektedir. Seker ve
Zirhlioglu’nun (2009:13) Van Emniyet Midiirliigii personeline yonelik
yaptig1 arastirmada “Degistirme imkaniniz olsa mesleginizle ilgili hangi
hususu degistirmek isterdiniz?” sorusuna katilimcilarin dortte biri ¢aligma
saatleri yanitin1 vermistir.

Katilimeilarin  %659,5°i farkly bir birimde calismak istemektedir.
Farkli bir birimde ¢aligma sebebi olarak; katilimcilarin %45,1°1 brans imkani
olmasi, %18’1 ¢aligma sartlarmin rahat olmasi, %13,9’u diger, %12,3’1 licret
farkliligi olmasi ve kalan %10,7’lik kisim da daha saygin oldugu igin
yanitin1 vermistir. Bu noktada branslasma konusuna personelin verdigi
onem ortaya ¢ikmaktadwr. Zira branst olmayan personelin kisa siirelerde
gorev yeri degisebilmekte, yoneticiler tarafindan keyfi uygulamalar
olabildiginden personel bransh birimlerde ¢alismayr istemektedir.

Katilimeilar izin haklar1 konusunda 2,86 ortalama ile kararsiz
kalmaktadir. Bu durum personelin bir kisminin izin haklarim isteklerine
uygun kullanabilirken, bir kisminin ise kullanamadigimi gostermektedir. Bu
durumda personel yetersizligi, polise verilen gorevlerin fazlaligi gibi
faktorlerin etkisi yaminda gerekli planlamamn yapilmayisimin da rolii
olabilir.

Katihmcilara “Gegen ay fazla mesai yaptimiz mi?”  sorusu
soruldugunda %96,6 ik biiyiik ¢cogunluk evet cevabini vermistir. Buna gore
katilimcilarm, %31,8’1 3-4 giin, 23,9’u 5-6 giin, %16,9’u 1-2 giin, %12,4’1
7-8 giin aralig1 yanitin1 vermistir. Mesai giin araliklarinda gériilen bu
daginik dagilim, polislerin sabit fazla ¢alisma ticreti goz ontine alindiginda
bu uygulamanin haksizligini ortaya koymaktadwr. Kadro polisinin ¢esitli ek
gorevlerle fazla mesai yapmasina karsilik Genel Miidiirliik personelinin bu
tip ek gorevlerde yer almamasi sabit fazla ¢alisma iicretinin haksizliginin
farkl1 bir yoniinii gostermektedir.

Calisma diizenine 1iliskin veriler farkli degiskenler acisindan
incelenmistir. Buna gore;

» Cinsiyete iliskin veriler incelendiginde; kadinlar erkeklere gore
calisma sisteminden daha memnundur. Bunda kadinlarin
teskilatta az sayida olmalar, genellikle biiro hizmetlerinde
calisiyor olmalart sonucu agiklayabilir. Erkek polisler kadinlara
gore daha ¢ok farkli bir birimde ¢alismay1 istemektedir. Buna
erkek polislerin %43,8’1 brans, %19,6’s1 calisma sartlarmin
rahat olmasini, kadin polislerin %60°1 brang, %20’si lcret
farkliligin1 neden gostermektedir. Brans iki grup iginde oncelik
olarak kendine yer bulurken, kadin polisler daha rahat ¢alisma
ortamina sahip olmalarindan dolayr ¢alisma sartlarimin
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rahathigini neden olarak gérmemektedir. Fazla mesai gin
araliklarinda iki grup arasmndaki paralel dagilim oldugu
goriilirken, kadinlarda hichir katilimcinin igsaretlemedigi 11 giin
ve tizeri sikkini erkeklerin %10,6 sinmin isaretlemesi dikkat
cekmektedir. Bu veriler isiginda teskilatta kadinlara yonelik
pozitif bir ayrimciliga iliskin uygulamalarin varligindan soz
edilebilir.

» Katilimcilarin yas gruplariyla ilgili veriler incelendiginde; 46-55
yas arasindaki iki grup ¢alisma sisteminden memnunken, 26-35
yas dilimindeki iki grup memnun degildir. Literatiirde Seker ve
Zirhlioglu’nun (2009:17) arastirmasina gore yas arttikga is
doyumu artmakta, duygusal tiikenmislik ve duyarsizlasma
diizeyi azalmaktadir. Teskilatta gegmiste 12/12 sistemine amirin
talimatiyla gecilebilmesi, yapilan keyfi uygulamalar1 yasayan
yasca biiylik personel giiniimiizde nispi iyilesmeler oldugundan
calisma sisteminden memnun olabilir. Mevcut ¢alisma
sistemlerinden en olumsuz hangisidir sorusuna 51-55 yas grubu
hari¢ tiim yas gruplart ¢ogunlukla 12/24 cevabini vermektedir.
Personelin yas1 kiigiildiikge farkli bir birimde g¢aligma istegi
artmaktadir. Yasca kiiglik polisler genellikle Cevik Kuvvet,
Asayis Onleyici Hizmetler gibi birimlerde istihdam
edilmelerinden beklenti i¢ine girereck daha gdézde birimlerde
caligmak istemeleri dogaldir.

» Medeni durumda evli olanlar bekar olanlara gore caligma
sisteminden daha memnun goziikmektedir. Bu sonuca gore evli
olanlarin daha rahat c¢alisma sartlarina sahip olduklari
sOylenebilir. Calistiginiz birimden farkli bir birimde c¢aligmak
ister misiniz sorusuna evlilerin %59,2’si, bekarlarin %64°1 evet
yanitin1 vermistir. Her iki medeni halde de brans farkli bir
birimde ¢alisma istemenin baglica sebebi olmaktadir.

» Egitim durumuna gore; egitim seviyesi arttikca ¢alisma sistemi
memnuniyeti  diismektedir. Lise mezunlarinda %70 olan
memnuniyet orani, lisans mezunlarinda %45’e¢ diismektedir.
Egitim seviyesi yiiksek olan personelin beklentileri yiiksek
olmasi bunu agiklayict olabilir. Yine egitim seviyesi arttik¢a
personel farkli bir birimde ¢alismak istemektedir. Farkli birimde
caligmak isteyen personelden lisans ve lisans {istli mezunlari i¢in
brans imkan1 (%62,7) basta yer almaktadir. Bu veriler 1s18inda
egitim  seviyesi  yiiksek olan  personelin  beklentilerini
karsilayacak sekilde istihdam edilemedigi ve personelin bransl
birimlerde ¢calisma istegine sahip oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
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» Riitbe degiskeniyle ilgili verilere bakildiginda; riitbeli

personelin memurlara kiyasla ¢alisma sisteminden memnun
olduklar:  gériilmektedir. Farkli birimde c¢alismak isteyen
personel icin brang imkani iki grupta da ilk sirada yer
almaktadir. Amir smifi personel i¢in sonraki neden %23,5 ile
dcret farklihgi olmaktadir. Memur katilimcilarn %19°u ise
calisma sartlarinin rahat olmasim gerekge gdstermistir. izin
haklarmin kullanimiyla ilgili memurlar kararsizken, riitbeli
personel olumlu goriis bildirmektedir. Bu verilerden amirlerin
memurlara gore c¢aligma sistemiyle ilgili goriislerinin daha
olumlu oldugu goriilmektedir. Bunda {icretin disinda farkli
etkenler belirleyici olabilir. Literatire bakildiginda Murat
(2003:102), memurlarn amirlere kiyasla daha fazla duygusal
tiikenmiglik yasadigi goriilmektedir.

Ortalama ¢alisma siirelerine gore; 10 yildan az ¢alisan
katilimcilar, 10 yil ve istii olanlara gore calisma sisteminden
memnun degildir. “Calistiginiz birimden farkli bir birimde
caligmak ister misiniz?” sorusuna verilen evet yaniti hizmet yili
arttikca diismektedir. Buna gore 1-5 yil caligma siiresi olanlarda
%73 olan evet orani, 16-20 yil arasi hizmeti olanlarda %32’ye
diismektedir. Personel hizmet yili arttikga beklentilerinin
azalmasi, meslekte yeni olan personelin ise yiiksek beklenti
icinde olmasi bu durumu agiklayabilir. Farkli birimde ¢aligmak
isteyen personelden 10 yil ve altinda hizmeti olanlarin yarisi i¢in
brans baslica neden olmaktadir.  Tiim bu veriler dogrultusunda
polislik meslegine yeni girmis ya da gorece az c¢aligmis
personelin  ¢alisma  siirelerinden  memnun  olmadiklari,
birimlerinde calismak istemedikleri, bransli birimlerin tercih
edilmekte oldugu sonucu ¢ikartlabilir.

Calisilan  birime gore; biiro, polis merkezi ve trafik
hizmetlerinde ¢aligan personelin ¢ogu c¢alisma sistemlerinden
memnundur. Asayis ve Cevik Kuvvet birimlerinde c¢alisan
personelin ¢ogu ise ¢alisma sisteminden memnun degildir. Bu
sonu¢ arastirmanin diger verilerini desteklemektedir. Zira
katilimeilari ¢ogunlugu 12/24 sistemini en olumsuz ¢alisma
sistemi olarak gormekte ve caligma saatlerinin diizensizligi ile
calisma saatlerinin fazla olmasi memnuniyetsizlik nedenleri
olarak goze carpmaktadir. Asayis ve Cevik Kuvvet birimlerinde
calisma saatlerinin fazla olmasi ve diizensizlik, personelin
memnuniyetsizligini  agiklamaktadir. Literatiire bakildiginda
Giindiiz vd. (2007:291) elde ettigi bulgulara gore fazla ¢alisan
personelin duygusal tiikenmiglik diizeyinin de fazla oldugu
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goriilmektedir.  “Calisma  sisteminden neden memnun
degilsiniz?” sorusuna Asayis hari¢ diger birimlerdeki personel
calisma sisteminin diizensiz olmasini baslica sebep olarak
gostermektedir. Asayis personelinin yaridan fazlasi ise ¢aligma
saatlerinin ¢ok fazla olmasindan sikayetcidir. “Farkli bir
birimde ¢alismak ister misiniz?” sorusuna Asayis, Cevik Kuvvet
ve Polis Merkezi Dbirimlerinde calisan personelin  biiyiik
cogunlugu (%81) evet yamitini vermistir. En diisiik evet orani
%I18,8 ile operasyonel birimlerde c¢alisan polislerden
gelmektedir. Bu birimlerin brangli olmasi personel igin bir tercih
nedeni olmaktadir. Fazla mesai giin araliklarinin birimlere gore
dagiliminda operasyonel birimlerde 11 giin ve tizeri sikki %25
ile en ¢ok isaretlenen iki siktan biri olmasi dikkat g¢ekici bir
veridir.

Sonuc ve Oneriler

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerden yapilan analizler
sonucunda; ticret sistemiyle ilgili polislere yoneltilen ifadelere verilen
yanitlardan egitim durumu, riitbe, yas, caligsma siiresi, gérev yapilan birim ve
caligma sistemi degiskenlerinde anlamli farkliliklar oldugu goriilmiis;
cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinde anlamli bir farklilik
goriilmemistir. Arastirmada yer alan polislerin c¢alisma diizeniyle ilgili
goriisleri demografik degiskenlere gore farkliliklar gostermektedir.

Bu c¢alismayla Emniyet Teskilati'nda ftcret yonetimi alanindaki
degisim ihtiyaci gozler Oniine serilmistir. Yasanacak degisim siirecine katki
saglamak amaciyla asagida bazi Oneriler yer almaktadir. Bunlar, ¢alismanin
genelindeki sistematige uygun olarak iicret sistemi ve ¢alisma diizenine gore
iki grupta ele alinmigtir. Buna gore iicret sistemine iligkin Onerileri su
sekilde siralayabiliriz:

Emniyet Teskilatt farkli birgok islevi yerine getiren birimleri
bilinyesinde barindiran biiyiik bir orgiittiir. Her birimde farkli calisma
kosullar1 ve zorluk derecesinde isler yapilmaktadir. Bundan dolay1 kapsamli
olarak yapilacak is degerlemesi ve is analizleri neticesinde birimden birime
degisen {icretlendirme yapilabilir. Her ne kadar halen bazi birimlere farkli
adlar altinda tazminat 6denmekteyse de bunlar bilimsel temellere dayanan,
iizerinde mutabakata varilmis bir yaklagimin tiriinii degildir.

Arastirma sonucu elde edilen verilere gore personel, iicretin
belirlenmesinde performansin 6lgiit olmasini istemektedir. Bu talep, kamuda
olusan genel egilime uygunluk gostermektedir. Ancak her birim ig¢in
belirlenen performans kriterleri iicretlendirmeye esas teskil etmelidir.
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Belirlenecek bu kriterler taltiflerin verilmesinde kullanilabilir. Taltiflerin
belli birimlere verilmesi personel arasinda ciddi rahatsizlik olusturmaktadir.

Taltiflerin belirlenmesinde kideme dayali anlayis yerine, yapilan isi
oOlgiit alan yaklasimla ayni gorevi paylasan personele esitlik anlayisina dayali
bir sistem gelistirilmelidir.

Sabit fazla ¢alisma licreti kaldirilarak, bunun yerine gercekten fazla
calistig1 belirlenen personele fazla ¢alisma saat licretinin kamu ¢alisanlarina
verilen miktar izerinden verilmesi gereklidir. Bu uygulama, gorevlerde fazla
personel gorevlendirilmesinin de 6niine gegen bir islev gorebilir.

Riitbeli personel tcretleri, hem kendileri hem de memurlar
tarafindan yetersiz bulunmaktadir. Diger kamu kurumlarindaki yonetici
pozisyondaki personel (doktor, miihendis, avukat) Ttcretleriyle de
kiyaslandiginda polis yoneticilerinin {icretleri yetersizdir. Geligmis iilke
sistemlerinde oldugu gibi riitbe yiikseldik¢e personelin iicreti kademeli
olarak artmalidir.

Vardiyali sisteme gore ¢alisan ve geceleri de ¢aligmak zorunda olan
personele gece caligma tazminati 6denebilir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ve analizler sonucunda
calisma diizeniyle ilgili onerileri ise su sekilde siralamak miimkiindiir:

Arastirma bulgular1 personelin yarisinin ¢alisma  sisteminden
memnun olmadigmi ortaya koymaktadir. Bunda iki etkenin belirleyici
oldugu goriilmektedir: caligma sisteminin diizensiz olmasi ve c¢alisma
saatlerinin fazla olmasidir. Caligma saatlerinin diger kamu ¢alisanlariyla ayni
seviyeye cekilmesi yaninda, diizensiz yapisinin da giderilmesi gereklidir.
Polislik mesleginin 24 saat kesintisiz hizmeti gerektirmesinin ortaya
koydugu zorluk, insan1 o&ne alan yaklagimla yeni ydntemlerin
gelistirilmesiyle asilabilir.

Calisma saatleri uluslararasi standartlara uygun hale getirilerek,
anayasanin esitlik prensibi ve yasalara uygun bir sekilde 657 sayili DMK’da
memurlar i¢in Ongdriilen haftalik 40 saatlik calisma saati esas alinmali,
yonetmelik ya da kanunla giivence altina alinarak keyfi uygulamalarin 6niine
gecilmelidir.

EGM’nin  2012/81 sayili  genelgesinde “galisma  sistemi
olusturulurken ergonomi biliminden yararlanmanin Onerilmesi, personel
planlamalarinda bilimsel yontemler ve analizlerden yararlanilmasi, is
yogunlugu, sug oranlari, cografi kosullar vb. etkenlerin géz oniine alinmasi”
gibi talimatlar yer almaktadir. Sayilan hususlarla ilgili olarak yapilan
faaliyetlerin alt1 aylik donemde rapor edilmesinin istenmesi de Onem
tagimaktadir. Bu genelgeyle iicret yonetiminde yeni bir yaklagimin olusmaya
basladigr goriilmektedir. Ancak konunun Onemi g6z Oniine alindiginda
kanun ya da yonetmelikle ilgili diizenlemelerin yapilmasi gereklidir.
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Mevzuatin ¢agdas kosullara uyarlanmasi yaninda polis yoneticilerinin polis
alt kiiltiriinden kaynaklanan yaklasim tarzlari, davranis sekillerinin
degisebilmesi i¢in siirecin hizmet i¢i egitim kurslariyla desteklenmesi faydali
olacaktir.

Arastirma Ornekleminde yer alan Polis Merkezleri personelinin
caligma sistemi 8/24’tilir. Bu sistemin personel tarafindan olumlu bulundugu
goriilmektedir. Sistemin yayginlastirilmasi fayda getirecektir.

Yapilan birgok bilimsel arastirma 12/24 ve benzeri sistemlerin insan
sagligma aykir1 oldugunu, personel iizerinde olumsuz birgok etkileri
oldugunmu ortaya koymaktadir. Bu sistem uygulamadan siiratle
kaldirilmalidir.

Ozet olarak, Emniyet Teskilatinda {icret yonetimiyle ilgili sorun
alanlarmin oldugu, hem literatiir incelendiginde hem de yapilan alan
aragtirmasinin ~ sonuglarina  bakildiginda  goriilmektedir. Yapilan bu
arastirmayla bunlarin bazilarinin licret sistemiyle, bazilarmin ise ¢aligma
diizenine iligkin oldugu goriilmektedir. Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in arastirma
bulgularina dayali olarak getirilen dnerilerin bir kismi EGM’nin yetki alani
icinde iken; bir kismu ise, Icisleri Bakanhig:1 ve siyasi iktidarm ortaya
koyacagi iradeyle gerceklestirilebilir.

Tirkiye’de en fazla personele sahip kurumlarin baginda gelen Polis
Teskilatr’nin yerine getirdigi kamu hizmetinde en biiylik giiclinii insan
kaynagi olusturmaktadir. Bu alanda olan sorunlarin ¢dziilmesi, topluma
sunulan giivenlik hizmetinin etkinlik ve verimliligini arttirarak, kalite
diizeyini olumlu etkileyecektir.
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