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KARIYER PLATOSU (MESLEKI DURGUNLUK):
EMNIYET TESKILATI’NDA CALISAN AMIR SINIFI
PERSONELIN MESLEKI DURGUNLUK BOYUTU
UZERINE BiR ARASTIRMA

Career Plateaus: An Application on Career Plateaus of the
Management Staff Working for Police Organization

H.Hiiseyin UZUNBACAK"®

Ozet

iiniimiizde diinyada hizli bir degisim siireci yasanmaktadir.

Bilim ve teknolojideki ortaya ¢ikan yeni gelismeler, bu siireci
hizlandirarak tiim diinyaya yaymaktadir. Kamu hizmeti yapan
kurumlardan birisi olan Emniyet Teskilat1 da bu siirecin iyi bir
takipcisi olma durumundadir. Su¢ ve suglularla miicadelede
basarili olmak i¢in, en az sug¢lular kadar teknolojiyi takip etmek,
zeki, kabiliyetli ve egitimli olmak gerekir.

Bu noktada Emniyet Teskilatinin yonetim anlayisinda da
gelisim ve degisim kacimilmaz olacaktir. Yonetimde etkin olarak
rol oynayan amir smifinin yeni yoOnetim anlayiglarini takip
edebilmesi ve bunlar1 uygulamaya gecirebilmesi hizmette verimi
ve kaliteyi artiracaktir.

Calismamizda, mesleki durgunluk (kariyer platosu) ile ilgili
kavram ve anlamlar ele alinmig, Emniyet Teskilatinin amir
smnifimin kariyer planlamasi ayrintili olarak degerlendirilmistir.
Calismamizin son boliimiinde ise Emniyet Tegkilatindaki amir
sinifinin mesleki durgunluk boyutu ile ilgili yapilan arastirma
sonucu elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Platosu, Kariyer
Planlamasi, Mesleki Durgunluk, Polis, Emniyet Teskilati, Amir
Sinifi.
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Abstract

Nowadays, a rapid alteration process which is being lived in
this era is forcing the public associations and institutions that
serve the public to change and develop is being lived in the world.
Turkish Police Organization must also be a good follower of this
process. In order to be successful in struggling with crime and
criminals, it is necessary to follow new technology. At this point,
improvement and alteration will be inevitable for the management
understanding of Turkish Police Organization.

In this research, some concept and meanings which connected
with Career Plateaus have been dealt with and career planning of
the management staff of the Turkish Police Organization have
been evaluated. At the final part, some findings and comments
which were achieved at the end of the research made related to the
Career Plateaus of the management staff have been expressed.

Keywords: Career, Career Plateaus, Career Planning, Police,
Police Organization, Management Staff.

Giris

Glinlimiizde, orgiitler ve toplumlar agisindan en 6nemli liretim kaynagi
olan insan unsuru, yonetimin de ana konusunu olusturmaktadir. Genel
kabul goren bir diisiinceye gore; en ileri teknik imkéanlara ragmen,
orgiitlerin  verimlilik ve etkinlikleri ile toplumun gelisme ve
kalkinmasinda, diisiinme yetenegi ile diger canlilardan farkli niteliklere
sahip insanin yaraticiligindan yararlanilmas: gerekmektedir. Emniyet
Teskilat1 bakimindan da durumun ¢ok farkli oldugunu sdylenemez. Tiim
orgiitlerde oldugu gibi Emniyet Teskilatinda da verimliligin ve etkinligin
artirllmast  i¢in  c¢alisanlarin  bireysel  ozellikleri ile  Orgiitiin
gereksinimlerinin kaynastirilmasi gerekmektedir.

Buradan hareketle, toplumlarin i¢ ve dig giivenliklerinin, bilimsel ve
teknolojik gelismeler dikkate alinarak saglanmasi konusu, giincelligini
koruyacaktir. Ulkemizde yasalarin uygulanmasiyla gorevli orgiitlerden
birisi olan Emniyet Tegkilatinin calisma alani, geleneksel suglarin
yaninda teknik ve teknolojik ilerlemelere bagli olarak ortaya c¢ikan yeni
kusak suglarla birlikte gittikce genislemektedir. Geleneksel polislikten
teknolojiyi daha ¢ok kullanan bilimsel polislige dogru bir yo6nelisin
olmast kacimilmazdir. Bu durumda, polislik mesleginde, meslegin
kendisinden veya calisanlarin algilamalarindan kaynaklanan zorluklarla
bas edebilmeleri, sikintiya ve caresizlige diismemeleri, intihar, meslekten
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ayrilma, suca karigma, isinde duydugu tatmin de azalma gibi sorunlar
kacinilmaz  goriinmektedir ve bu gibi istenmeyen durumlarin
azaltilmasina yonelik tedbirlerin alinmasi giindeme gelecektir.

Emniyet Teskilati, toplam 200.000’i bulan calisan1 ve 15.000 yoneten
ve amir sinifi ile kamu kurumlar1 arasindaki en biiyiik oOrgiitlerden
birisidir. Her orgiitte oldugu gibi Emniyet Teskilatinda da amir sinifi
(yonetici sinif1) gerek orgiitsel gerekse bireysel sebepler nedeniyle bir
takim sorunlar yasayabilmektedir.

Bu caligmada, kariyer platosunun (mesleki durgunlugun) teorik
cercevesi ele alindiktan sonra, Emniyet Teskilatinda gorev yapan amir
sinifi personel odak alinarak, bu smifin kariyer platosu kaynakli
problemleri ortaya konulacak ve ¢6ziim 6nerilerinde bulunulacaktir.

1. Teorik Cerceve

Bireylerin kariyer yasamlarini dengeleyen, kendi algiladigi o6zellik ve
nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve davranislari ile
cevresiyle olan iligkileri gibi, cesitli unsurlar vardir. Genelde orta yas
grubu calisanlar, bu unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinde,
kariyerlerinin bir doneminde duraganlik gegcirirler. Bu donem “kariyer
platosu” (mesleki durgunluk) olarak adlandirilir (Berberoglu, 1991:135).
Kariyer Platosu terimi, ilk kez, Ference, Stoner ve Warren tarafindan
tanmmlanmustir (Ornstein ve Isabella, 1993: 253-254). Yabanci literatiirde
kariyer platosu (carreer plateous) olarak karsimiza cikmakla birlikte
literatiiriin gelismesi acisindan bundan sonraki boliimlerde mesleki
durgunluk olarak adlandirilacaktir.

Hiyerarsik yiikselme oldukca, sayisal bakimdan azalan yonetim
pozisyonuna sahip kurumlarda, bireylerin kariyerinde daha fazla
ilerleyemeyecegi bir zamanin gelmesi ka¢inilmaz olmaktadir. Bununla
birlikte, kariyer gelisimi, yukartya dogru olan siiregini kaybetmektedir.
“Kariyer duraganligi”, “kariyer duraklamalari” (Ataol, 1989:31) ya da
“kariyer diizlesmesi” (Aytag, 1997:229) olarak da ifade edilebilen
“mesleki durgunluk” kavrami, bireyin kariyer yasamindaki duraklama
periyotlarin1 belirtmektedir.

“Kariyerdeki hiyerarsik yiikselmenin olasi en diisiik noktasi” olarak
tanimlanan mesleki durgunluk, orgiitsel gelisim ve insaninin dogasindan
kaynaklanan bir olay oldugu icin, ¢alisma yasaminin iginde bulunan
herkes kariyerlerinin bir doneminde bu olgu ile yiiz yiize gelebilmektedir
(Stoner’den akt. Ishakoglu, 1993:57).
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Kariyerde mesleki durgunluk, “bireyin iist diizeydeki gorevlere
yiikseltilme olanaklarinin zayif oldugu noktalar” olarak tanimlanmaktadir
(Aldemir vd, 1998:170). Mesleki durgunluk, biiyiikk ve gelismis
orgiitlerde ©nemli bir sorundur. Mesleki durgunluk asamasindaki
bireyleri tammmak ve anlamak, orgiitiin daha etkin ve verimli bir hale
getirilmesi i¢in biiylik Onem tasimaktadir. Zira bireylerin mesleki
durgunluk donemlerinin gereginden uzun siirmesi, bireyi ve orgiitii kotii
yonde etkilemektedir (Akat ve Budak, 1994:421).

Karmagik yapili orgiitlerde, birey hayatinin bir déneminde durgunluk
ile kagcinilmaz bir sekilde karsilagmaktadir. Bireyin durgunluga
girmesindeki etkenlerden biri de bireysel algilamalaridir. Baz1 bireyler,
orgiitteki ylikselme olanaklarinin tikanmasini durgunluga girmeden
atlatirlarken, bazi bireylerde ayn1 durum daha biiylik bir sorun olarak
karsilarina ¢ikmaktadir. Bu durumda 6nemli olan oOrgiitiin, durgunluk
durumundaki bireyleri belirlemesi ve kendilerine yardimci olmak igin
gerekli 6nlemleri almis olmasidir.

Mesleki durgunluk safhasinda, calisan bireyde depresyon, saglik
sorunlari, diger calisma arkadaslarina karsi diigmanlik hissi duyma,
yorgunluk, stres, is performansinda diisme goriilebilmektedir. Bu
nedenle, bu déonemde kisiye sadece isi, kariyeri ve egitimi konusunda
yardim degil, kisisel iliskilerde, bos zamanlarin1 degerlendirmesinde
karsilastigi  sorunlarin  ¢oziimiinde destek saglanmalidir (Aytac,
1997:231).

Durgunluga yol acan sorunlar, kariyer ile baglantili oldugunda,
“kariyer damigsmanligl” hizmetinden yararlanilmasi gerekmektedir.
Danismanlik sirasinda bireye sadece isi, kariyeri ve egitimi konusunda
yardimci olunmamakta, ayn1 zamanda bireysel iliskilerinde, yasaminda,
saglik  durumunda, ailesi ile iliskilerinde, bos zamanlarim
degerlendirmesinde ve karsilastigi sorunlarin ¢oziimiinde destek
saglanmaktadir (Ataol, 1989:31).

Mesleki durgunluk ile ilgili sorunlar, “ilerleme olanaklarinin
azalmas1”, “transfer yiikseltme OoOl¢iitlerinin degisimi” ve “rekabet ve
stres” olmak {izere ii¢ kisimda incelenmektedir. Esasinda bunlar
durgunlugun hem nedeni hem de sonucudur. Bu sorunlar asagida
aciklanmaya calisilmustir.

Personelin transfer ve yiikselme hizi, ilk birka¢ is degisikliginden
sonra azalmaya baglamaktadir. Dikey yapili orgiitlerde, yonetsel diizeyler
cok fazla oldugundan dolayi, orta yasa gelmis bir personelin tepeye
ulagsmasi ¢ok uzun zaman gerektirmektedir. Bu durumdaki bir personele



Kariyer Platosu (Mesleki Durguniuk) | 33
[

“ilerleme olanagi simrlanmis personel” denmektedir. Bu personel,
hiyerarsik yiikselme olasiliginin ¢ok az oldugu bir kariyer dénemine
girmektedir (Akat ve Budak, 1994:421). Bu durum kaginilmaz olarak; is
tatmininin ve moralin azalmasi, verimlilik diislisii gibi, personel ve orgiit
izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Williams ve Fox, 1995:355).

Ilerleme olanag bulunan personel; yiikselme yoluyla giidiilenmekte,
ancak ilerleme olanagir siirlanan personel i¢in bdyle bir durum soz
konusu olmamaktadir. Giiniimiizde bircok yonetici, ilerleme olanagi az
olan bireylerle ¢aligmaktadir. Orgiitsel basar1 acisindan bu bireylerin daha
verimli olmalarim saglamak i¢in yoneticiler, bu durumda olan bireylerin
niteliklerini anlamaya caligmalidir (Akat ve Budak, 1994:421).

Personelin ise alinirken kullanilan ol¢iitlerle, orgiitte transfer ve
yiikselme icin kullanilan 6lgiitler birbirinden farklidir. Ise alinma
kararlar1, personelin bireysel yeteneklerine dayandigi halde, transfer ve
yiikseltme kararlari; siyasi uygunluk, isverenle gecinme gibi etmenlere
dayandirilmaktadir (Akat ve Budak, 1994:421).

Onemli bir ayrim da durgunluk ile performans arasindadir. Bir orgiitte
“son” mertebeye gelen bir birey, iyi ya da kotii performans
gosterebilmektedir. Bir bireyin, durgunluga girdiginde gelisme ve
o0grenmeye devam etmesi miimkiin olmakla birlikte, takip eden yillarda

daha ¢ok mesleki durgunluga girmesi s6z konusu olmaktadir.

Durgunlukta olan ve durgunlukta olmayan gruplar arasinda kariyer
tutumlarinda birka¢ farklilik ortaya cikmistir. “Durgunlukta olmayan
yoneticilerin, durgunlukta olanlardan daha yiiksek olarak goriilen
kendisini gosterme, gelisme tahmini, kariyer sabirsizligi icinde olduklart”
belirtilmistir (Seiga’dan akt. Hall, ts:273-275).

Orta ve ileri kariyer asamasindaki bireyler icin is ortamu giderek tehdit
edici bir nitelik kazanmaktadir. Bir yonden ilerleme olanaklarinin
azalmasi, diger yonden yeni ve cagdas bilgilerle donatilmis geng
personelin kendilerini gOsterme arzusuyla yaptiklari davranislar, orta
yasta ve kariyerinin orta doneminde bulunan personeli gerek esitleriyle
gerekse astlar1 durumundaki gen¢ personelle miicadele etmeye
zorlamaktadir.

Asirt rekabetin bulundugu kariyerlerdeki bireyler, yeterli basari
gosteremediklerinde iinvan ve konumlarini yitirme durumuyla
karsilasmaktadirlar. Bunun anlami, personelde siirekli olarak bir stres ve
yenilgi korkusunun bulunmasidir.
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Kariyer ortas1 donemde bulunan bireyler, kendilerinin ayni donemde
aldiklar1 iicret ve olanaklardan fazlasin1 elde eden, smnirlayict is
kosullarinda ¢alismayan ve aile sorumlulugu bulunmayan geng bireylere
sevimli bakmamakta ve hatta 6fke duymaktadir. Bu 6fke bastirildik¢a ya
da kabul edilmedikce enerji bosa gitmis olmaktadir. Ayrica, orta yas
personeli, genc personele gore daha fazla oliim kaygisi duymaktadir. Bu
korku ve gerilim kaynaklarimin tiimii, “orta yas krizi” olarak bilinen
durumu ortaya ¢ikarmaktadir (Can, 1991:288).

Mesleki durgunluk, kisinin kendisinden kaynaklanabilecegi gibi
icinde bulunulan Orgiitin yapisindan da kaynaklanabilmektedir.
Orgiitlerin hiyerarsik yapilari, bir piramide benzediginden dolay1, iist
kademelere ulasabilen calisanlarin sayisi oldukg¢a azdir. Bu sebeple terfi
edemeyen bireylerin mesleki durgunluk donemine girmelerinin, kisisel
yetersizlikle hicbir ilgisi yoktur. Orgiitlerde ¢ok iyi performans
sergiledikleri halde pozisyon boslugu olmadigindan dolayr terfi
edemeyen calisanlar i¢in yeni pozisyonlar olusturulmasi gibi politikalarin
benimsenmesi gerekmektedir (Diindar, 1994:122).

Bireyler, isleri ile ilgili her seyi 6grendikleri, yaptiklari iste uzman
olduklar ve artik ¢ekici bir taraf bulamadiklar1 anda durgunluk dénemine
girerler. Calisanlarin bir¢ogu, isi ile ilgili yeni seyler 6grendiginde isini
heyecan verici bulur ve isinden tatmin olur, aksi bir durum kisi odakli
durgunlugu beraberinde getirir. Orgiit odakli durgunluk, kisi odakli
durgunluk i¢in bir sebep olabilecegi gibi, iist diizey pozisyona sahip bir
yonetici de kisi odakli durgunluga girebilir (Diindar, 1994:123).

Emniyet Teskilati’'nda gorev yapan amir sinifi personelin de gerek
bireysel nedenlerle, gerekse orgiitsel nedenlerle calisma yasamlarinin
cesitli donemlerinde mesleki durgunluk yasadiklarr gozlenmektedir. Amir
sinif1 personel, bireysel nedenler olarak siralanabilecek yas, cinsiyet, aym
iste kalma siiresi, calisma saatlerindeki diizensizlikler, bireysel tutum ve
davraniglar, sosyal ve ekonomik yondeki kaygilar, bireysel
yeteneklerdeki sinirliliklar, caliganin gelisme ve elestiriye kapali olmasi
gibi faktorlerin yani sira hiyerarsik yapi, kurumsallasma ile ilgili sorunlar,
kariyer planlama ve kariyer yonetimindeki aksakliklar, egitim sorunlari
gibi oOrgiitsel faktorlerden kaynaklanan mesleki durgunluk siireci
yasayabilmektedirler.
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2. Arastirma
2.1. Arastirmamn Yontemi

Arastirmanin yontemi, Emniyet Teskilati’nda uzun yillardir gérev yapan
amir ve miidiirler ile goriismeler ve anket formu uygulamasidir. Ulke
genelindeki Emniyet Teskilati yoneticileri ile bir takim goriismeler
yapilmistir. Bu goriismelerin amaci arastirmamizin, uygulanabilir olup
olmadiginin tespit edilmesidir.

Yapilan goriismelerde Emniyet Tegkilati’'nda gbrev  yapan
yoneticilerin kariyer planlamasi ve mesleki durgunluk (kariyer platosu)
ile ilgili bilgi eksigi oldugu tespit edilmistir. Fakat konu ile ilgili olarak
bilgi verildigi zaman, yoneticilerin mesleki durgunluga sebep olan
boyutlarin Emniyet Tegkilati’nda olup olmadiginin belirlenmesi ve buna
iliskin ¢éztimlerin olusturulmasina destek verdikleri gdzlenmistir.

Aragtirma, anket ve dlgeklere deneklerin verdikleri cevaplarin onlarin
gercek goriis ve diislincelerini yansittigi 6n kabuliine dayanmaktadir.

Arastirmaya iligkin verilerin tiimii anket formu yoOntemi ile
toplanmistir. Ankete katilanlardan yoneltilen sorulara kendi goriislerine
ve durumlarina en uygun diisen cevabi vermeleri istenmistir. Bunu
saglamak i¢in, soru formunun baslangi¢ kismina calismanin bilimsel
amach oldugu, tamamen gizli tutularak hicbir kuruma veya Kkisiye
verilmeyecegi belirtilmistir.

Bu aragtirma Subat 2004’de Emniyet Teskilati’'nda gérev yapan amir
sinifindaki her riitbeden toplam 14626 kisiden 285°i iizerinde random
(rastlantisal) olarak yapilmistir. Anketlerin, uygulanmasinda c¢alisma
sartlart ve diger faktorler bakimindan olabildigince farkli yapilarda olan
birimlere ve gorevlilere ulasilmaya ¢alisilmistir. Orneklem evreni temsil
edici nitel ve nicel ozelliktedir.

Arastirmada kullanilan anket formu sayis1 400 olup geriye donen ve
kullanilabilen form sayis1 285 adettir. Isparta ve Burdur illeri disindaki
yoneticilere bu soru formlar1 posta ve internet ile yollanmustir. Isparta ve
Burdur illerinde goérev yapanlara bizzat yliz yiize goriisiilerek
uygulanmustir.

Calismada kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde cevaplayicilarin demografik 6zelliliklerine iliskin verileri
toplamaya yonelik toplam 8 soruya yer verilmistir. Ikinci boliimde ise
mesleki durgunlugun boyutlar ile ilgili 19 soru yoneltilmistir. Burada
cevaplayanlara kolaylik saglayacagi diisiincesiyle tek tip 0Olgek
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kullanilmustir. Ugiincii ve son boliimde ise durgunluk agamasinin tespitine
yonelik olarak acik uclu 2 soruya; ankete katilanlarin konuyla ilgili
diisiincelerini ve Onerilerini ifade etmek iizere 1 soruya yer verilmistir.
Soru formunun hazirlanmasinda Likert tipi besli 6l¢cek kullamilmuistir.
Anket formu hazirlanirken ilgili duruma iliskin climlelerde yer alan
oOlcekleri esit ve ayn1 yonde olmasi hususuna dikkat edilmistir.

2.2. Orneklem Grubunun Yapist

Polis amirlerinin cinsiyet durumuna gore dagiliminda, erkeklerin oran1 %
90,5, kadinlarin orami sadece % 9,5°tir. Son donemde, Tiirkiye’de kadin
calisanlarin sayisinin artmasi, Emniyet Tegkilati’nda da belirli bir artisa
neden olmakla birlikte, erkek oraninin yiiksek olmasi, polislik mesleginin
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.

Arastirmaya katilanlardan 20-30 yas dilimi arasinda olanlarin
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin % 40,4’{inii
20-30 yas dilimi, % 31,6’sim1 31-40 yas dilimi, %19,3’iinii 41-50 yas
dilimi ve % 8,7’sini 51 yas ve lizerinde bulunanlar olusturmaktadir.
Genel olarak, katilimeilarin biiyiik cogunlugu (% 70,9) Polis Akademisi
veya Fakiilte mezunu, % 17,2 Yiiksek Lisans yapanlar, % 10,9 ile lise
mezunlaridir. % 1’lik oranda da Doktora mezunlar1 olusturmaktadir.

Orneklem grubunun % 20,1’t Komiser Yardimcisi, % 27,7’si
Komiser, % 20,7’si Bagskomiser, % 9,1’i Emniyet Amiri, % 6,6’s1 4.Sinif
Emniyet Miidiirii, % 3,8’i 3.Simf Emniyet Midiirii, % 6’s1 2.Simuf
Emniyet Miidiirii, % 6’s1 1.Smif Emniyet Miidiirii riitbesindedir. Bu
durum Cizelge 1°de mevcut sayilar da verilerek gosterilmistir.
Katilanlarin riitbe dagilimlari ile mevcut durum birbirine yakindir.

3201 sayili Emniyet Tegkilati Kanunu’nda riitbeler ve bu riitbelerde
gorev yapilabilecek pozisyonlar tespit edilmistir. Arastirmada, genel
olarak bu pozisyonlardan yararlanilmistir.

Buna gore, calismaya katilanlarin ¢ogunlugunun (% 48,8) Ekip/Grup/
Biiro Amirligi pozisyonunda calistigni goriilmektedir. Bu pozisyonda
Komiser Yardimcisi, Komiser, Baskomiser riitbelerinde personel gérev
yapmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %13’ Karakol Amiri/Polis
Merkezi Amiri veya Biirolar Amiri olarak, % 3,9’u Ilce Emniyet Miidiir
Yardimcist veya Sube Miidiir Yardimcisi, % 14’1 llge Emniyet Miidiirii
veya Sube Miidiirii, % 4,6’s1 11 Emniyet Miidiir Yardimcis1 veya Daire
Baskan Yardimcisi, % 5,6’s1 Teftis Kurulu Uyesi veya Arastirma
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Planlama ve Koordinasyon Uzmani1 (APK) olarak, % 10,5’1 ise bunlarin
disindaki pozisyonlarda ¢alismaktadir.

Cizelge 1. Ankete Katilanlarin Riitbelere Gore Dagilimi*

Riitbeler Mevcut Toplam Say1 Anket Toplgm Anket
Say1 Icerisindeki | Uygulanan | Sayisi Icerisindeki
Yiizdesi Say1 Yiizdesi
1.S1mif Emn. Md. 797 5,5 17 6,0
2. Simuf Emn. Md. 665 4,5 17 6,0
3. Siuf Emn. Md. 431 2,9 11 3,8
4. Siif Emn. Md. 907 6,2 19 6,6
Emniyet Amiri 1369 9,3 26 9,1
Bagkomiser 4013 27,4 59 20,7
Komiser 3460 23,6 79 27,7
Komiser Yard. 2984 20,4 57 20,1
TOPLAM 14626 100,0 285 100,0

*Cizelgede verilen sayilar 17 Subat 2004 tarihindeki durumu
yansitmaktadir.

Calismada % 48,8’lik bolim 0-10 yil, %25,3’lik bolim 11-20 yil,
%20,7°1lik boliim 21-30 y1l, %5,3’liik boliim ise 31 yil ve {izeri bir siiredir
Emniyet Tesgkilatinda gbrev yapan amir sinift personelden olustugu
gorilmiistiir.

Arastirmada, yigilma O0-10 yil arasinda calisanlarda oldugu
goriilmiistiir. Bunun sebebi, calismamiza katilanlarin biiyiikk kisminin
Komiser Yardimcisi, Komiser ve Baskomiser olmasidir. Ornegin,
Emniyet Amiri olabilmek icin su anki sistemde 4 yili Komiser
Yardimciliginda, 4 yili Komiserlikte, 3 yili Baskomiserlik de olmak iizere
en az 11 senenin ge¢cmesi gerekmektedir. Bunun bir istisnasi, Polis
Memurlugundan Komiser Yardimcilifina terfi eden amir sinifi
personeldir.

Orneklem grubunun %7’si cesitli sebeplerle kideme miiessir ceza
alirken, % 93’1 ise ceza almamistir.
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2.3. Mesleki Durgunluk Boyutu

Sonuglara bakildiginda terfi, yiikselme ve artan sorumluluklar agisindan
kadin ve erkeklere esit firsat taninip taninmadigi yargisiyla cinsiyet
arasinda zayif diizeyde iliski vardir. Kadin amirlerin cogunlugu (%66,7)
kendilerine esit sans taminmadigini diisiinmektedir. Aksine, erkek
mensuplarin ¢ogunlugunun (%55,2) kadin mensuplarin erkeklerle ayni
sansa sahip oldugunu diistinmektedir (Cizelge 3).

Ote yandan, tayin, terfi ve atamalarda branslagmanin dikkate alimp
alinmamas1 hizmet siiresi yiikseldik¢e, degiskenlik gostermektedir.
Hizmet siiresi yiiksek olanlar (% 86,6), meslegin ilk yillarinda olanlara
gore (%62,5) daha yiiksek oranda branslasmanin dikkate alinmadigini
diisiinmektedirler.(Cizelge 3) Karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan
sistematik iligkilerde, toplam hizmet siiresi belirleyici bir degisken
olmustur.

Egitim durumu” degiskeni ile “Emniyet Teskilatinda terfi ve
yiikselmelerde kisilerin bireysel bilgi, yetenek ve basarilar1 dikkate
alinmaktadir” yargist arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunamamustir. Ancak, burada verilen cevaplar genel bir goriisii ifade
etmektedir.

Cizelge 3’den de anlasilacagi gibi, ¢ok yiiksek bir oranda objektif
davranilmadig1 yoniinde goriis belirtilse de, bu goriisler riitbelere gore
farklilik arz etmektedir. Yani, genel olarak terfi ve yiikselmelerde objektif
davranilmadigi yoniinde bir kanaat vardir.

“Egitim durumu” degiskeni ile “Emniyet Tegkilati’'nda diizenlenen
egitim programlarinin siiresi ve cesitliligini yeterli buluyorum” yargisi
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Buradaki cevaplar
gosteriyor ki, egitim programlarinin siiresinin ve c¢esitliligi egitim
seviyesi fark etmeksizin yetersiz goriilmektedir.

Orneklem grubunu olusturan polis amirlerine “Emniyet Teskilati’nda
uygulanmakta olan hizmeti¢i egitim programlarinin verimli oldugunu
diisiiniiyorum” seklinde yonlendirilen yargiya, %35,8’i katilmazken,
%29,5’1 kesinlikle katilmadigini belirtmistir. Yani, polis amirlerinin
diizenlenen hizmetici egitim programlarinin verimli olmadigini diistinme
oranlart toplam %65,3’diir.Verimli oldugunu diistinenlerin oran ise
sadece 26,3 diizeyinde kalmistir (Cizelge 3). Bu cevaplar, egitim
durumuna gore farklilik arz etmemektedir.

Riitbelerin  ylikselmesine bagli olarak, Emniyet Tegskilati’'nda
verimlilik ve etkililige dikkat edilmektedir yargisina katilip katilmama
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konusunda yaklagimlar olugsmaktadir. Buna gore riitbe yiikseldikce, diger
tercihlere gore soz konusu yargiya katilma da artmaktadir. Ornegin,
Komiser Yardimcilarinin % 8,8’i verimli ve etkili oldugu yoniinde goriis
bildirmisken, bu oran 1.S1nif Emniyet Miidiirlerinde %29.,4 tiir.

“Emniyet Teskilati’'nda kararlarin alinmasinda katilma Onem
verildigini diisiiniiyorum” yargisi ile riitbe degiskeni arasinda anlamli ve
istatistiksel bir iliski olup olmadig: test edilmistir. Bu testten ¢ikan sonuca
gore bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski yoktur. Yani verilen
cevaplar riitbelere gore degiskenlik gostermemektedir. Orneklem
grubuna, Emniyet Tegkilat'nda etkin bir ekonomik ve sosyal
odiillendirme sistemini olup olmadigr sorulmustur. Deneklerden sadece
% 9,4’1 olumlu yonde goriis bildirmis, % 83,51, kisisel kariyer gelisimini
motive etmek icin etkin bir ekonomik ve sosyal ddiillendirme sisteminin
olmadigini ifade ederken, %7’si fikir belirtmemistir (Cizelge 3). Bu yargi
ile egitim durumu arasinda iliski olup olmadig: test edilmistir. Cizelge
2’den de anlasilacagi gibi ki-kare tablo degeri hesaplanan degerden daha
biiylik oldugundan verilen cevaplar egitim durumuna gore degismedigi
anlasilmistir.

Bir diger karsilagtirma ise riitbeler ile sahip olunan pozisyonlar
arasinda yapilmistir. Riitbeler yiikseldikce, sahip olunan pozisyondan
duyulan tatmin de artmaktadir. Komiser Yardimcisinda % 57,9 oraninda
bir memnuniyet varken, bu oran Komiser de % 60,7, 4.Smif Emniyet
Miidiiriinde % 68,0, 1.Simif Emniyet Miidiiriinde ise % 82,4’e kadar
yiikselmektedir.

Toplam hizmet siiresine ile “Emniyet Tegskilat’'nin sagladig
ekonomik ve sosyal haklarin yeterli olduguna inaniyorum” yargisi
kargilagtirilmigtir. Bu iki degisken arasinda anlamli ve orta diizeyde bir
iligki bulunmustur. Hizmet siiresi yiikseldikce ekonomik ve sosyal
haklarin yetersizligi yoniindeki kaninin orani yiikselmistir. 0-10 yil
arasinda %74,1, 11-20 y1l arasinda %82,8 ve 21-30 yil arasinda bu oran
% 85,7 dir.

Toplam hizmet siiresi degiskeni ile polislik mesleginin, ekonomik ve
sosyal getirisinden dolay1r degil, meslegin bizzat kendisini yapmaktan
zevk duydugu i¢in yapilip yapilmadigr yargisi arasinda anlamli bir iligki
vardir. Karsilagtirma sonuglari, farkli hizmet yillarinda olan amirlerin,
polislik meslegini yapma nedenine iliskin farkli yaklasimlara sahip
oldugu gozlenmektedir.

Astlarinin elestiri ve beklentilerini onemseyen ve karar alirken onlarin
goriislerine bagvurdugunu sdyleyen amirleri oran1 %76,4 gibi yiiksek bir
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diizeyde cikarken, olumsuz goriis bildirenler %19,6 seviyesindedir
(Cizelge 3). Riitbe degiskeni ile astlarin elestiri ve beklentilerinin 6nemli
olup olmadig1 yargisi arasinda da anlamli ve giiclii bir iliski bulunmustur.
Yani verilen cevaplar riitbelere gore farklilik arz etmektedir.

Emniyet Teskilati’ndaki ast-iist iliskisi kariyeri/basartyr olumlu
etkileyip etkilemedigi ile riitbeler arasinda anlamli bir iligki olup olmadig1
aragtirilmus, yapilan analiz sonucunda belirtilen yargi ile riitbeler arasinda
giiclii bir iliski bulunmustur.

Cizelge 3’den de anlasilacagi gibi Orneklem grubunun %64,6°s1
iletisim sorunu yasadigi yoniinde kanat belirtmistir. iletisim sorunu
yasamadigini  beyan edenlerin orani  %30,8’de kalmustir.  Fikir
belirtmeyenler ise Orneklem grubunun %15,1’ini olusturmaktadir.
Amirlerin, iistleriyle ilgili olarak sorun yasadigi ortaya konulmustur.
Yasanilan bu sorun ile riitbeler arasinda bir iliski olup olmadiginin
anlasilabilmesi icin yapilan test sonucunda verilen cevaplarin riitbelere
gore farklilik arz etmedigi, genel bir kanaati ifade ettigi anlagilmistir.

Iletisim kurmada sorun yasayan deneklere acik uclu bir soru
yoneltilerek, “iletisim kurmada sorun yasiyorsaniz, bunun nedenleri neler
olabilir?” denilerek nedenini belirtmeleri istenmistir. A¢ik u¢lu bu soruya
verilen cevaplar kategorize edilerek yedi baslik altinda toplanmistir. Buna
gore, en Onemli sebep olarak kati oOrgiit yapisi ve disiplin anlayisi
(%21,7), daha sonra ise, yine bu orana yakin olarak % 19,1 ile iistlerin
iletisime kapali olmas1 gelmistir. Ustlerin kendilerini yenilememesi, bilgi
ve beceri yetersizligi (%16,3), bireysel nedenler (%14,2), kusak farki (%
10,8), iistlerin astlarinin goriis ve Onerilerine deger vermemesi (%9,2),
sahsi menfaatlerin 6n planda tutulmasi (% 8,7) bu sonuclari izlemistir.

Kariyer gelistirmeyle ilgili olarak yonlendirilen ilk yargi, “Emniyet
Teskilati’nin ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri i¢in yeterince imkan
sagladigin1  diisiiniiyorum.” olmustur. Bu yargiya katildigimi ifade
edenlerin oram1 %?29,1, yeterince imkin saglanmadigini diisiinenlerin
orani ise %62,6 olmustur (Cizelge 3).

Riitbeler ile Emniyet Teskilati'nda ¢alisanlarin kariyerlerini
gelistirmeleri igin yeterince imkan saglanip saglanmadigi arasinda
anlamhi bir iliski bulunamamistir. Bu sonuglar, verilen cevaplarin
calisanlarin genel goriislinii ifade ettigini, verilen cevaplarin egitim
durumuna gore degismedigini ortaya koymustur.

Yonlendirilen bir diger yargi da, “Emniyet Teskilati’'nda kariyer
gelisimini Ozendirici bir oOrgiit kiiltliriiniin  oldugunu diisliniiyorum.”
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olmustur. Ik verilen yargiya verilen cevaplar gibi, bu yargiya verilen
cevaplarin da cogunlugu (% 67.4) kariyer gelisimini 6zendirici bir orgiit
kiiltiirtiniin olmadig1 yoniindedir (Cizelge 3). Her iki yargi karsisinda
verilen cevaplarin oranlarimin da birbirine yakin olmast tutarlilik
gostermektedir. Soz konusu yargi ile riitbe karsilagtirilmasi yapilmistir.
Bu karsilastirma sonucunda, verilen cevaplarin, riitbelere gore degistigi
tespit edilmistir.

Orneklem grubuna, Emniyet Teskilati’nin kurumsal bir kimlige sahip
olup olmadig1 konusundaki diisiinceleri sorulmustur. Cizelge 3’den
anlagilacagi gibi, amir sinifinin Emniyet Teskilati’nin kurumsal bir
kimlige sahip olmadig1 yoniindeki goriisii %72 dir. Bu oran olumlu goriis
bildirenlerde %27,8’de kalmistir. Yapilan bir diger analizde, ayn1 yargi
ile riitbeler karsilagtinlmistir. Egitim durumuna gore yapilan
kargilagtirmanin aksine, verilen cevaplarin riitbelere gore degiskenlik arz
ettigi gézlenmistir. Riitbelerle kurumsal kimlige sahip olunup olunmadigi
arasinda anlamli ve giiclii bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Son olarak, mesleki durgunluk yasanip yasanmadig: ile ilgili dogrudan
bir yargi yoneltilmistir. Mesleki durgunlugun tanimi verildikten sonra “bu
ifade 1s18inda kendimin mesleki durgunluk donemi yasadigimi hig
diistinmedim” yargis1 karsisinda gorils istenmistir. Buna goére, 6rneklem
grubunu olusturanlarin %46’s1 mesleki durgunluk donemi yasadiklarini
kabul etmis, %36,5’i mesleki durgunluk doneminde oldugunu hig
diisiinmedigini belirtmistir. %17,5°1 ise fikir belirtmemistir (Cizelge 3).
Riitbelerle yapilan karsilagtirmada, riitbelerle, mesleki durgunluk yasanip
yasanmamasi arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamisgtir.

Yonlendirilen agik uglu soruyla, mesleki durgunlukta oldugunu
diistinen amir sinmifi personele, buna sebep olarak neyi gordiikleri
sorulmugtur. Amir sinifi personelin mesleki durgunlukla ilgili olarak en
onemli sorunun %?29,8 ile terfi ve atama sisteminden kaynaklanan
problemler oldugunu, bunu %17,5 ile siyasi baski ve kayirmaciligin
izledigini sOyleyebiliriz. Bu oranlarn sirasiyla, %14,5 ile bilgi, beceri ve
tecriibeye onem verilmemesi, %12,2 ile sosyal ve ekonomik problemler,
%10,7 ile isten tatmin olmama, yine %10,7 ile kat1 orgiit yapis1 ve
yonetim anlayisindan kaynaklanan problemler ve %4,6 ile diger
problemler izlemektedir.
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Sonuc ve Oneriler

Bu c¢alisma sonucunda, Tiirk Emniyet Teskilatinda calisan amir sinifi
personelin terfi, egitim, hiyerarsi ve katilim ile kariyer konularinda cesitli
sorunlar yasadiklar tespit edilmistir.

Buna gore, 6zellikle teskilatta gérev yapan bayan amirler, kendilerine
terfi, yiikselme ve artan sorumluluklar acisindan erkek amirlere gore esit
firsatin taninmadigini diisiinmektedirler. Amir sinifinin bir¢ogu terfi ve
atamalarda branglasma dikkate alinmadigi yoniinde goriis bildirmistir.
Terfi konusuyla ilgili olarak yasanan sorunlardan bir digeri ise terfi ve
yiikselmelerde bilgi, yetenek ve basar1 dikkate alinmayis1 ve terfi, atama
ve yer  degistirmelerde  objektif  kriterler g6z  Oniinde
bulundurulmamaktadir.

Egitim ile ilgili de gerek egitim programlarinin siiresinin ve
cesitliliginin yeterli olmadigi, gerekse diizenlenen hizmet i¢i egitim
programlart verimli olmadig1 yoniinde genel goriis belirtilmistir.

Teskilatin kat1 hiyerarsik yapist ve buna bagli olarak yonetime
katilmanin son derece smirli olmasi da amir sinifim olumsuz yonde
etkilemektedir. Oyle ki; yonetici pozisyonlarinda grev yapan amirlerin
biiylik cogunlugu, astlarinin elestiri ve beklentilerinin kendileri igin
onemli oldugunu diislintirken, yine ayni grubun Emniyet Tegkilati’nda
kararlarin alinmasinda katilima onem verilmedigini diisiinmeleri ilging
bir sonug olarak ortaya cikmistir. Mevcut hiyerarsik yapinin ve ast-iist
iligkilerinin basarilarini olumsuz yonde etkiledigini diisiinmektedirler.
Bunlara bagh olarak da, Teskilat igerisinde biiyiikk Olclide istleriyle
iletisim sorunu yasadiklarini belirtmislerdir.

Emniyet Teskilat1 hiyerarsi meslegi olmasinin yani sira ayn1 zamanda
kariyer meslegidir. Ancak, ozellikle kariyer planlama ve gelistirme
konusunda ortaya c¢ikan problemlerin, genelde ¢alisanlar1 6zelde ise amir
sinifin;, olumsuz olarak etkiledigi aciktir. Emniyet Teskilati’'nda
verimlilik ve etkililige dikkat edilmedigini, motivasyonu artirici
ekonomik ve sosyal o&diillendirme sisteminin olmadigini, Emniyet
Teskilati’nin sagladigi ekonomik ve sosyal haklarin yeterli olmadigini,
mevcut pozisyonlarinin tecriibeleri agisindan uygun olmadigini, Emniyet
Teskilati’nda calisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri i¢in yeterince imkan
saglanmadigini, kariyer gelisimini ve uzmanlagmayi tesvik edici bir
kariyer sisteminin olmadigini, Emniyet Tegkilat’'nin kurumsal bir
kimlige sahip olmadigini belirtmeleri yasanilan sorunlarin biiylikliigiinii
ortaya koymaktadir.
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Sonug¢ olarak, Emniyet Teskilati’'nda calisgan amir sinifi personelin
cesitli sebeplerle mesleki durgunluk yasadiklar tespit edilmistir.

Hizmetin niteligine gore personel segilmesi ve segilen personelin
hizmetin  gereklerine gore egitilmesi gerekmektedir. Emniyet
Teskilati’nda uygulanan hizmet i¢i egitim programlari ile personel
politikasinin birbiriyle uyusmazlik géstermemesi igin tedbirlerin alinmasi
gereklidir. Hizmet Oncesinde ve hizmet sirasinda alinan egitimlerin terfi
ve atamalarda goz Oniinde bulundurulmas: gereklidir. Hizmet ici
egitimlerin verimli hale getirilmesi i¢in egitimlerin, kime, kim tarafindan,
nasil ve hangi konularda verileceginin iyi tespit edilmesi gerekmektedir.
Egitim programlarinin siiresi ve ¢esitliligi tekrar ele alinmalidir.

Meslek ici ilerlemede oncelikle liyakat, ehliyet ve verimlilik, basari,
sonra mesleki kidem ilkesi gelmelidir. Amir simifi personel icin,
yigilmalarin Oniine gecilmesi amaciyla eleme sistemi kurulmali ve polis
yoneticileri bir iist riitbeye terfi ederken objektif esaslarin hakim oldugu
sinava tabi tutulmalidir. Her terfide intibak ve ihtisas egitimi verilmelidir.
Terfiler, basar1 ve liyakata gore yapilmali ve belirli 6l¢ii ve standartlara
baglanmalidir. Terfi ve ylikselmelerde bilgi, beceri, basar1, uzmanlik ve
egitim muhakkak g6z oniinde bulundurulmalidir. Terfi edilebilecek riitbe
sayist ve bu riitbelerdeki bekleme siireleri artirllmalidir. Kurmaylik
sistemi benzeri bir terfi sistemi getirilmelidir. Terfi edemeyen personel
zorunlu emeklilige sevk edilmelidir. Idari yargi denetimine acik olmak
kaydiyla terfi, atama ve emeklilik konularinda yetkili, objektif ilkelerle
calisan st kurul olusturulmalidir. Cok gerekli olmadikga istikrar
saglamak amaciyla terfi sistemine iliskin mevzuat degistirilmemelidir.

Atamaya tabi personel, atanabilecegi iller ve bu illerdeki bos kadrolar1
bilmeli ve buna gore tercih yapabilmelidir. Miimkiin oldugu o&lciide,
atamalar bu tercihlere gore yapilmalidir. Atama ve gorevlendirmelerde
personelin uzmanlik alan1 g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Alinan kararlarin etkinligi ve yonetime katilimin aktif olarak
saglanmasi amaciyla, tiim ¢aligsanlar1 temsil edebilecek bir yapiya sahip
danigma kurullar1 olusturulmalidir. Personel se¢iminde, isin gereklerine
gore, On kosullar tespit edilmelidir. Kariyer gelisimini tesvik etmek ve
kariyer ozelliklerini 6n plana c¢ikarmak icin etkin bir kariyer sistemi
olusturmalidir.

Iletisim kanallar1 siirekli acik tutulmalidir. Polis-Halk iliskilerine
verilen 6nem kadar, personel ile iligkilere de 6nem verilmeli, personelin
sorunlar1 onemsenmeli ve bu sorunlar1 asici tedbirler alinmalidir.
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Emniyet Hizmetleri Disiplin Tiiziigii’nli, baski ve tehdit unsuru
olmaktan ¢ikaracak diizenlemeler yapilmalidir. Celiski ve c¢atismalarin
onlenmesi i¢in, ¢ikartilan yasalarla, teskilatin alt yapisin1 uyumlu hale
getirecek tedbirler alinmalidir.

Personelin 6zliikk haklar1 yeniden diizenlenmeli, bu amagla ayr1 bir
personel yasasi ¢ikartilmalidir.

Emniyet Tegkilati, yeniden yapilandirilarak, siyasi baski ve
miidahalelerden arindirilmalidir.
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Cizelge 2. Ki-kare Testleri

x’tab | yhes [sd | C
Emniyet Teskilati’nda terfi, yiikselme ve artan sorumluluklar agisindan esit | 9,49 | 9,498 | 4| 0,180
firsat ve olanaklarin taninip taninmamast cinsiyete gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’nda terfi ve atamalarda branslasmanin dikkate almip | 21,03 | 21,880 | 12 | 0,267
alinmamasi toplam hizmet siiresine gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’nda terfi ve yiikselmelerde kisilerin bireysel bilgi, yetenek | 21,03 | 6,123 | 12 | 0,145
ve basarilarinin dikkate alinip alinmadig egitim durumuna gore farklilik arz
eder.
Emniyet Teskilati’ndaki terfi, atama ve yer degistirmelerin objektif kriterler | 41,34 | 25,871 | 28 | 0,288
g6z oniinde bulundurularak yapilip yapilmadig: riitbelere gore farklilik arz
eder.
Emniyet Teskilati'nda diizenlenen egitim programlarinin = siiresinin ve | 21,03 | 19,614 | 12 | 0,254
cesitliliginin yeterli olup olmadig: egitim durumuna gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati'nda uygulanmakta olan hizmeti¢i egitim programlarinin | 21,03 | 13,659 | 12 | 0,214
verimli olup olmadig1 egitim durumuna gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati'nda verimlilik ve etkililige dikkat edilip edilmemesi | 41,34 | 43,488 | 28 | 0,364
riitbelere gore farklilik arz eder.
Emniyet Tegkilati’'nda kararlarin alinmasinda katilima ©6nem verilip | 32,67 | 25,473 | 21 | 0,286
verilmemesi riitbelere gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’nda kisisel kariyer gelisimini motive etmek igin etkin bir | 21,03 | 20,709 | 12 | 0,112
ekonomik ve sosyal odiillendirme sisteminin olup olmadig: egitim durumuna
gore farklilik arz eder.
Amirlerin suan sahip oldugu pozisyonun tecriibeleri acisindan olmasi gereken | 41,34 | 44,975 | 28 | 0,369
pozisyon olup olmadig: riitbelere gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’nin sagladigi ekonomik ve sosyal haklarin yeterli olup | 21,03 | 24,926 | 12 | 0,284
olmamasi toplam hizmet siirelerine gore farklilik arz eder.
Polislik mesleginin, ekonomik ve sosyal getirisinden dolayr degil, meslegin | 21,03 | 24,719 | 12 | 0,283
bizzat kendisini yapmaktan zevk duyuldugu igin yapilip yapilmadigi toplam
hizmet siiresine gore farklilik arz eder.
Astlarin elestiri ve beklentilerinin 6nemli olup olmadig riitbelere gore | 41,34 | 67,487 | 28 | 0,438
farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’ndaki ast-uist iliskisinin kariyer gelisimini/basariy1 olumlu | 41,34 | 53,377 | 28 | 0,397
etkileyip etkilemedigi riitbelere gore farklilik arz eder.
Anmirlerin, istleriyle sorun yasayip yasamadig: riitbelere gore farklilik arz | 41,34 | 33,093 | 28 | 0,323
eder.
Emniyet Teskilati’nin calisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri igin yeterince | 41,34 | 37,484 | 28 | 0,341
imkan saglayip saglamadigi riitbelere gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati'nda kariyer gelisimini 6zendirici bir orgiit kiiltiiriintin | 41,34 | 47,389 | 28 | 0,378
hakim olup olmadigi riitbelere gore farklilik arz eder.
Emniyet Teskilati’nin kurumsal bir kimlige sahip olup olmadig riitbelere gore | 41,34 | 58,773 | 28 | 0,413
farklilik arz eder.
Mesleki durgunluk yasanip yasanmadigr riitbelere gore farklilik arz eder. 41,34 | 36,756 | 28 | 0,338
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Cizelge 3: Anket Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilim

N:285

Ort.

5

4

3

%

%

%

%

Emniyet Teskilati'nda kadin ve erkek
mensuplarin terfi, yiikselme ve artan
sorumluluklar agisindan esit firsat ve
olanaklara sahip oldugunu
diistiniiyorum.

3,16

65

22,8

85

29,6

20

6,9

62

22.1

53

Emniyet Teskilati’'nin tayin, terfi ve
atamalarda branslasmay1 dikkate
aldigini diisiiniiyorum.

2,28

1,8

56

31

115

39,1

78

274

Emniyet  Teskilati'nda terfi  ve
yitkselmelerde kisilerin bireysel bilgi,
yetenek ve basarilarmin  dikkate
alindigini diisiintiyorum.

2,13

32

34

32

121

42,9

89

Emniyet Teskilati’'ndaki terfi, atama ve
yer degistirmelerin objektif kriterler goz
ontinde bulunduruldugunu
diistinityorum.

1,9

1,4

30

10,5

23

8,1

105

37,1

123

43,1

Emniyet  Teskilati’'nda  diizenlenen
egitim  programlarinin  siiresi  ve
¢cesitliligini yeterli buluyorum.

2,39

24

62

21,8

21

74

139

49,2

56

19,5

Emniyet Teskilati’'nda uygulanmakta
olan hizmeti¢i egitim programlar
verimli oldugunu diisiintiyorum.

2,36

14

4.8

61

21,3

24

8,4

102

359

84

29,6

Emniyet Teskilati’nda, verimlilik ve
etkililige dikkat edildigini
diistiniiyorum.

2,26

10

35

46

32

117

80

28,1

Emniyet Teskilat’nda, kararlarin
alinmasinda katithma 6nem verildigini
diistiniiyorum.

2,15

0,0

43

149

30

10,5

139

49,2

73

254

Emniyet Teskilati’nda, kisisel kariyer
gelisimini motive etmek icin etkin bir
ekonomik ve sosyal odiillendirme
sistemi oldugunu diistinityorum.

1,89

2,1

21

73

20

6,9

128

45,1

110

Suan sahip oldugum pozisyonun,
tecriibem agisindan olmasi gereken
pozisyon oldugunu disiiniiyorum.

3,17

40

13,9

117

41,1

24

8,4

60

44

15,4

Emniyet Teskilat’nin sagladigi
ekonomik ve sosyal haklarin yeterli
olduguna inaniyorum.

1,93

24

29

24

8,4

102

36,0

123

43,1

Polislik meslegini ekonomik ve sosyal
getirisinden dolay1 degil, bu meslegin
kendisini yapmaktan zevk duydugum
igin yapiyorum.

3,02

49

17,3

84

29,6

26

9,2

75

26,1

51

17,8

Astlarimin elestiri ve beklentileri benim
icin onemlidir ve alacagim kararlarda
onlarin goriislerine bagvururum.

3,81

94

33,1

124

43,5

11

38

30

10,5

26

9,1
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Emniyet Teskilati’ndaki ast-iist iligkisi
kariyerimi/basarimi olumlu
etkilemektedir.

21

74

71

26,9

42

90

32,1

55

19,2

Ustlerimle iletisim kurmada sorun
yasamiyorum.

22

7,7

66

232

13

119

41,9

65

22,9

Emniyet  Teskilati'nda  calisanlarin
kariyerlerini gelistirmeleri icin
yeterince imkan sagladigim
diistiniiyorum.

12

42

71

248

24

8,4

114

40,1

64

22,5

Emniyet Teskilati’nda kariyer
gelisimini Ozendirici bir orgiit kiltiirii
hakim oldugunu diigiiniiyorum.

2,32

10

35

51

32

11,2

119

41,9

73

25,5

“Kurumsallagma,
uygulamalarin kisilere gore
degismemesi ve stirekliliginin
olmasidir.” Bu yaklagima gore Emniyet
Teskilati’nin kurumsal bir kimlige sahip
oldugunu diistinityorum.

teskilattaki

2,48

14

49

64

22,5

41

14,2

93

32,9

73

25,5

“Organizasyonlarda calisanlarin, gerek
bireysel nedenlerle, gerekse Orgiitsel
yapinin sinirlamalarindan dolayr belirli
bir pozisyon ve {invandan sonra
ilerleyemeyisleri, dolayisiyla bir
beklentileri kalmadigi igin cahistiklart
iste  motivasyonlarinin  kalmayisina
mesleki durgunluk (kariyer platosu)
denir.”  Bu ifade 1s1ginda kendimin
mesleki durgunluk donemini
yasadigin hig diisiinmedim.

2,87

34

11,9

70

24,6

50

87

30,9

44

15,5




