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Ozet

arkll polis teskilatlarinda uygulanmakta olan terfi kriterlerine

bakildiginda, her ne kadar bazi benzer ve farkli olanlari
mevcut olsa bile, polislikte terfi siirecinin halen tartigmali bir konu
olarak 6nemini korudugu goriilmektedir. ABD ve Ingiliz polisinde
yazili siavlar, kidem, performans degerlendirme puanlamasi, terfi
tahminleri, egitim seviyesi, nisancilik, degerlendirme merkezi
incelemeleri ve soOzli miilakatlar gibi terfi kriterleri olarak
kullanilmasina ragmen, Tiirk Polisi’nde ise mevcut riitbedeki fiili
galisma siiresi, kidem, performans degerlendirmeleri, bazi
riitbelere gore belirlenmis yazili sinavlar ve yoneticilik hizmetigi
egitimi gibi kriterler kullanilmaktadir. Arastirmalar, adaylarin terfi
siirecine tamamen katilmalari, se¢gme isleminin yerel otorite
tarafindan yapilmasi ve bazi birimlere alinacak adaylarin birtakim
Ozel kriterlere gore se¢iminin yapilmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Bu makalede, adaylarin bir yarisma atmosferi iginde
olduklarint hissetmeleri ve degerlendirme merkezi incelemelerinin
terfi siirecine eklenmesiyle kalitenin artirilacagi vurgulanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Terfi, Terfi kriterleri, Degerlendirme
merkezleri, Tiirk Polis Tegskilati.

“ Dr., Bitlis Polis Meslek Yiiksek Okulu, hasankaracatr@yahoo.com
“* Dr., Afyonkarahisar Polis Meslek Yiiksek Okulu, sinan_ulkemen@yahoo.com

PBD, 14 (3) 2012, s5.27-44.



28 | Polis Bilimleri Dergisi: 14 (3)

Abstract

hen looked at the promotion criteria that are performed by

different police organizations, although some similar and
different ones have been used, it is seen that promotion process
still keeps its importance as a controversial issue in policing.
Despite in American and British police, written examination,
seniority, performance evaluation grades, promotability estimate,
education, marksmanship, assessment centers, and oral interviews
are used as promotion criteria to measure the performance for
promotion, working years in that rank, seniority, high-graded
performance evaluations, written exams, and management training
courses are used in Turkish National Police. Research has showed
that candidates should completely be integrated to promotion
process; selections should be performed by of the local authority,
candidates for some certain departments should be selected
according to some special criteria. In this article, it is stressed that
candidates should feel being in the competition atmosphere and
assessment centers’ evaluations should be included to increase the
quality of promotion process.

Key Words: Promotion, Promotion criteria, Assessment centers,
Turkish National Police.

Giris

Terfi sistemi, gliniimiiz polis teskilatlarinda halen tartismali bir konu
olarak 6nemini korumaktadir. Terfi siirecinde takip edilmekte olan temel
kriterlere bakildiginda ise bunun farkli polis teskilatlarinda farkli
yiiriitiildiigii goriilmektedir. Genel olarak ABD ve Ingiliz polisinde, terfi
etmeyi hak eden polislerin gosterdikleri performanslar1 6lgebilmek igin
yazili sinavlar, kidem, performans degerlendirme puanlamasi, terfi
tahminleri, egitim seviyesi, nisancilik, degerlendirme merkezi
incelemeleri ve s6zlii miilakatlar birer terfi kriteri olarak kullanilirken,
Tiirk Polis Teskilatin’'nda ise bunun; mevcut riitbedeki fiili c¢aligma
siiresi, kidem, yeterli sayida olumlu alinmis performans degerlendirme
sicilleri ve baz riitbelere gegislerde verilen yoneticilik egitiminin
sonunda uygulanan yazil smavlar oldugu goriilmektedir. ABD ve Ingiliz
polis sistemlerinde, orta kademe yoneticilik riitbelerine terfi etmek
isteyen adaylarda alt kademe sayilabilecek polis memurlugu zamaninda
sahip olunmas1 beklenen birtakim tecriibeler, Tiirk Polis terfi sisteminde
aranmamaktadir (Biiker, 2012).
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Monappa (2001:232) terfi etmeyi, teskilat yapisi icersinde bir bireyin
genellikle daha iyi bir {icretle, daha {ist bir statiiye sahip olup, daha genis
yetkilerle ve daha iist bir pozisyona yeniden atanmasi olarak tarif
etmektedir. Uretimin ve iiriin odakli mesleklerin bir pargasmni olusturan
servis odakli mesleklerde, verimliligin ve performans degerlendirmesinin
gittikce daha ¢ok Onem kazandigini, 6zellikle polislikte verimlilik ve
performansin polis yetkililerinin 6nemle {izerinde durmaya basladiklar
bir konu haline geldigi goriilmektedir. Diger taraftan, polis yetkililerinin
yonetmekte olduklari teskilatin arzu edilen hedeflerini
gerceklestirmelerinde bireylerin  gayret ve basarilarinin, teskilatin
verimliligini ve  performansim1  biiylk oranda etkileyecegine
inanilmaktadir (Golden, 2000).

Bir kurum i¢in igse alma ve terfi ettirmenin énemi hakkinda Delattre
(1996), personelin ise alim ve terfi silirecinin basariyla yiiriitiilmesi
gereken bir sanat dali gibi nitelendirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu
nedenle, bir teskilattaki lider, se¢cme ve terfi ettirme standart ve
kurallarint olustururken bunun aym1 zamanda teskilatin gelecekteki
kriterlerinin belirlenmesi anlamina geldigini bilmeli ve gerekli hassasiyeti
gostermelidir. Bir tiniversite ya da bir ticari sirkette oldugu gibi bir polis
teskilatinda da gelecek yillarda arzu edilen ilerleme ve gelismeler o
teskilatin yiikiinli sirtlanacak her riitbedeki caligsanlara ait olacagindan,
bugiiniin ige alim stratejileri bir o kadar daha 6nem kazanmaktadir.

Bir polis teskilatinda hiyerarsinin temelini olusturacak resmi ya da
gayri resmi bir otorite ve diplomasinin bulunmasi hayati 6nem tasir. Polis
kamu hizmeti yiiriiten bir teskilat olarak isleyisine ait orgiitsel yeterlilik,
etkinlik, basari, egitim ve yoOnetimi gelistirme konularinda biinyesinde
artis gosteren bir farkindalik olusturma ve ge¢misinden gelen yapici bir
elestiri yapma 0Ozelligini stirekli korumak zorundadir (Gaston ve King,
1995).

Paulionis (1979), basta polis teskilatlar1 olmak {izere bazi kamu
kurumlarindaki personelin uzun vadede yapilan sinavlardan ve terfi
stirecinin sonuglarindan etkilendigini bildirmektedir. Yiiksek riitbelilere
yapilanlar sinavlar haricinde diger simavlar, uzun siire ayni yerde ¢alismig
olup beklenti i¢ine girmis olan personel iizerinde giiven kaybina neden
olmaktadir. Netice olarak da, bu yetersiz simavlar ve temel alinan terfi
kriterleri teskilatin servis kalitesini diisiirmektedir.

Etkin bir polis teskilattnin modern toplum yapisinimin uyumlu
isleyisinde ehemmiyetli bir etkisi vardir. Bu uyumun saglanmasi i¢in ige
alinan ve sorumluluk gerektiren pozisyonlara terfi ettirilecek polislerin
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0zenle belirlenmis kurallara gére ve basarili yoneticiler tarafindan yapilan
degerlendirmelerden sonra bu gorevlerde getirilmesi gereklidir. Ayni
zamanda polis gorevlileri; hem fiziksel ve psikolojik olarak dinamik ve
uyanik, hem de gelebilecek baskilara karsi dayanikli olmalidir (Kohlan,
1973).

Her teskilatta oldugu gibi poliste de basarili, 6zverili ve yetismis
kisiler oldugu gibi basarisiz, isteksiz ve bazen de ahlaki degerleri zayif
kisiler bulunabilmektedir. Uygun performans degerlendirme sisteminin
ve terfi metodunun kullanilmasi, basarisiz kisinin 6diillendirilmesini ve
basarili kisinin de yanlislikla cezalandirilmasimi 6nleyecektir. Bu
makalede, Amerika Birlesik Devletleri (ABD), Ingiltere ve Tiirk Polis
Teskilatinda uygulanmakta olan terfi kriterlerinin bir karsilastirmasi
yapilacaktir. Halen uygulanmakta olan kriterlerlerden degismesi ve
giiclendirilmesi  gerekli olanlarmin tesbiti makalenin hedeflenen
sonuclarint elde etmeye yardimci olurken, Onyargisiz, adil ve
profesyonelce hazirlanacak performans degerlendirmelerinin terfi siireci
kalitesini artiracagi belirtilecektir.

1. Terfi Siireci ve Kullanilan Kriterler

Terfi sistemindeki en oOnemli husus terfide kullanilacak kriterlerin
tanimlanmasidir. Bu amaca ulagmak i¢in mevcut uygulamalardan alinan
ornekler ve alandaki bilim adamlarinin gorisleri yol gosterici olacaktir.
Bu baglamda énce ABD ve Ingiltere Polis Teskilatlari’ndaki terfi siireci
anlatilacak daha sonra Tirk Polis Teskilati’ndaki terfi siirecine
deginilecektir.

1.1. ABD Polis Sistemi’nde Terfi Siireci ve Kullanilan Kriterler

ABD polis sistemi igerisinde kimin terfi ettirilecegine dair hangi metodun
takip edilecegi konusunda tamamen bir belirsizlik vardir. Bu birazda
polis teskilatlarmin  federal, eyalet ve yerel planda Ozerk
yapilanmalarindan da kaynaklanmaktadir. Polis terfi sistemlerinde
genellikle bes farkli degerlendirme teknigi kullanilmaktadir. Bunlar; 1)
Yazili smavlar, 2) Sozli miilakatlar, 3) Kidem, 4) Gegmis performans
degerlendirmeleri ve 5) Degerlendirme merkezleri. Kullanilacak her bir
teknik icin gecerli bir puanlama tespit edilir ve her bir teskilat kendi
verdigi oncelige gore bu tekniklerin tamamini veya bir kismini adaylara
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uygular. Sadece yazili sinav sonuglarina itibar edilmesi yeterli bulunmaz
(Cordner ve Scarborough, 2010).

Benzer bir degerlendirme Whipple (2011) tarafindan dile getirilerek
birimler arasi sergilenen farkli uygulamalara dikkat c¢ekilmistir. Terfiye
esas kabul edilecek performans degerlendirmelerinde yazili sinavlarla
birlikte sozlii miilakat, kidemlilik, uzmanlik egitimi, egitim seviyesi ve
gazilik onceligi gibi farkli kriterlerin de degerlendirme sistemi iginde
kullanilabilecegini belirtmistir. Ornegin, Uluslararas1 Polis Miidiirleri
Dernegi ve Polis Vakfi’nin yapmis oldugu bir aragtirmada; ABD polis
teskilatlarinin dncelikli olarak %55°1 yazili siav, %35°1 sozlil sinav ve %
46’s1 ise performans degerlendirmelerini yaptiklarini tesbit etmislerdir.
Yukarida sayilan her bir kritere bir agirlilk puam verilerek basari
dereceleri final skorlar1 hesaplanarak listeler olusturulmaktadir. Bu
degerlendirmeler yapilirken, performans degerlendirmesi ve sozlii
miilakatlarin ~ kayiriciliga  imkan  saglayabileceginden  iizerinde
hassasiyetle durulmaktadir. Tabiiki birbirinden bagimsiz bu teskilatlar
adaylar icin ekstra egitim seviyeleri arayabilmektedir. Ornegin; San
Diego polis teskilati komiser yardimeilig1 ve komiserlik i¢in adaylarin en
az 60 puan toplamalarimi sart koymaktadir. Sacramento ve California
polis teskilatlar1 ise komiserlik icin adaylarda lisans diplomasi sahibi
olmalarini aramaktadir (Whipple, 2011).

Kohlan (1973), ABD’ndeki on bes farkli biiyliik sehirde, polisin
performansint degerlendirmede kullanilmakta olan kriterler tizerinde bir
aragtirma yapmustir. Ziyaret etmis oldugu Atlanta, Boston, Chicago,
Cincinnati, Cleveland, Denver, Detroit, Houston, Los Angeles City, Los
Angeles County, Miami, New York City, New York Port, Philadelphia ve
St. Louis sehirlerinde yazili sinavlar, kidem, performans degerlendirme
puanlamasi, terfi tahminleri, egitim seviyesi, nisancilik, degerlendirme
merkezi incelemeleri ve sozIlii miilakatlarin personelin performansini
belirlemede kullanilan temel o6l¢iim araglart olarak kullanildigini
belirlemistir. Bu kriterlerin arastirmaya esas onbes sehirde hangi
oranlarda kullanildigi incelendiginde, ortalama deger olarak, yazil
sinavlarin toplam performans puaninin %30’unu teskil edecek sekilde
birinci sirada kullanildigi gériilmiistiir. Tkinci sirada ise personelin sahip
oldugu kidem gelmekte olup yine toplam performans puaninin
%30’undan fazlasin teskil etmektedir. Ugiincii sirada gelen performans
degerlendirme puanlamalarin1 sadece sekiz sehirde kullanilmakta olup
sadece ili¢ sehirde toplam puana %30’un lizerinde deger verilmektedir.
SozIi miilakatlar sadece dort sehirde kullanilmakta olup sadece iki
sehirde %30 iizerinde katki saglamaktadir. Adayin egitim seviyesi li¢
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sehirde ortalama %10 ile %20 arasinda toplam puana etki etmektedir.
Terfi tahminleri iki sehirde mevcut olup toplam puana %10 ile %20
arasinda katkida bulunmaktadir. Kohlan (1973) bu kavram,
degerlendirmeye tabi tutuldugunda kisinin mevcut yaptigi isteki
degerlendirmesiyle terfi edebilecegi pozisyondaki gorevleri gerceklestirip
gerceklestiremeyecegine dair bir ¢esit tahmini degerlendirme olarak tarif
etmektedir. Son olarak, Sadece bir sehir nisancilik yetenegine %10’un
altinda kiymet vermistir.

Terfi tahminleri kullanan iki sehirde, polis yetkilileri gelecekteki
performansi belirlemede ¢oktan se¢meli yazili sinavlarin ¢ok dar ve ¢ok
smirlayict  oldugundan bu metodu uygulamaya Dbasladiklarinm
aciklamaktadirlar. Kohlan (1973) ayrica personelin sahip oldugu kidemin
tim sehirlerde kullanilmis olmasma ragmen bunun etkisinin ¢ok az
oldugunu vurgulamistir. Thornton ve Morris (2001) ise meslekte kidem
sahibi olmanin pek gecerli bir 6zellik olmadigini belirtmekle birlikte
kidemli olmanin ge¢mis performanslarin aksine gelecege ait performansi
tahmin etmede herhangi bir ipucu vermedigini, terfi etmeye aday
personelin ise genellikle meslekte birbirine yakin siire galismig olanlar
olup bunun diger adaylar degerlendirildiginde fazla bir katki
saglamadigin dile getirmislerdir.

1.2. Ingiliz Polis Sistemi’nde Terfi Siireci ve Kullanilan Kriterler

Ingiliz polis sistemindeki terfi siireci ABD polis sistemi ile birebir
ortiismemekle birlikte terfi siirecinde degerlendirilmeye calisilan kriterler
bakimindan benzerlikler gdstermektedir. Ingiltere’deki polis hiyerarsisi
icinde terfi siirecinin nasil isledigini Gaston ve King (1995) yaptiklar bir
aragtirma ile incelerken ayni zamanda yonetim, egitim gorevlileri ve
Ustlerden kaynaklanan problem iizerinde de durmuslardir. Memur
riitbesinden komiserlik riitbesine terfide {ic asama oldugunu tespit
etmislerdir: birinci asama yazili sinavi gecme, ikinci asama vekaleten
verilen gorevde basarili olma ve son olarak terfi eden personel i¢in belirli
bir siire icin diizenlenen hizmet i¢i egitimi programinit basar ile
tamamlamaktir. Yazili sinav, kanun bilgisi ve polislikle ilgili konular
icermekte olup her yil iilke capinda yapilmaktadir. Eger aday yazili sinavi
gecerse gecici  olarak  riitbelendirilip komiser sorumluluklarini
kullanabilecegi bir goreve vekaleten atanir. Bu gorev li¢ ya da alt1 ay
siirer, ama ihtiyag duyulursa bu siirelere bagimli kalmadan uzatilabilir.
Bu wuygulama terfi alacak personelin gelecekteki performansini
degerlendirmede kullanilir. Bu terfi slireci ABD’de uygulanmakta olan
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degerlendirme merkezi ve terfi edebileceklerin tahmini metodlarinin
benzeri bir uygulamadir. ABD’de terfi edecek aday degerlendirme
merkezi icinde terfi edecegi riitbede yasayabilecegi gercek yasam
deneyimlerinin bulundugu bir ortama konur. Burada gostermis oldugu
performans diger alanlarda elde edilen performanslarla bir araya
getirilerek final puan elde edilir. Buna benzer olarak Ingiltere’de ise
adaya gecici riitbesini kullanacagi bir ortam olusturularak gdzlemlenmeye
baglanir. Son asamada da gecici gorevlere nazaran daha kolay olan
kurslar verilir. Bu kurslar, Igisleri Bakanligi Merkezi Birim ve Egitim
Subesi (IBMBES) tarafindan “Yeni Terfi Edenler Kurslar1” adi1 altinda
diizenlenir. Kurs ile adaylara gelecekte yapacaklar1 gorevlere ait bilgiler
verilip onlarin yeni rollerine ve gorevlerine psikolojik olarak
hazirlanmalar1 amaglanir (Gaston ve King, 1995).

Gaston ve King (1995) yapmis olduklar1 ankette, miiracaatta bulunan
polis memurlarinin bir asamada %47’sinin iki asamada ise %31’inin
vekaleten komiserlik gorevine terfi ettirildiklerini tespit etmislerdir.
Tamamlanan iki asama sonunda toplamda %78 polis memuru terfi
almaya hak kazanmistir. Bu terfi siirecinin uzun olup olmadigi adaylara
soruldugunda ¢ok da uzun olmadigi 6grenilmistir. Her ne kadar adaylar
terfilerini almis olsalar da yeni isleri ile ilgili daha fazla hizmet i¢i egitim
almalarinin gerekli olduguna inandiklarimi sdylemislerdir. IBMBES
tarafindan organize edilen “Yeni Terfi Edenler Kurslar1” katilimcilarin en
fazla tercih ettigi kurslar oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu kurslarda; genel
yonetim yetenekleri, nezarethane gorevleri, rol ve sorumluluklarin
tanimlari, kanun politika ve prosediirleri, vb. diger benzeri dersler
ogretilmistir. Katilimcilarin ¢ogu verilen bu kurslar1 yeni terfi ettikleri
riitbeleriyle ilintili bulmus, biiylik bir kesim ise bu kurslar1 vakit
gecirmeden ya terfiyi takiben hemen ya da en azindan ilk ii¢ ay icersinde
diizenlemesi gerektigini belirtmislerdir.

Toplanan tiim bilgiler 1518inda, Gaston ve King (1995) sonug olarak,
iist riitbede olmanin resmi ya da gayri resmi olarak bir gii¢ ve ayricalik
saglamasinin terfi siirecine ne denli onem kattigin1 vurgulamiglardir.
Bunun yanisira, toplumun daha iyi bir hizmet igin sahip oldugu 6ngdrii ve
talepler daha 1iyi terfi kriterlerinin olusturulmasmma ve performans
degerlendirme siirecinin iyilestirilmesi adina yeni gayretlerin ortaya
¢ikmasima Onciilik etmistir. Verilecek kurslarin igerigi agisindan da,
adaylar daha ¢ok liderlik ve yonetim stilleri, etkin iletisim, bagkalarini
anlama, insanla ugragma, takim ruhu gelisimi, disiplin, motivasyon ve
performans degerlendirme konularinin yeralmasini istemislerdir.
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Terfi eden personele verilecek kurslarin igerigi olarak, Gruber (1992)
Kanada Ortak Giivenlik Meclisi (KOGM) biinyesinde yaptig1 bir
arastirmaya dayanarak baz1 liderlik ve yoneticilik basliklarinda
verilmesini Onermistir. Yoneticilik kurslari; iletisim yetenekleri, karar
verme, liderlik, yoticinin rolii, kisi motivasyonu, iyi performansin
taninmasi, performans degerlendirmesi, problem ¢dzme, Onciiliikk, yon
vericilik, arabuluculuk, ¢alisan disiplini, ¢alisana bilgilendirme, ¢aliganin
yetenek gelisimi, calisana danigmanlik, ¢atigmalara ¢oziimler ve takim
ruhu olusturma gibi konulart igermelidir. Bu konu siralamasi ayni
zamanda konularin O6nem siralamasimi da yansitmaktadir. Liderlik
kurslarna gelince, kurs icerikleri hemen hemen ayni olmakla birlikte
Oonem siralamast su sekilde olmalidir: performans degerlendirmesi,
liderlik, karar verme, iletisim yetenekleri, problem ¢6zme, calisan
disiplini, liderin rolii, iyi performansin taninmasi, kisi motivasyonu,
calisgana danmigmanlik, catigsmalara ¢oOziimler, takim ruhu olusturma,
caligsanin yetenek gelisimi ve ¢alisana bilgilendirme. Kurslarin konularin
Onemine gore diizenlenmesi beraberinde arzu edilen sonuglari
getirecektir.

Ingiliz Polisligi Gelistirme Kurumu (IPGK), 2009 yilia kadar
uygulanmakta olan Merkezi Polis Terfi Sistemi (MPTS) iizerinde bir
giincelleme yapmaya karar vermis ve bunu 1 Nisan 2009 tarihi ile 31
Mart 2011 tarihleri arasinda test etmistir. Yeni MPTS daha 6nceden {i¢
asamada gergeklestirilen terfi siirecini dort asamaya ¢ikarmistir. Birinci
asama; mevcut riitbede yeterlilik olup bir {ist riitbeye terfi i¢in miiracaatta
bulunmak isteyen aday oOncelikle MPTS Aday Kayit Formu’nu
doldurarak sirali amirine teslim eder. Formda goriis bildirmesi gereken
amirler ilgili kisimlar1 mevcut kayitlara bakarak doldururlar. Eger aday
mevcut riitbesinde yeterli bulunur ve aday olacagi riitbeye ait aranan
sartlara da sahip oldugu tesbit edilirse kisi ikinci asama olan yazili sinava
yonlendirilir. Yazili sinav adayin hukuk bilgisini 6lgmeye yonelik olup
senede sadece bir kez diizenlenir. Yazili sinavda basarili olanlar ti¢iincii
asama olan terfi edilmek istenen riitbeye ait aranan ozellikler ile
adaylarin ozelliklerinin bos kadrolarla eslestirilmesinin
degerlendirilmesi  asamasina  gegerler. Mevcut bos  kadrolara
yerlesebilecegi uygun goriilenler dordiincii asama olan oniki aylik gegici
terfi ve ise bagh degerlendirme ile bu bos kadrolara yerlestirilirler. Eger
bos kadro sayis1 {iglincii asamada yeterli bulunan aday sayisindan az ise
artan adaylar ilk olarak 12 ay boyunca yerlestirilemezlerse son olarak 24
ay daha bir havuzda bekletilerek en kisa siirede bosalan pozisyonlara
planlamalar1 yapilir. Dordiincii asamada artik adaylarin kendilerine
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verilen goreve layik olduklarini gdstermeleri beklenir ve bu siire i¢inde
Kalite ve Kredi Sistemi birimlerince yeterlilikleri gozlemlenerek asli
terfileri sonuglandirilir (NPIA, 2011).

Genel uygulanmakta olan terfi Kkriterlerini belirttikten sonra bu
kriterlerin basariyla uygulandigi sistemlerin de incelenmesi uygun
olacaktir. Ornek olarak, Indiana Eyalet Polis Miidiirliigii (IEPM) yukarida
bahsedilen ¢ogu kriter ve hususlar basariyla uygulamaktadir. IEPM Terfi
Sistemi Rehberi (2004), terfi sistemi icersinde bulunan hayati bilesenleri
ve bunlarin nasil uygulanacagini gostermesi agisindan ¢ok iyi hazirlanmig
bir kaynaktir. Terfi siirecindeki temel amag, terfi etmeye aday
gorevlilerin  degerlendirilip segilmelerine temel olacak listelerin
hazirlanmasidir.

Ilk olarak IEPM, smnavlarin yapilandiriimasi, uygulanmasi ve
sonuclarinin gegerliligini belirlemek tizere Kamu Giivenligi Personeli
Enstitisii (KGPE) ile bir kontrat yapar. Bu metod, iyi olusturulmus ve
tarafsiz prosediirlere ulagmak i¢in secilmistir. Sirketin rolii, bir taraftan
polis miidiirliiglinden yardima gelen gorevlilerle birlikte simavlar
diizenlerken diger taraftan da test ve miilakat materyellerini
degerlendirecek polis gorevlilerini egitmektir. Rehberlik etmek ftizere
Midiirliik icinde degisik birimlerde ¢alisan ¢ok sayidaki riitbelilerden
olusan bir Danigma Komitesi teskil edilir. Bu komitenin gorevi terfi
sisteminin ve diger glivenilemeyecek bilgi akimini inceleyerek sinirlarin
belirlemektir. Bunun yaninda ayrica iiyelerinin tamami KGPE’den olan
bir Se¢me Komitesi olusturularak test materyellerinin tanimlanmasi,
okuma parcalarinin incelenmesi, smav sorularinin se¢imi ve yazil
sinavlara yapilacak itirazlarin incelenmesinde gorev alirlar.

IEPM’de terfi siireci su sekilde islemektedir: Oncelikle her pozisyon
icin Miidiirliik tarafindan belirlenmis ve duyurulmus yapilmasi gereken
birtakim zorunlu sartlar vardir. ilk olarak adaylar bu sartlar1 yerine
getirmelidirler. Genellikle bu sartlar; yazili sinavlar, bir uzmanlik lisansi,
derecesi ya da egitim deneyimi sahibi olmaktir. Adaylar sahip olduklar
sartlara gore siralanirlar ve sozIlii miilakat i¢in hazirlanilir. Tiim sartlarin
tamamlanmasindan sonra terfi siirecinin her bir boliimiinden alinan
puanlar toplanarak Terfi Edebileceklerin Listesi olusturulur. En sonunda,
Midiirligiin belirledigi kurallar dogrultusundabu listeye gore terfilere
karar verilir. Genellikle, teknik alan yazili testi, yOnetici yazili testi,
egitim, performans degerlendirme raporu, sozIlii miilakat puani ve kidem
dikkate alinarak terfi edebileceklerin listesi son haline getirilir.
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Klasik yapilan smavin yanisira bazi 6zel gorevler icin adaylarin
idarecilik ve yoneticilik yetenekleri Olgmek {izere diger bir sinav
diizenlenir. Teknik uzmanlik gerektiren alanlara terfi ettirilecek adaylara
da ek olarak Teknik Alan Yazili Smavi ve Yoneticilik Yazili Sinavlari
diizenlenerek yazili boliimiinden elde edilecek nihai puan belirlenir.
Bununla birlikte 6zel alanlara yapilacak secimler icin Ozel sartlarda
olusturulabilmektedir. Bu 6zel sartlar, birimlere 6zgii sartlar olup aym
zamanda birimler aras1 farki ortaya koymada belirleyici kriterlerdir. Her
bir birim i¢in 6zel kriterlerin kullanilmasi farkli birimlerden terfi almak
icin aday olanlara mantiki ve esit sanslar saglar. Yazili sinavlar tim
eyaletlerde ve diger yerlerde ayni zamanda ve senede bir kere diizenlenir.

Sozlii miilakatlar ise, bu miilakatlar adaylarin kritik konulara, isle
alakali bilgilere, standart uyalmasi gereken kurallara, teknik isle iligi
yeteneklere ve yoneticilik yeteneklerine dair tutumlarini degerlendirmeyi
hedeflemektedir. So6zlii miilakatta kullanilacak sorular bizzat Miilakat
Komitesi tarafindan herbir pozisyondaki ihtiyac1 karsilayabilecek
adaylara yonelik hazirlanir. Milakat Komitesi tyeleri, tamamen
adaletsizlikleri ve Onyargilar1 ortadan kaldirmak igin miilakat metodlar
iizerine egitilmis, farkli birimlerden pek¢ok miilakat¢1 arasindan segilmis
riitbelilerden olusmaktadir. Yapilacak sozlii miilakatta tarafsizlik ve
adaletin saglanabilmesi adina sozli miilakatin nasil olmas1 gerektigini
belirleyen kurallar olusturulur. ilk olarak, adaylara ayni sorular ayni
sartlarda sorulur. Ikinci olarak, miilakatgilar ilgili birimde ¢alisan bir grup
egitilmis kisilerin arasindan segilmeye c¢alisilir. Ugiincii olarak, cevap
anahtarlarinin  bir niishasinin adaylar tarafindan alinmasina miisaade
edilir. Dordiincii olarak, miilakat tek bir miilakatci tarafindan degil bir
komite tarafindan yapilir. Besinci olarak, eger bir miilakat¢1 adaya diigiik
puan vermigse kararinin nedenini izah etmesi istenir. Son olarak, genel
puanlamalar 6zel danismanlik sirketi olarak KGPE tarafindan hesaplanir.

Diger eyaletlerden farkli olarak IEPM’de “egitim” performansin bir
gostergesi  olarak kullanilmaktadir. Egitim, yiiksek riitbedekilerin
terfisinde énemli bir kriter olarak kabul edilir. IEPM yiiksek &grenim
yapmis her bir adaya aldig1 egitimin derecesine gore terfi siirecinde
alacagi toplam puana ek puan vermektedir. Ornegin; {iniversitede 30
saatlik ders almis olmak adaya 1 ekstra puan kazandirirken bu toplamda 4
saate kadar artabilir. Yiiksek lisans bitirme 5 puan, doktora yapma ise 6
puan adaya kazandirmaktadir. Tabii ki bu aliacak ek puanlarin degeri en
son puanlamalarin agiklanmasi aninda daha iyi anlasilmaktadir.
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IEPM’in terfi sisteminde, performans degerlendirme raporlarindan
alinan puanlarda benzer bir metotla hesaplanmaktadir. Son 3 yila ait
performans puaninin aritmetik ortalamasindan 89 ¢ikarilip kalan rakam
11’e boliindiikten sonra 10 ile garpilir. Ornegin; bir adaym ii¢ yillik
performans puanlar1 ortalamasmnin 95 oldugunu varsayalim. O halde
islem, ([95-89]/11)*10= 5,5 olacaktir. Performans puan ortalamasi 100
olan bir aday ise ([100-89]/11)*10= 10 ek puan kazanacaktir. Bu
formiiliin ~ uygulanmasi,  bdylece, daha  iyi  performansin
odiillendirilmesine firsat vermektedir.

Terfi siralamasina katkida bulunan son etken ise kidemdir. Bu
etkeninde sagladig1 katki benzer yollarla hesaplanmaktadir. Ornegin; 15
yildir ilgili yerde ¢aligmakta olan bir aday i¢in formiil hesaplamasi soyle
olacaktir: (Is Giinii say1s1*5) / (15 y11*¥365) = (5475*5)/15*%365) =5. Bu
formiil ayn1 zamanda deneyimli personelin kendilerinin 6nemsendiklerini
hissetmelerine ve tecriibeli adaylarin se¢ilmesine de yardime1 olmaktadir.

Sonug olarak, her bir etkenin elde edilecek puana katkilart su sekilde
siralanmaktadir: adaylardan beklenen zorunlu sartlar %50, sozlii miilakat
%30, egitim %S5, performans degerlendirme raporlar1 %10 ve kidem %S5.
Her ne kadar alinan puanin yeniden incelenmesini talep etme haklari
olmasina ragmen, 44 puanin altinda kalan adaylar terfi listesinin disinda
birakilmaktadir.

Terfilerde karsilagilabilecek diger bir husus ise adaylar arasinda
onlarin 1rk, renk, etnik kdken, din ve cinsiyetine bakilarak muhtemel
ayrimciliklarin yapilabilecegi ihtimalidir. Sauls (1994) bu konuyu izah
ederken Amerika Birlesik Devletleri Kongresi’nin 1991 yilinda Iyiniyet
(Bona Fide) ve Mesleksel Niteliklere iligkin 7 nolu Anayasa
diizeltmesinde, bir c¢alisanin 1k, renk, cinsiyet ve etnik koken gibi
yonlendirici bir faktdrle hareket etmesinin kanun ihlali olacagini
bildirmektedir.

1.3. Tiirk Polis Sistemi’nde Terfi Siireci ve Kullanilan Kriterler

Turk Polis terfi sistemi, yoneticilerin polis memurlugunu yasamadan
meslekte yiikselmelerine imkan saglayan bir yapiy1 takip etmektedir.
Ancak ciddi manada 1995 yili itibariyle meslekteki riitbeli ihtiyacim
karsilamak amactyla polis memurlarindan belirlenen zamanlarda sinavla
sinirlt ~ alimlar ~ yapilmaya baslanmigtir.  Diinyadaki  geleneksel
memurluktan yiikselis egilimi ile karsilastirildiginda, Tiirk Polis
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Sistemi’nde terfilerin daha ¢ok 6grenim durumu, meslek-i¢i egitim ve
kidemlilik kriterlerlerine bagl yiiriitiildiigii goriilmektedir (Biiker, 2011).

Tiirk Polis Teskilati’nda terfi edecek personelin devlet memuru
statiisiinde ¢aligmasindan dolay1 polis memurlari hari¢ tiim riitbeli
personelden terfi etmeye ait sartlara sahip olanlar Emniyet Genel
Midiirliigii Personel Daire Baskanligi’nca dogrudan aday olarak terfi
stirecine dahil edilirler. Kisilerin siireci baslatacak bir talepleri sz
konusu degildir. Bunun yaninda, adaylarin halen ¢aligmakta olduklart
birimlerden adaym terfi edip etmemesinde konusunda herhangi bir
goriliste sorulmamaktadir. Onun yerine 2011 yilina kadar doldurulmaya
devam edilmekte olan personel sicil formlarindan alinmis olumlu siciller
ve mevcut riitbedeki aranan calisma siiresi adayin terfi siirecine kabul
edilmesinde yeterli goriilmektedir. Ancak polis memuru riitbesinde
olanlar ise teskilatin riitbeli personel ihtiyacimi karsilamaya yonelik
yapilacak sinavlara katilabilmeleri igin terfiye goniillii olmalar1 ve
belirtilecek sartlara sahip olmalar1 durumunda terfi siirecine alinirlar.

Tiirk Polis Teskilati’'ndaki terfi sartlarinin Emniyet Hizmetleri Sinifi
Terfi Yonetmeligi hitkiimlerine uygun olarak diizenlendigi goriilmektedir.
Polis amirlerinin riitbelere terfileri, bu Yonetmeligin 11.maddesinde
belirtilen sartlar1 tasimak kaydiyla kidem ve liyakata gore yapilir. Bu
sartlar su sekilde belirlenmistir:

» Terfi edilecek bir iist riitbede bos kadrolarin bulunmasi,

» Adayin, halen sahip oldugu riitbede ilgili yonetmeligin 10.
maddesinde gosterilen siire kadar fiilen ¢alismis olmasi,

» Adayin, bekleme siiresi igerisinde, zorunlu en az bekleme siiresi
kadar olumlu sicil almis olmasi,

» Adaylarin, Bagkomiserlikten Emniyet Amirligine ve 3. Smif
Emniyet Miidiirliigiinden 2. Sinif Emniyet Miidiirliigiine terfi edebilmek
icin yapilacak yazili sinavi gegmeleri ve yoneticilikle ilgili hizmet igi
egitimi basari ile tamamlamig olmalari,

» 2. Siif Emniyet Miidiirii riitbesinden 1. Simf Emniyet Miidiirii
rlitbesine terfi edecek polis amirlerinin en az bir kez zorunlu ikinci bolge
hizmetini yapmis olmalari (EGM, 2011).

Kidemin tespitinde, polis amirlerinin bulunduklar riitbeye atandiklari
tarih ve ritbe terfiinde degerlendirilen c¢alisma siireleri esas alinir.
Liyakatin tespitinde ise, personel islerinden sorumlu Emniyet Genel
Midir Yardimcisinin  baskanliginda, Arastirma Planlama ve
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Koordinasyon Dairesi Baskani, Personel Dairesi Baskani, Birinci Hukuk
Miisaviri ve Genel Miidiiriin uygun gorecegi iki Daire Baskani ile en
kidemli Teftis Kurulu Bagkan Yardimcisindan olusan Merkez
Degerlendirme Kurulu; kidem sartlarini  yerine getirmis Komiser
Yardimcisi, Komiser ve Bagkomiserlerin, Emniyet Genel Miidiirii’niin
bagkanliginda, Genel Miidiir Yardimcilari, Teftis Kurulu Bagkani, Polis
Akademisi Bagkani ve Emniyet Miidiiri APK uzmanlarinca secilecek 1.
meslek derecesindeki iic Merkez Emniyet Miidiirii'nden olusan Yiiksek
Degerlendirme Kurulu ise Emniyet Amirleri ile 4., 3. ve 2. Stmif Emniyet
Miidiirlerinin liyakat kosullarmi belirlemek iizere gorev alirlar (EGM,
2011).

Tiirk Polis Teskilati’nda eskiden beri uygulanmakta olan personel sicil
formlarinin, 13.02.2011 tarihinde yiiriirlige giren 6111 sayili Torba Yasa
olarak da bilinen Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirimasi ile Sosyal
Sigortalar ve Genel Saghk Sigortasi Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve
Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi Hakkinda
Kanun hiikiimleriyle kullanilmasina son verilmis olup onun yerine
Performans Degerlendirme Sistemi'ne gecilmesi kararlagtirilmistir.
Personelin basari, verimlilik ve gayretlerini 6l¢gmeyi hedefleyen bu yeni
sistemin ise nasil uygulanacagi konusunda altyapr caligmalart halen
devam etmektedir.

Tirk Polis Teskilatinda iist kademe yoneticilerin kendilerinde aranan
ideal niteliklere sahip olma ve bunlar1 is hayatina tasiyabilmelerinin
onilinde birtakim engellerin oldugunu disiiniilmektedir. Bu engellerin
basinda ilk olarak terfi sistemindeki yetersizlikler gelirken buna ek olarak
goreve getirmelerde liyakate bakilmamasi, politikanin polis ydnetimi
iizerindeki etkisi, gelenek¢i yonetim anlayisi ve isyerinin yoneticiler
iizerindeki baskisi gelmektedir. Bu engeller bir taraftan polis
yoneticilerinin motivasyonunu diisliriirken diger taraftan da onlar
etkisizlestirmektedir. Riitbe ilerlemelerinde ne 6l¢iide basarili ya da etkili
olduklarina bakilmadan terfi zamam gelen her yonetici bir {ist riitbeye
ilerleyebilmektedir (Delice, Hekim, Harmanci ve Altintas, 2012).

Terfi edilecek kadrolara yerlestirilen adaylarin tamami olmasada bir
kismu terfiye hak kazandiklarinda nerede istihdam edileceklerini dnceden
bilememektedirler. Degerlendirme kurullar1 adaylarin  atanacaklar
yerlerden ¢ok terfi edebilecekler {izerinde goérev yapmaktadirlar.
Meslekte uzmanlagma yapilanmasi tam olarak gergeklestirilmediginden
terfi edilecek kadrolara secilen adaylar yeni gorev yerlerine ait gerekli
tecriibeye sahip olmayabilmektedirler. Diger bir taraftan, bos kadrolara
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atanacak adaylar bu kadrolara ait belirlenebilecek kriterlere gore degilde
genel terfi kriterlerine gore segildiklerinden, bu birimler personel
secimiyle elde edilebilecek kalite artirimlarin1i tam olarak elde
edememekle yliz yiize kalmaktadirlar. Ayni zamanda, pozisyona gore
eleman almak yerine elemana gore pozisyon belirlemek durumunda
kalinmaktadir.

2. Terfi Siirecindeki Faktorlerin Degerlendirilmesi

Thornton ve Morris (2001) calisan bir kisinin is yasamindaki en 6énemli
iki giinlin, yazili smava girdigi giin ile degerlendirme merkezinde
gecirdigi  giin  oldugunu belirtirlerken geleneksel terfi siirecinin
faktorlerini  genellikle soyle siralamaktadirlar: yazili bilgi smavi,
degerlendirme merkezi, kidem ve gecmis donem performans
degerlendirme puanlari. Yazarlar bunlardan yazili smavlarin terfi
adaylarinin baz1 6zelliklerinin degerlendirilmesinde faydali oldugunu
sOylemektedirler. Diger taraftan, kidem acisindan daha kidemli olmanin
ilgili birimin gelecegi hakkinda karar vermede giiven verici bir unsur
olarak dikkate alinmas1 gerekir. Diisiik riitbeler i¢in adaylarda en az 5 yil,
yiiksek riitbeler icinse adayin uzun siireli o birimde calismis olmasi
terfiye elverisli olmasi durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu halde, benzer
sartlara sahip adaylar i¢in kidem bir avantaj saglamamaktadir. Diger
taraftan, kidemli olma bir sonraki pozisyona en uygun kisi olunmasi
anlamina da gelmemektedir. Ayni zamanda yazili sinavlarin is bilgisini
degerlendirmede yeterli olmadigini gdsterir durumlarinda oldugunu dile
getirmiglerdir. Isi tamimlamada faydali olduklarindan hareketle, bu
sinavlarin adayin kurallari, kanunlar, tiiziikleri ve ilgili diizenlemeleri
bilip bilmediklerini 6grenmede yardimcidir. Ancak, birinci asamada bu
bilgiyi edinme iyi bir amir olmak igin yeterli goriinse de iyi bir iist
yonetici veya lider olmaya yeterli degildir. Ciinkii bunun i¢in teorik
bilgilerden daha fazla deneyimsel yeteneklere ihtiya¢ vardir (Thornton ve
Morris, 2001).

Yazili smavlarin sinirlamalarima gelince buna iki farkli agidan
bakilabilir; pozitif yanlis ve negatif yanlis. Pozitif yanlhs derken, bazi
adaylar yazili smavda ve degerlendirme merkezi uygulamalarinda iyi
derecede basarili olsalar bile terfi ettiklerinde gergekten hedeflenen isi
yaptyor degildirler. Negatif hata derken de, yazili smav veya
degerlendirme merkezi uygulamalarinda basarili olamayip terfi edemeyen
adaylar belki de hedef iste gercekten basarili olabilirdiler. Iste bu
yanilgilar1 O6nlemek i¢in, Thornton ve Morris, adaylarin eski is
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performanslarin1 dikkate alarak is yapmadaki davranmiglari hakkinda 6n
bilgilerin hazir edilmesini tavsiye etmektedirler.

Eski is performanslarini elde etmek i¢cin gegmis performans
degerlendirme raporlar1 degerlerine bakilabilir. Thornton ve Morris
(2001), baz1 birimlerin son iki ve dort yillik degerlendirme raporlar
degerlerini dikkate alsalar bile bunlarin giivenilir olmayabilecegini
savunmaktadirlar. Diger yandan, performans degerlendirme formlari
diizenlenmesi baz1 bilgilendirici gayeler acisindan faydalidir. Orta
seviyede, yardimcit gorevde calisanlarin aldigi degerler, c¢alisanlar
arasinda ¢ok bir degisiklige neden olmazlar ve genellikle hoggoriiliiliikle
verilirler. Diger yandan, amirler ve degerlendirme gorevlileri diisiik puan
vermede kendilerini ¢ok rahat hissedemezler, ¢iinkii verdikleri bu diisiik
puanlar ve yaptiklart yorumlar neticesinde emrinde ¢alisanlardan
diismanca tavirlar gérmek istemezler. Buna ek olarak, degerlendirme
yapan yetkililerin farkli kisisel degerlere ve degerlendirme standartlarina
sahip olmalar1 sonucu sorulan degerlendirme sorularmi farkli
algilayislari, performans degerlendirme formlarinin puanlamasinda ciddi
bir sorun olusturur. Degerlendiricilerin sebep oldugu bu problem
sonucunda kimi adaylar almasi gerekenden ¢ok az, kimisi de ¢ok fazla
puan alarak esit degerlendirilmedikleri hissine kapilirlar (Thornton ve
Morris, 2001).

Thurston ve Baumgart (2000), degerlendirme merkezlerini bir mekan
olmaktan oOte yiiksek derecede gorev alacak amir ve yoneticilerin liderlik
yeteneklerinin bir takim tarafindan tanimlanip ve degerlendirildigi bir
siire¢ olarak tarif etmektedirler. Ayn1 zamanda, bu yerler terfi siirecine ait
tim faktorlerin bir takim olarak c¢alisildigt mekéanlar olarak da
tanimlanabilir. Bunun yaninda, kanun uygulayici kurumlarin neredeyse
%35’inin terfi ve ise alma islemlerini degerlendirme merkezleri yoluyla
kargiladiklarii belirtmektedir. Degerlendirme merkezlerine olan bu
talebin kurumlarin bu merkezleri terfi etmesi gereken kisileri gergekgi bir
yolla segebilmelerinden kaynaklandig1 disiiniilmektedir (Hurley, 2001).

Shimberg ve Grazia (1974) terfi siirecini giiclendirecek bazi
tavsiyelerde bulunmustur. Ilk olarak, is analizlerinin yapilmasini
onermektedir. Bu sadece en kaliteli kisiyi se¢mis olmak icin degilde,
hedeflenen riitbeye ait gelecekte olacak ihtiyaci belirleyip ona gore
personel alimi yapilmali anlamina gelmektedir. En uygun adayi terfi
ettirmek i¢cin “Ne i¢in en kaliteli?”” hususunda net bir kararin olusmasi
gerekir. Bu baglamda, igin tanimi ve analizinin yapilmasi terfi ettirilmesi
gerekli dogru kisiyi segme konusunda basariy1 artiracaktir. Ikinci olarak,
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durumsal testler adayin degisik zamanlarda olan performansini 6lgmede
kullanilabilir. Ugiincii olarak, adaylar resmi olarak terfi ettirilmeden 6nce
bir stajyerlik donemi gecirmeleri saglanabilir. Son olarak da, yatay ise
alimlar birim i¢indeki miicadeleyi artirma firsat1 verebilir.

Sonuc ve Oneriler

ABD ve Ingiliz Polis Sistemleri’nde uygulanmakta olan yazili sinavlar,
kidem, performans degerlendirme puanlamasi, terfi tahminleri, egitim
seviyesi, nisancilik, degerlendirme merkezi incelemeleri ve sozlii
miilakatlar gibi pek ¢ok terfi kriterlerinin kullanilmasina ragmen Tiirk
Polis Teskilati’nda ise; fiili ¢alisma siiresi, kidem, olumlu performans
degerlendirmelerine sahip olma, bazi riitbelere ait yazili sinavlar yeterli
gorlilmektedir. Bu acgidan bakildiginda, Tiirk Polis terfi sisteminde
adaylar genellikle sartlar1 uydugunda sahsen herhangi bir komisyon ya da
siava girmeden dogrudan terfi alabilmektedirler.

Tiirk Polis Teskilati’nda halen uygulanmakta olan terfi sistemi gerek
terfiye aday olanlarin siire¢ i¢ersine tam anlamiyla katilamamalari, gerek
secimlerin merkezi otorite kanaliyla degerlendirilmesi, gerekse tam
olarak dogrudan calisilacak kadrolara ait kriterler belirlenmeden terfi
etmis adaylarin bu gorevlere atanmalari, birtakim diizenleme ve
yeniliklere gereksinim duyuldugunu ortaya koymaktadir. Her riitbedeki
terfi adaylarinin dogrudan terfi etmeleri yerine yarigsma atmosferine tabi
tutulmalar elde edilecek yeni riitbeyi sahiplenmeleri adina ¢ok énemlidir.
Her asamada uygulanacak ek terfi kriterleri, dogru ve hak edenin
se¢imindeki bagariy artiracaktir.

Terfi siirecinin sadece merkezi yonetim yetkililerinin gozetiminde
yapilmasi yerine, terfi edecek adaylarin belirlenmesinin bulundugu il ya
da daire yetkililerince kararlastirilmasi, degerlendirme agsamasinda yerel
yetkililerin gorlis ve Onerilerinin Oncelikle dikkate alinmasi yerinde
olacaktir. Bunun yaninda, terfi sartlarin1 karsilamaya ek olarak, her riitbe
ve goreve uygun bilgiyi Olgecek yazili smavlar konulmalidir. Dogru
kisinin dogru goreve yiikseltilmesinde yeterliligi degerlendirmede, ABD
ve Ingiliz Polis sistemlerinde bulunan Degerlendirme Merkezleri gibi ayri
bir birim kurularak terfi ile ilgili tim degerlendirmelerin bu birim
tarafindan yapilmasi yapilabilecek en isabetli degisiklik olacaktir.
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