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0z

Tirkiye'nin sayisal olarak en biiyiik ve hizmet alani olarak en yaygin kamu kurumlarindan birisi olan
Tirk Polis Teskilati, insan kaynagin1i daha etkin kullanabilmek amaciyla bir takim ¢alismalar
yuriitmektedir. Yiriitilen bu calismalarin temelini personelin motivasyonunu artirarak verilen
hizmetin kalitesini ve verimliligini artirmak olusturmaktadir. Diger tiim ¢alisanlarda oldugu gibi
polisin de motive edilebilmesi, baghliklarinin ve isten duyduklar1 tatminin artirilmasi igin
odullendirmesi gerekmektedir.

Bu calismada, Tiirk Polis Teskilati'nda uygulanan édiillendirme sistemi ve sistemin mevzuattaki yerine
odaklanilmis, édiillendirme sistemi ile ilgili bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Tiirk Emniyet Teskilati, Polis, Motivasyon, Odiil, Odiillendirme Sistemi
Jel Kodlar: H79, J29, M12

A Study on Reward System In Turkish National Police

Abstract

Turkish National Police, which is one of the largest and most comprehensive public institutions of
Turkey, is carrying out a number of studies for the purpose of a more effective use of human resources.
the basis of these studies are to increase motivation of staff, the quality and efficiency of the service. As
with all other public servants, police officers need to reward to motivate and increase their
commitment and job satisfaction.

This study focuses on the reward system applied to the Turkish National Police and is described this
system by explaining the relevant legislation. Some suggestions have been made about the reward
system.

Key words: Turkish National Police, Police, Motivation, Reward, Reward System
Jel Codes: H79, ]29, M12

1. GIRIS

Tim organizasyonlarda, ¢alisma ortami yapilandirilirken organizasyonlarin amaglarinin,
ihtiyaclarinin ve isteklerinin gerceklesmesini saglamasina 6nem verilmektedir. Bununla
birlikte, verimliligin, kalitenin ve calisanlarin motivasyonunun en tist diizeyde saglanmasi i¢in

yoOneticiler ve arastirmacilar ¢ok sayida ¢alisma yaparak elde edilen sonuglar1 uygulamaya
koymaya caba sarf etmektedirler.

Calisma yasaminda basarili olmay1 etkileyen en 6nemli unsurlardan birisi olan motivasyonun
istenilen diizeyde olmasi icin yoneticiler ¢alisanlarin duygularina, tutum ve davranislarina,
isteklerine ve beklentilerine hitap eden yontemlerle motivasyonlarini artirmaya
calismaktadirlar. Bu amagla, kamu ya da 6zel ayrimina gidilmeksizin tiim orgiitlerde 6zellikle
ekonomik degeri olanlarin ¢alisanlarin performansini ve motivasyonunu artirmada énemli bir
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rol istlendiginin bilinmesinden dolay1 calisanlarin 6dillendirilmesi, yoneticilerin en sik
basvurdugu yontemlerden birisidir.

Kamu hizmeti yapan Tiirk Polis Tegkilati'nda yapmis oldugu hizmetin niteligi geregince,
bir¢ok yasal diizenlemeden yetki ve sorumluluk alan polis, ¢esitli mevzuatlarda diizenlenen
sekillerde odiillendirilmektedir. Ancak, yapilan odiillendirmenin etkili bir yontem oldugu
kabul edilmekle birlikte, bir motivasyon araci olarak édiillendirmenin kullanilmasi konusunda
mevzuattan kaynaklanan zorlastirici hiikiimler ve uygulama sorunlar1 sebebiyle yeterince ve
etkin bir sekilde uygulanabildigini sdylemek de pek miimkiin degildir.

2. ODULLENDIiRME KAVRAMI

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde 6diil, “bir basar1 veya iyiligin karsiliginda verilen armagan,
miikafat” olarak tanmimlanmaktadir. Insan kaynaklar bilimi a¢isindan ise é6diil, ¢alisanlarin
isyerinin performansina, verimliligine ve karliligina katki saglayan bulus ve onerilerinin,
basarilarinin ve hizmetlerinin somut bir bigcimde belirli bir strateji, politika ve siire¢
dogrultusunda degerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir (Acar vd., 2012: 108-109). Bir
baska tamimda, odullendirme, orgitlerin faaliyetlerini sturdiirebilmek icin gereksinim
duydugu insan kaynagini temin ederek, onlarin motivasyonunu ve gayretini artirmak
suretiyle orgiit ama¢ ve hedeflerine ulasma konusunda destek olan parasal ve parasal
olmayan siire¢ olarak ifade edilmektedir (Canman, 1995: 200).

Orgiitlerde 6diillendirmelerin yapilmasinin en énemli amacim ¢alisanlarin isini ve isyerini
severek motivasyonun artirilmasinin saglanmasi olusturmaktadir (Karatepe, 2005: 125).
Calisanlarin olumlu davranislarinin devaml suretle tekrar edilmesine neden olmasi olumlu
pekistiren olarak ddiillerin bir diger amacidir (Silah, 2001: 97). Calisanlarin elde ettikleri
basarinin yoneticiler tarafindan takdirle karsilanmasi sonucu 6diillendirilmesi, davranis
kaliplarinin degismesine, gelismesine ve yenilerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Odiillendirilen ¢alisanin ise ¢alisma yasaminda daha fazla basari elde etmek iizere motive
olmasina yardimci olmaktadir (Aktas, 2002: 48). Bununla birlikte, orgiitlerin vizyon ve
degerlerinin calisanlarla paylasilmasi, nitelikli ¢calisanlarin 6rgiitlere kazandirilmasi ve elde
tutulmasi, calisanlarin performansinin artirilmasi, bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi, kurum
kiltiiriintin =~ olusturulmas1 ve benimsetilmesi, o6rgiit yapisinin olusturulmas1 ve
giclendirilmesi, ticretlerden kaynaklanan maliyetlerin kontrol edilmesi gibi amaclar1 da
bulunmaktadir (Acar vd., 2012: 110-113).

Orgiitler, iyi bir 6diil yénetim sistemi olusturmak icin insan kaynaginin gelistirilmesine ve
giclendirilmesine katki saglayarak orgiit icerisinde uygulanan tim stratejilerle uyum
icerisinde olmali ve desteklemelidir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin yeteneklerinin gelismesine
katki saglamali, net ve iyi tanimlanmis olmali, 6rglitiin hedeflerine uygun ve uyumlu unsurlar
tasimalidir. Siirdiirtlebilir bir 6diillendirme sistemi kurulabilmesi i¢in sistemin kaynaginin
orgiitiin strateji ve hedeflerinin olmasi, orglitsel performansla baglantili olmasi, 6rgiitlerin
degerlerine ve inanclarina uygun olmasi, orgiltlerde uygulanan yonetim stratejileriyle uymasi
ve calisanlardan beklenen davranisi yonlendirebilmesi ve desteklemesi gerekmektedir
(Canman,2002: 232-233). Amaca uygun Odiillerin secilmesi, alisilan klasik 6dillerin disina
cikilarak calisani cezbedecek odillerin belirlenmesi, 6diillerin miktarinin iyi ayarlanmasi,
calisanin verimliligine ve performansina katki saglayacak ddiillerin verilmesi, takdir edilen
davranisin hemen sonrasinda geciktirilmeden verilmesi, ¢ok katki saglayani cok, az katki
saglayani az oOdillendirecek nitelikte ve adil olmasi, ne tir davranislarin nasil
odiillendirileceginin 6nceden belirlenerek c¢alisanlara anlatilmasi odillerin amacina
ulasabilmesi ve basarili sonuclar olusturabilmesi icin gerekli temel kuralladir (Dickinson ve
O’Brien, 1982: 51-63).

Calisanlarin basarilarinin, motivasyonunun ve performansinin artmasina sebep olacak
orgltten orgite ve kiltiirden kultiire degisiklik gosterebilecek 6diillendirme tiirleri
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bulunmaktadir. Literatiirde 6diillendirme tiirleri ile ilgili farkli yaklasimlardan kaynaklanan
farkl tiirde 6diillendirmeden bahsedilmektedir (Tablo 1). Orgiit psikologlarinin bir¢ogunun
yapmis oldugu calismalarda ddiillerin tiirlerini belirlerken motivasyon kuramlarindan yola
cikarak icsel ve digsal oduller seklinde gruplandirdiklart daha yaygin bir sekilde
gorilmektedir.

Tablo 1. Odiil Tiirleri

Parasal olup olmamasina gore Dogrudan ddiillendirme-dolayl 6dtllendirme
Bireysel olup olmamasina gore Bireysel, takim bazli ya da 6rgiitsel ddiillendirme
Amacina gore Ekonomik sosyo-politik ve yonetsel 6duller
Planli olup olmamasina gore Planh 6diiller ve siirpriz ddiiller

Herkesin bilgisine ac¢ik olup olmamasina gore Acik odiiller ve gizli 6diiller

Psikolojik beklentilerin karsilanip karsilanmamasina gére | I¢sel ddiiller ve digsal 6diiler

Icsel édiiller, bireyin bir isi basariyla yerine getirmesinden dolay1 baska bir bireye bagh
olmaksizin kendiliginden ortaya ¢ikan dogrudan bireyin motivasyonunu etkileyen odiillerdir
(Altug, 1997: 90). Jestler, mimikler, takdir ve tesekkiir ifadeleri, ¢calisana deger verildiginin
gosterilmesi, kararlara katilimin saglanmasi, yetki ve sorumluluklarin artirilmasi, personelin
glclendirilmesi icin uygulamalar gelistirilmesi, inisiyatif kullanma imkaninin taninmasi,
kisisel gelisim ve egitim imkanlarinin sunulmasi, is giivencesi sunulmasi, sosyal gruplarla
faaliyetler diizenlenmesi gibi bir ¢ok i¢sel 6diil bulunmaktadir.

Dissal odiller ise, herhangi bir davranisin gerceklestirilmesi icin bireye c¢evresi tarafindan
verilen ddiillerdir. Bir baska ifadeyle bireyin yaptig1 isin, kendisi disindaki kisiler tarafindan
degerlendirilmesi sonucunda verilen o6dillerdir. Digsal ddiiller dogrudan 6demeler (temel
aylik veya haftalik iicret, fazla mesai ve tatil primleri, performans ikramiyeleri, kar paylasimi),
dolayli 6demeler (koruma programlari, ¢alisilmayan zaman édemeleri, hizmetler ve ek ticret)
ve parasal olmayan odiiller (ofis mobilyalar1 se¢imi, park yeri ayrilmasi, etkileyici tinvanlar,
0gle yemegi saatinin secimi, gérev se¢imi, 6zel sekreter) olmak tlizere ii¢ grupta ele alinmistir
(Acar vd., 2012: 120).

Odiillendirme, calisanlar1 olumlu davramislar sergilemeleri yéniinde etkileyen ve orgiite
rekabet avantaji kazandirmada en etkili olan motivasyon yollarindan biridir (Ogiit vd. 2004:
286) ve motivasyon ve odillendirme kavramlarn yakin iliski icerisindedir. Bireylerin farkl
kisiliklere ve o6zelliklere sahip olmalari, ¢alisma yasamina ve 6zel yasamina dair farkh
beklentilerinin olmasi farkli sekillerde motive olabilmelerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
farkliliklarin belirlenmesi ise, uygun bir 6diillendirme sisteminin kurulabilmesi a¢isindan son
derece onemlidir (acar vd., 2012: 116). Motivasyon kuramlar1 kapsam kuramlar ve siireg
kuramlari olmak tizere iki ana baslik altinda incelenmektedir.

Bireylerin motive eden icsel faktorleri ele alan kapsam kuramlarini, Abraham Maslow
tarafindan gelistirilen [htiyaclar Hiyerarsisi, Frederick Herzberg'in Cift Faktér Teorisi ile David
Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer'in ERG Kurami olusturmaktadir.
Kapsam kuramlari, bireyleri motive eden psikolojik ve duygusal yonlerinden konuyu
inceleyerek onlar1 etkileyen faktorler tizerinde durarak bireyi anlamaya ¢alismaktadir (Kogel,
2001: 685).

Bireyleri motive eden digsal faktorlere agirlik veren siire¢ kuramlar ise, Ivan Pavlov
tarafindan gelistirilen Klasik Kosullanma, B.Frederick Skinner’in gelistirdigi Sonugsal
(Operant) Kosullanma, Victor H. Vroom'un Bekleyis Teorisi, Lawler-Porter'in Bekleyis-Deger
Teorisi, ].Stacy Adams’in Egsitlik Teorisi ve Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ Teorisi
seklinde sayilmaktadir. Bu kuramlarn gelistiren arastirmacilar, bireyin motivasyonunu
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saglayan psikolojik ve duygusal motifleri anlamak yerine, bireyin c¢evresindeki dissal
etmenleri ve davranislarini etkileyen faktorleri anlamaya ¢alismaktadirlar (Kogel, 2001: 510).

Bir¢ok motivasyon teorisinde, yonetime katilim, yetki ve sorumluluk devri, rekabet, etkin
iletisim, calisma yasaminin kalitesi, takdir ve odillendirme, kariyer gelistirme, egitim
olanaklarinin ¢alisanlar tizerinde motive edici etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Bunlar
icerisinde siklikla dile getirilen motivasyon araci ise odiillendirmedir. Nitekim, bireyin
kazanacagr odili arzulama derecesi ile belirli davranislarin belirli bir ddiille
odiillendirilecegine dair olan inancinin motivasyonu yiiksek diizeyde etkilemektedir.
Calisanlarin islerini yaparken gostermis olduklar1 performans neticesinde 6diillendirilmesi
onlarin daha verimli ¢alismalarina, isten duyduklar: tatminin artmasina, daha yiiksek diizeyde
motivasyonunu saglanmasi ile performansinin ve orgiite olan baghliginin artmasina neden
olmaktadir (Mercanlioglu, 2012: 50).

Sekil 1. Motivasyon, Performans, Tatmin iliskisi

¢ Bireyin Digsal

Nitelikleri Odller sl
Maotivasyon Performans i
i g (;aba Karsilastiriimas Tatmin
e Orgiitsel icsel
Destek

Odiiller

Yukaridaki sekilde de goriildigii gibi, calisan, bireysel Ozellikleri 6lciisiinde basarili bir
performans sergilemek {lizere gostermis oldugu cabanin o6rgiit tarafindan desteklenerek
odullendirilmesi ¢alisanda gostermis oldugu c¢aba ve aldig: 6diil ile ilgili esitlik karsilastirmasi
yapacaktir. Bu karsilastirma neticesinde ¢alisan tatmin olacak veya olmayacaktir. Calisanin
tatmin olmasi durumunda motivasyon saglanacak, alinan i¢sel ve dissal odiller de
motivasyonu artiracaktir (Osborn, 1991: 151).

Calisanlarin daha iyi motive olarak yaptiklari isteki basarisini ve performansini artiran
odullendirme sistemleri bulunmaktadir. Bunlar, ticret artisi, prim, ikramiye ve diger parasal
odiillerden olusan ekonomik ddiiller, bagimsiz ¢alisabilme, ¢alisanlara deger verme, terfi
etme imkani ve statili tanima, kariyer planlama ve gelistirme imkani saglama gibi unsurlardan
olusan sosyal ve psikolojik odiiller, yetki ve sorumluluk verme, egitim imkani tanima,
kararlara katilim, yetki verme, calisma ortaminin konforu ve esnek ¢alisma saatleri, iletisim
gibi yénetsel édiiller olarak 6zetlemek miimkiindiir (Ornek, 2009: 52-66).

3. TURK POLIS TESKILATININ ODULLENDIiRME SISTEMI

10 Nisan 1845 tarihinde kurulan Tiirk Polis Tegkilat1 bugiin tilke niifusunun %86’sina hizmet
veren 260.000'i gecen personel sayisiyla en fazla personelin istihdam edildigi kamu
kurumlarindan birisidir (EGM, 2015: 14). Giivenlik hizmeti gibi lilkelerin ekonomik, sosyal ve
siyasal bir¢ok yoniine etkisi olan ¢ok énemli bir gérevi ve sorumlulugu yerine getiren Tirk
Polis Teskilati'nin ama¢ ve vizyonunu gergeklestirebilmesi icin calisanlarin amaglarinin
teskilatin amaglar: ile bitiinlesebilmesi ve calisanin teskilatinin amaglari dogrultusunda
motive edilmesi son derece 6nemli bir husustur. Calisanlarin motivasyon diizeylerinin
artirillabilmesi icin ise, en 6nemli araglardan birisi ¢alisanlarin istekleri ve beklentileri ile
teskilat yapisina uygun olarak kurulan édiillendirme sistemidir.

Tirk Polis Teskilati personelinin odiillendirilmesi ile ilgili uygulama, Devlet Memurlar:
Kanunu ve Emniyet Tegkilati Kanunu hiikiimlerine gore yapilmaktadir. Bu iki durumun
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disinda, Tirk Polis Teskilati’nin personeline 6zel bir uygulama olmamakla birlikte personelin
aydinlattig1 olay, yakaladigi veya ele gecirdigi madde ve malzemelere gore aldig1 ikramiye ile
de ddiillendirilmektedir. Bu nedenle, Tiirk Polis Tegkilati'nda uygulanan dédiillendirme sistemi
Devlet Memurlar1 Kanunu'na [DMK] (1965) gore ve Emniyet Teskilati Kanunu'na [ETK]
(1937) gore ve ikramiyeler olmak tlizere ti¢ baslik halinde incelenecektir.

3.1.Devlet Memurlar: Kanunu’na Goére

657 sayili DMK'nun 36.maddesinde devlet memurlari on ayri sinifa ayrilmis olup, bu
siniflardan birisi de Emniyet Hizmetleri sinifidir. Cars1 ve Mahalle Bekgileri ile polis memuru,
baspolis memuru, kidemli baspolis memuru, komiser yardimcisi, komiser, baskomiser,
emniyet amiri, emniyet midiri ve emniyet midiiri riitbesini kazanmis emniyet
mensuplarinin olusturdugu emniyet hizmetleri sinifi personelin bir¢ok 6zliik haklar1 ve
disiplin konular1 bu kanunda belirtilmistir. Bu nedenle 6diillendirme ile ilgili hususlar da bu
kanun hiikiimleri cercevesinde yapilmaktadir. Nitekim, devlet memurlarinin 6diillendirilmesi
ile ilgili kanun maddelerinde Emniyet Genel Muidiirligi personeli ayrica zikredilmistir. DMK,
odiillendirme konusunu 122 ve 123.maddelerde ele almistir. 122.madde Bagari ve Ustiin
Basgari Degerlendirmesi ve 123.madde Odiil baghklari ile ele almigtir.

3.1.1. Basar1 Belgesi

DMK'nun 122.maddesi, Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi Ile Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun'un (2011) 110.maddesi ile degismeden o©nce
Takdirname bashg ile “Goérevinde olaganiistii gayret ve ¢alismast ile bagsart saglayan
memurlara merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan
takdirname verilebilir’ hilkmiu ile basarii ve gayretli personelin takdirname ile
odullendirilebilecegi diizenlenmisti. DMK’'nun yeniden diizenlenen 122.maddesi ile “Gérevli
olduklart kurumlarda olaganiistii gayret ve calismalari ile emsallerine gére basarili gorev
yapmak suretiyle; kamu kaynaginda énemli él¢iide tasarruf saglanmasinda, kamu zararinin
olusmasinin 6nlenmesinde ve énlenemez kamu zararlarinin énemli élgiide azaltilmasinda,
kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin lizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin
etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki
sagladiklari tespit edilen memurlara, merkezde bagl veya ilgili bakan, illerde valiler, ilgelerde
kaymakamlar tarafindan bagsar: belgesi verilebilir” hiikkmi geregince basarii ve gayretli
personelin basari belgesi ile 6diillendirilebilecegi diizenlenerek takdirname ile 6diillendirme
kaldirilmistir.

3.1.2. Ustiin Basar1 Belgesi ve Odiil

Bir yil icerisinde ti¢ kez basar1 belgesi almaya hak kazanan personele Ustiin Basar1 Belgesi
verilmektedir. Ustiin basar belgesi alan personel bu belgenin yani sira merkez teskilatinda
bakanlarin, illerde ise valilerin uygun gormesi halinde en yiiksek Devlet memuru ayliginin
%?200’tne kadar parasal o6dil verilebilmektedir. (Personelin alabilecegi parasal odiil
miktarina iliskin bilgiler ve 6rnek miktarlar sonraki béliimde belirtilmistir.)

Buna gore, Ustlin basar1 belgesi alan bir personelin alabilecegi parasal 6diil su sekilde
hesaplanmaktadir:

Tablo 2. Ustiin Basar1 Belgesi Parasal Odiilii

Bagbakanlik Miistesarimin Ucret Gostergesi 9500
2016 Temmuz Ay1 Maas Katsayisi 0,092473

9500x2x0,092473=1756,987 TL

Bir yil igerisinde ti¢ kez basar1 belgesi alarak iistiin basar1 belgesi almaya hak kazanan
personel, Temmuz 2016 maas katsayisina gore en fazla 1756,987 TL’ye kadar para 6diili ile
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odiillendirile bilmektedir. Bu 6diiliin verilmesi zorunlu olmayip, tamamen bakan veya valinin
takdirine baghdir. Para ddiiltiniin verilebilmesi icin kanunda konulan bir baska sartta 6diiliin
verilecegi kisi sayisidir. Kanunun 36.maddesininde bulunulan mali y1l igerisinde kurumlarin
dolu kadro sayisinin % 0,10’'undan, Giimriik Miistesarligi, Milll Egitim Bakanlig1 ve Emniyet
Genel Midirligi icin %0,20’sinden daha fazla sayida personelin parasal o6diilden
yararlanamayacag belirtilmistir.

3.2. Emniyet Teskilati Kanunu’na Goére

Tirk Polis Teskilati’'nda son yillarda en sik basvurulan o6diillendirme araci personelin
ifadesiyle taltif yani para miikafatidir. ETK’'nun 86.maddesine gore verilen para miikafati,
kendi icerisinde “Ulkenin giivenlik ve esenligi, Devletin ¢cikarlar ve kisilerin can, irz ve mallarini
korumada yiiksek hizmetleri gortilenler, fiilen almakta olduklart aylik tutarlarinin iki katindan
bes katina kadar” ve “Olaganiistii durumlarda yasamini ortaya koyarak biiyiik yararliklar
gosterenler, fillen almakta olduklart aylik tutarlarinin alti katindan yirmidort katina kadar,
para verilerek ddiillendirilir” denilmek suretiyle miikafata konu hizmetin niteligine ve
verilecek ikramiye miktarina gore ikiye ayrilmaktadir.

ETK'na gore yapilacak odiillendirmede, odiillendirilecek hizmeti yerine getiren birim
tarafindan aciklayic bilgilerle, ayrintili olarak 6zel ve somut anlatimla “Taltif Teklif Dosyas1”
hazirlanmakta, hazirlanan dosyalar il Emniyet Miidirlikleri, Daire Baskanliklari, Kriminal
Polis Laboratuvar Miidiirliikleri, Egitim-Ogretim birimleri ve Polis Moral Egitim Merkezleri
biinyesinde bir 2. Sinif Emniyet Miidiri baskanliginda yoksa il/birim Miidiirtiniin uygun
gorecegi bir Sube Miidiirliniin baskanlhiginda personel islemlerini ytiiriiten sube miidiiri ile
I1/Birim Miidiiriiniin uygun gorecegi en az 2 Sube Miidiirii, Sube Miidiirii yoksa daha alt
riitbeli personelden olusacak en az 4 iiyeli Taltif On Komisyonu tarafindan gerekli
incelemeden gecirilmektedir. Taltif On Komisyonu tarafindan gerekli incelemelerin
yapilmasindan sonra odillendirilmesi uygun bulunan dosyalar Emniyet Genel
Miudirligi’'ne gonderilmektedir. Taltif teklif dosyasi hazirlayan birimlerin bagh bulundugu
Emniyet Genel Miudirligi’'ndeki Daire Baskanliklarinda kurulan komisyon tarafindan
dosyalar yeniden degerlendirilerek Emniyet Genel Miudirligii Personel Dairesi
Baskanligi’'na gonderilmektedir. Birimlerden gelen tiim dosyalar Emniyet Genel Muidiirligi
Taltif Komisyonu tarafindan degerlendirilerek personelin 06diullendirilmesi karara
baglanmaktadir.

Yilda ortalama ii¢ kez toplanan Emniyet Genel Midiirliigii Taltif Komisyonu kararina
istinaden yapilacak 6diillendirme miktar1 her toplanti icin personel basina (24) maas
tutarini gecememektedir. Riitbelere gore alinacak (1) maas taltif karsiligi alinacak parasal
0dil miktarlar1 Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Riitbelere-Derece/Kademelere Gore Ornek Taltif Miktari

1.S1nif Emniyet Midiirii 1/4 1500/3600 471,61
3.Sinif Emniyet Mudiri ’
4.Smif Emniyet Midiiri 2/1 1155/2200 310,24
. . 1/4 1500/3000 416,13
Emniyet Amiri 2/1 1155/2200 310,24
Baskomiser 1/4 1500/3000 416,13
Komiser 2/1 1155/2200 310,24
Komiser Yardimcisi 3/1 1020/1600 242,28
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8/1 660/450 102,65

. . 1/4 1500/3000 416,13

g;‘;;gli‘fawd‘s 2/1 1155/2200 310,24

Polis Memuru 3/1 1020/1600 242,28

Cars1 ve Mahalle Bekgisi 4/1 915/1100 158,59

9/1 620/- 57,33

*Universite mezunu personelin Temmuz 2016 maas katsayisi ve gostergelerine gore
olusturulmustur.

3.3. Ikramiyeler

llgili mevzuat hiikiimlerine gore tasinmasi, nakledilmesi, yurda sokulmasi yasaklanan
maddelerin ele gegirilesini, yakalanmasini saglayanlara ve ihbar edenlere yonelik olarak elde
edilen maddelerin cinsine ve miktarina gore ikramiye ddenmektedir. Kagakgilikla Miicadele
Kanununa Gore Kacak Esya Yakalanmasi Halinde Muhbir Ve El Koyanlara Ikramiye
Odenmesine iliskin Usul Ve Esaslar Hakkinda Yénetmelik (2007) hiikiimlerinde kagak esya,
kacak silah-mihimmat ve uyusturucu maddelerin yakalanmasini saglayanlara ne sekilde
ikramiye verilecegi diizenlenmistir.

Gumriik kurallarina uymaksizin yurtdisina yasadisi yollardan ¢ikisi yapilan esyalarla yurda
yasadis1i yollardan girmesi saglanan esyalar kacak esya olarak nitelendirilmektedir. Bu
esyalarla ilgili ikramiye 6demesinin yapilmasinda ¢ikis kagagi esya icin FOB (Esya i¢in fiilen
odenen veya ddenecek ya da ddenebilecek bedeli) degeri, giris kacag esya icin CIF (FOB
kiymet tlzerine Tirkiye'deki giris liman veya yerine kadar yapilan nakliye ve sigorta
giderlerinin ilavesi ile olusan kiymeti) degeri dikkate alinarak, sahipli yakalanmissa,
belirlenen degerinin %50’si, sahipsiz yakalanmissa degerinin %25’i, mahkumiyete, etkin
pismanlikta kamu davasinin agilmamasina, esyanin misaderesine ya da miilkiyetinin kamuya
gecirilmesine iliskin kararlarin kesinlesmesini takip eden ii¢ ay icinde ikramiye 6demesi
yapilmaktadir.

Kacak silah-miihimmat yakalamalarinda 6denecek ikramiye tutari, olay tutanagi tanzim
tarihine gore kacak silah-mithimmatin Milli Savunma Bakanliginca her yil belirlenen degeri
esas alinarak, atesli silah, mermi ve her tiirli patlayici maddeler i¢cin 6denecek ikramiyenin
degeri, ekspertiz raporunu veren Adli Tip Kurumu veya Bakanlik laboratuari tarafindan
tanzim edilecek kacak esyaya mahsus deger tespit tutanagi baz alinarak, niikleer ve radyoaktif
maddelerle ilgili deger tespiti ise Tlirkiye Atom Enerjisi Kurumu tarafindan belirlenmektedir.
Kacak silah-mithimmat sahipli yakalanmissa, belirlenen degerinin %25’i kamu davasinin
acilmasini, %25’i ise mahkumiyete iliskin hiikmiin veya miisadere kararinin kesinlesmesini
takip eden li¢ ay icinde; sahipsiz yakalanmissa degerinin %50’si miisadere kararinin
kesinlesmesini takip eden li¢ ay icinde ikramiye olarak 6denmektedir.

Uyusturucu madde yakalamalarinda; 6denecek ikramiye tutarinin belirlenmesinde, olay
tutanagl tanzim tarihine gore, her tiirlii uyusturucu maddenin birim miktar1 i¢in, Bakanlar
Kurulunca tespit edilecek sabit bir rakamin memur aylik katsayisi ile ¢arpimi sonucu
bulunacak deger esas alinir. Uyusturucu madde sahipli yakalanmis ise belirlenen degerinin
%>50’si kamu davasinin ac¢ilmasini, diger %50’si mahkumiyete iliskin hiikmiin veya miisadere
kararinin kesinlesmesini takip eden tg¢ ay icinde; sahipsiz yakalanmis ise degerinin tamami
esya hakkinda verilen miisadere kararinin kesinlesmesini takip eden ii¢ ay icinde
odenmektedir.Uyusturucu Madde Yakalamalarinda Odenecek Ikramiyelere iliskin Bakanlar
Kurulu Kararina (2012) gore, yakalanan (1) kilogrami i¢in uygulanacak sabit rakamlar Tablo
4’de gosterilmistir.

Odenecek ikramiyeler, damga vergisi hari¢ vergi, resim ve harca tabi tutulmaz. Bu madde
geregince elkoyanlara verilecek ikramiyenin tutar1 olay basina (30000) gosterge rakaminin,
kamu davasinin ac¢ilmasi, mahkumiyet, miisadere ya da miilkiyetin kamuya gecirilmesi
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kararinin kesinlestigi tarihteki memur aylhk katsayisi ile ¢carpimi sonucu bulunacak tutari
gecemez. Ancak bir yilda 6denecek ikramiye (120000) gosterge rakaminin memur aylik
katsayisiyla carpimi sonucu bulunacak tutar1 gecememektedir.

Tablo 4. Uiusturucu Madde Deierleri

Afyon 5.000
Recine esrar 12.000
Toz esrar-Bonzai-Khat 15.000
Baz morfin 36.000
Eroin-Likid Esrar-Kokain 60.000
Sentetikler 120.000
Likit eroin 180.000

Bir diger ikramiye ise, Fikir ve Sanat Eserleri Kanunu'nun (1951) 81.maddesine aykir1 olarak
¢ogaltilan niisha ve yayinlarin yakalanmasi islemine fiilen katilanlara verilmektedir. Kanunun
81.maddesi, miizik ve sinema eserlerinin ¢ogaltilmis niishalan ile siireli olmayan yayinlara
bandrol yapistirilmasinin zorunlu oldugunu, bandrol yiikiimliiliigiine aykir1 ya da bandrolsiiz
olarak bir eseri ¢ogaltip satisa arz eden, satan, dagitan veya ticari amagla satin alan ya da
kabul eden kisiye yonelik cezai miieyyidenin uygulanacagl belirtmistir. Fikir ve sanat
eserlerinin bandrolstiz ve korsan olarak ¢ogaltilmasinin, bu yolla eser ve hak sahiplerinin
magduriyete ugramalarinin 6nlenmesi ve etkin miicadele yapilmasinin tesvik edilmesi
amaciyla Denetim Komisyonu Baskani ve Uyelerine ikramiye Odenmesine iliskin Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmelik (2009) hiikiimleri c¢ergevesinde belirtilen eserlerin
yakalanmasina fiilen katilan, 6nleme, izleme ve sorusturmakla gorevli denetim komisyonu
lyelerine yakalanan eser sayisinin sekiz gosterge rakaminin memur aylik katsayisi ile carpimi
sonucu elde edilen meblagin ikramiye olarak yakalamaya fiilen katilan arasinda esit
paylastirilmaktadir. Tablo 5’te yakalanan bir yayin igin 6denecek ikramiye tutari
gosterilmistir.

Tablo 5. Bandrolsiiz Yayin ikramiye Tutar1
Aylik Katsayisi 8
2016 Temmuz Ay1 Maas Katsayisi 0,092473

8x0,092473=0,7398 TL

Tarihi eser olarak adlandirilan tasinir kiiltiir ve tabiat varliklarin1 yakalayan kamu
gorevlilerine de Tasinir Kiiltiir Ve Tabiat Varliklarini1 Bulanlara, Haber Verenlere Ve Yakalayan
Kamu Gorevlilerine Verilecek Ikramiye ile ilgili Yonetmelik (1984) geregince ikramiye
odenmektedir. Odenecek ikramiyenin miktar1 ve oran1 Menkul ve Gayrimenkul Emval ile
Bunlarin Intifa Haklarinin ve Daimi Vergilerin Mektumlarini Haber Verenlere Verilecek
Ikramiyelere Dair Kanun'un (1931) 1.maddesinde diizenlenmistir (Tablo 6)

Tablo 6. Tarihi Eser ikramiye Oranlari

Tarihi Eserin Degeri (TL) ikramiye Oram

1-5.000 % 30
5.001-25.000 % 25
25.001-50.000 % 15
50.001-100.000 % 10
100.000 TL tizeri % 7,5
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Tablo 6'da belirtilen oranlardaki miktari, haber veren ve yakalayan sahislara ayr1 ayri
ikramiye olarak 6denmekte, haber verenler ve yakalayan kamu gorevlilerinin birden fazla
olmalar halinde hesap edilen ikramiye aralarinda esit olarak paylastirilmaktadir.

4, TURK POLIS TESKILAT'NDAKI ODULLENDIRME SiSTEMi UZERINE ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma ile Tiirk Polis Tegkilati'nda gorev yapan emniyet hizmetleri sinifina mensup polis
memuru rutbesindeki personelin ¢alismis olduklar1 kurumda uygulanan o6dullendirme
sistemine iliskin algilarinin ne diizeyde oldugu incelenmesi amag¢lanmaktadir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Anketin uygulanma siirecinde Isparta il Emniyet Miidiirliigii'nde ¢alisan polis memurlarinin
bilgi toplama araci olarak kullanilan anket sorularina verdikleri cevaplarin ger¢ek durumu
yansittigl, 6rneklemin tiim evreni temsil edici nitel ve nicel 6zellikler tasidig1 varsayilmistir.

Arastirma, anketin yapildigi dénemde Isparta il Emniyet Miidiirliigi'nde c¢ahisan polis
memurlarini kapsamaktadir. Calismanin tilke genelindeki tiim polis memurlarinin gorislerini
yansitabilmesi i¢cin daha genis bir evren gerekmektedir.

4.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini anketin uygulanma siirecinde (20.05.2016-31.05.2016 tarihleri
arasinda) Isparta il Emniyet Miidiirliigii'nde il genelinde gorevde bulunan polis memurlar
olusturmaktadir. Isparta Il Emniyet Miidiirliigii'nden alinan verilere gére 15 Mayis 2016 tarihi
itibariyle il merkezinde ve ilgelerde 55’i kadin olmak tizere toplam 1351 polis memuru gorev
yapmaktadir. Calismaya riitbeli personel ve yardimci hizmetler sinifina dahil personel dahil
edilmemistir. Bilindigi lizere bir arastirmada 6rneklemin ne kadar olacagi konusunda kesin
bir say1 vermek miimkiin degildir. Evrenin belli oldugu durumlarda, 1351 kisilik bir evrenden
hata toleransi %5, glvenilirlik dizeyi %95 alindiginda 300 kisilik bir érneklem yeterli
sayilabilecektir (0ZDAMAR, 2011: 257). Arastirma kapsaminda kolayda érnekleme ydntemi
kullanilarak 355 kisiye ulasilmistir.

4.4. Veri Toplama Aracit

Yapilan arastirmada, anket uygulama yontemiyle veriler toplanmistir. Ankette, érnekleme
yoneltilecek sorularin belirlenmesinde KESKIN tarafindan hazirlanan (KESKIN, 2010: 169)
sorular uyarlanarak kullanilmis, ayrica literatiir taramasi sonucunda ilave sorular
hazirlanarak (17) soru yoneltilmistir. Hazirlanan anket formunda, 5°li Likert olcegi
kullanilmistir.

4.5. Analiz Yontemi

Anket formlar1 araciliiyla elde edilen veriler SPSS 16.0 programi kullanilarak bilgisayar
ortamina aktarilmis ve verilerin analizinde bu programdan yararlanilmistir. Analizde,
tanimlayic1 bilgiler ve nitel degiskenlerle ilgili sorular icin frekans ve yiizde hesaplamalari
yapilmistir. Bununla birlikte Bagimsiz Orneklem icin T Testi, Bagimsiz Orneklem I¢in Tek
Faktorlii Varyans Analizi yapilmistir.

4.6. Arastirmanin Bulgulari

4.6.1. Demografik Bulgular

Orneklem grubun cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, meslek kidemi, gérev birimi,
adli ya da idari ceza alip almadigina iliskin demografik o6zelliklerinin belirtildigi tablolar
asagida yer almaktadir.
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Tablo 7: Demografik Ozellikler

Cinsivet Erkek 332 93,5
nstye Kadin 23 6,5

) Evli 297 83,7
Medeni Hal Bekar 58| 16,3
20-30 73 20,6

31-40 105 29,6

Yas (Y1) 41-50 160 | 451
51 ve Uzeri 17 4,8

1-10 115 32,4

. 11-20 162 45,6

Calisma Siiresi (Yil) 2130 7 20,3
31 ve lizeri 6 1,7

Lise 28 7,9

Eiti Onlisans 151 425
grtim Lisans 171| 482
Yiiksek Lisans 5 1,4

. Evet 70 19,7

Ceza Alip Almadig Hayr 285 80,3
- Idari 164 46,2

Calisilan Boliim Adli 191 53,8

Tablo 7’de katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda ¢ogunlugu (%93,5)
erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Il genelinde erkek polis memuru orani %95,9,
kadinlarin orani %4,1’dir. Katihmcilarin %83,7’si evli, %16,3’li ise bekardir. Katilimcilarin yas
gruplarina gore dagilimlarina bakildiginda ise %20,6’sinin 20-30, %29,6’sinin 31-40 yas,
%45,1’'inin 41-50 araliginda, %4,8’'inin 51 ve ilizerinde oldugu goriilmektedir. Gortsiilen
bireylerin egitim seviyelerine gore dagilimlarinda ise %42,5’lik kismin onlisans, %48,2’lik
kismin ise lisans mezunu oldugu gorilmektedir. Calismaya katilanlarin %32,4’0 1-10,
%45,6’s1 11-20, %20,3’1 21-30 yil araliginda, %1,7’si ise 31 yil ve iizerinde meslek kidemine
sahiptir. Ankete katilanlarin %19,7’si daha onceki yillarda haklarinda yuriitillen adli veya
idari sorusturmalar nedeniyle ceza almistir.

Lojistik, egitim, muhabere, personel, toplum destekli polislik, cevik kuvvet, trafik, koruma gibi
birimlerde calisanlar idari, asayis, terorle micadele, kacakcilik, siber suglarla miicadele,
cocuk, uyusturucu ile miicadele, polis merkezi, glivenlik gibi su¢ sorusturma islemleri yiiriiten
birimlerinde calisanlar adli hizmetler ytriiten personel olarak degerlendirilmistir. Ankete
katilanlarin %46,2’si idari birimlerde, %53,8’i adli birimlerde ¢alismaktadir. Il genelinde idari
birimlerde calisanlarin orani %44,5 iken adli birimlerde ¢alisanlarin orani1 %55,5tir.

4.6.2. Alinan Odiillere Dair Bulgular

Katilimcilara meslek yasantilari siiresince hangi odiilleri aldiklarina yonelik sorulan soruya
%3,1'i hi¢ 6dil almadigl, en az bir kez olmak tizere %50,7’si takdirname, %16,6’s1 listlin
basari belgesi, %53’li basar1 belgesi, %8,7’si ikramiye aldig1 yoniinde cevap vermistir. %1,7’si
ise plaket, tesekkiir belgesi gibi diger odiiller ile o&dillendirildiklerini belirtmistir.
Katilimcilarin %94,1’i ise en az bir kez taltif ile 6diillendirildigini beyan etmistir.
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Tablo 8: Alinan Odiiller

Hic¢ Odiil Almadim 11 3,1
Takdirname 180 | 50.7
Ustiin Basar1 Belgesi 59 | 16.6
Basar1 Belgesi 188 | 53,0
Taltif 334 | 94,1
Ikramiye 31 8,7
Diger 6 1,7

Asagidaki tabloda katilimcilarin meslek yasantilar1 siiresince hangi tir 6dil aldiklar
belirtilmistir. Buna gore, 6dil turlerinden en az biriyle 6diillendirilenlerin oranm1 %23,7,
ikisiyle odullendirilenlerin orani %35,2, lg¢iiyle odiillendirilenlerin orani ise %26,8 olarak
tespit edilmistir. Katilanlardan 2 ve daha fazla 6diil tiirtiyle 6diillendirilenlerin oranmi1 %73,2
olmustur.

Tablo 9: Alinan Odiil Tiirii Sayis1

Hic 6diil almayan 11 3,1
1 84 | 23,7
2 125 | 35,2
3 95| 26,8
4 31 8,7
5 9 2,5
TOPLAM 355 | 100

4.6.3. Odiil Tiirlerine Gére Motivasyon Durumu

Katilimcilara “Sizi en ¢ok hangi tiir 6diill motive eder?” sorusu yonlendirilerek ekonomik,
sosyo-psikolojik, orgiitsel-yonetsel ddiillerin hangisinin kendilerini daha ¢ok motive ettigini
siralamasi istenmistir. Katilimcilar, kendilerini en ¢ok motive eden 6diile “3”, daha az motive
eden odiile “2” ve en az motive eden o6diile “1” vererek puanlamistir.

Tablo 10: Odiil Tiirii Tercihi

Ekonomik 233|656 | 56|178| 66| 18,6 2,47
Sosyo-Psikolojik 70 |1 19,7 | 189 | 52,2 | 96| 27,1 | 355 1,93
Orgiitsel-Yonetsel 49 | 13,8 | 111 | 31,3 | 195 | 54,9 1,59

Katilimcilarin vermis olugu puanlara gore yapilan hesaplama sonucunda, katiimcilar1 en ¢ok
motive edenin ekonomik odiiller (2,47) oldugu, ekonomik ddiilleri sosyo-psikolojik 6diillerin
(1,93) takip ettigi, en az motive edenin ise orgiitsel-yonetsel odiller (1,59) oldugu
belirlenmistir.

4.6.4. Faktor Analizi

Veri setinin faktor analizine uygun olup olmadigim1 anlamak icin KMO ve Bartlett testleri
yapilmistir. Odiillendirme 6lgeginin alt boyutlarinin belirlenmesi amaciyla faktér analizi
yapilarak her bir faktore iliskin giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. KMO Testi sonucu
0,939, Bartlett Testi sonucu ise 0,000 olarak hesaplanmistir. Bu sonuclar 1s181inda degiskenler
arasindaki korelasyonun ytiksek oldugu, veri setimizin faktor analizine uygun oldugu
anlasilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda 6zdeger istatistigi (Eigenvalues) 1’den biiyiik olan 3 faktor
belirlenmistir. Birinci faktor (F1) toplam varyansin %27,6’sini, ikinci faktor (F2) toplam
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varyansin %26,4’linii ve {i¢iincii faktér (F3) toplam varyansin %12,8'ini agiklamaktadir. Ug¢
faktor ise toplam varyansin %66,8’ini agiklamaktadir.

Tablo 11: Faktor Yiikleri

1 Kurumumuzda 6diiller, ¢alisanin yaptigi isin zorluk derecesine 0816
gore verilir. ’
2 | Odiiller, calisanin yaptig1 isin 6nemine gére verilir. 0,810
Odiiller, calisanlarin gosterdikleri kisisel gelisime (sahip olduklari
3 oo A A < . 0,832
bilgi ve beceri diizeyindeki gelismeye) gore verilir.
Calisanlara verilecek ddiillerin belirlenmesinde kisinin bireysel 26,4
4 < e 0,735
olarak gosterdigi caba esas alinir.
Odiillerin belirlenmesinde ¢alisanlarin ekip olarak gosterdikleri
5 0,646
caba esas alinir.
Ekip odiilleri, ekip liyelerinin katk: diizeyine gore farkl
6 . . 0,553
miktarlarda dagitilir.
” Kurumumuzda uygulanan 6diillendirme sistemi kurumumuza 0605
bagli tiim birimlerde standart bir bicimde uygulanir. ’
8 Calisanlara farkli 6diil segenekleri sunularak, kendi ihtiyaglarina 0760
gore secim yapma firsati taninir. ’
Calisanlar icin hangi 6diillerin daha énemli oldugu yonetim
9 . 0,627
tarafindan dikkate alinir.
11 Callsanlalj aldlkla.r? oduller hakkindaki fikirlerini yoneticilerine 0,691 276
rahatca soyleyebilirler.
Odiillerin hangi kriterlere dayali olarak verildigi tiim calisanlara
12 0,779
acikca aktarilir.
Odiillerin kime verilecegi, neye gore verilecegi gibi kararlar
13 . A 0,809
verilirken calisanlarin da gériisti alinir.
14 | Kurumumda adil bir 6dillendirme sistemi vardir. 0,564
17 | lyi bir is yaptigimda hak ettigim sekilde 6diillendirilmekteyim. 0,506
Calisanlarin riitbesi ve kidemi arttik¢a aldiklar: édiillerin miktari
10 0,603
da artar. 128
15 Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim édiiller birbirine uygundur. 0,803 !
16 | Aldigim odiiller performansimi agiga ¢ikarmaktadir. 0,660

4.6.5. Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin gilivenirlik diizeyinin belirlenebilmesi icin bir birimde
toplam 40 kisiye 6n uygulama yapilmis, veriler her 6lgek i¢in ayr1 ayr1 giivenirlik analizine
tabi tutulmustur.

Tablo 12: Giivenirlik Katsailsl

F1 8 0,916
F2 6 0,900
F3 3 0,707
Odiillendirme Olgegi 17 0,940

On uygulama neticesinde giivenirlik katsayisi 0,882 ¢ikmistir. Uygulama sonucunda yapilan
hesaplamada ise giivenirlik katsayis1 0,940 ¢ikmistir.

Bu sonuclar, arastirmada kullanilan o6lgeklerin yiiksek diizeyde guivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir. Nitekim, kullanilan dlgegin ve faktorlerin hesaplanan giivenirlik katsayilarindan
yola ¢ikarak o6lcek giivenilir kabul edilmektedir (SENCAN, 2005: 128).

4.6.6. ifadelere Ait Bulgular

Tablodan da goriilecegi iizere ankette yonlendirilen sorulara iliskin tercihlerin 10.Soru olan
“Calisanlarin riitbesi ve kidemi arttikca aldiklar 6diillerin miktar1 da artar.” (3,22) ifadesi

- International Journal of Academic Value Studies 2016, 2 (5) : 60-75. -



Uzunbacak, H.H. (2016), “Tiirk Polis Teskilatr’'ndaki Odiillendirme Sistemi Uzerine Bir Arastirma”, International
Journal of Academic Value Studies, 2 (5) : 60-75. (ISSN:2149-8598).

disindaki diger 16 ifade i¢in ortalamanin altinda kalmistir. Oysa ki, Tablo 3’'ten de (s.7)
gorilecegi gibi ¢alisanlarin riitbesi ve kidemi arttikga 6diil miktar1 artmamakta, ritbe ve
kideme gore degil, sadece kideme yani calisanin derece/kademeye denk gelen gosterge-ek
gosterge puanlarina gore o6dil miktar1 artmaktadir. Buradan personelin bir bilgi eksikligi
oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 13: ifadelere Verilen Cevailarm Standart Saimalarl ve Ortalamalar

1 | Kurumumuzda ddiiller, calisanin yaptigi isin zorluk derecesine gore verilir. 1,31 2,32

2 | Odiiller, calisanin yaptig1 isin 6nemine gére verilir. 1,28 2,38
Odiiller, cahisanlarin gosterdikleri kisisel gelisime (sahip olduklari bilgi ve

3 NS .o N . 1,19 2,25
beceri diizeyindeki gelismeye) gore verilir.
Calisanlara verilecek ddiillerin belirlenmesinde kisinin bireysel olarak

4 . e 1,21 2,36
gosterdigi caba esas alinir.

5 gltli:ll;erm belirlenmesinde ¢alisanlarin ekip olarak gosterdikleri caba esas 122 2,54

6 | Ekip odiilleri, ekip iiyelerinin katk: diizeyine gore farkli miktarlarda dagitilir. 1,12 2,18
Kurumumuzda uygulanan 6dillendirme sistemi kurumumuza bagh tiim

7 . L 1,13 1,99
birimlerde standart bir bicimde uygulanir.

3 Calisanlara farkl 6diil segenekleri sunularak, kendi ihtiyaglarina goére segim 108 188
yapma firsati taninir. ’ ’

9 Calisanlar icin hangi édiillerin daha 6nemli oldugu y6netim tarafindan dikkate 123 293
alinir. ’ ’

10 | Calisanlarn riitbesi ve kidemi arttikca aldiklari 6diillerin miktari da artar. 1,42 3,22

11 (;_z_;\llsanla.r .aldlklarl oduller hakkindaki fikirlerini y6neticilerine rahatca 119 232
soyleyebilirler.

12 Odiillerin hangi kriterlere dayali olarak verildigi tiim ¢alisanlara agikc¢a 125 223
aktarilir.
Odiillerin kime verilecegi, neye gore verilecegi gibi kararlar verilirken

13 o 1,19 1,96
calisanlarin da goriisii alinir.

14 | Kurumumda adil bir 6dullendirme sistemi vardir. 1,12 1,89

15 | Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim édiiller birbirine uygundur. 1,27 2,39

16 | Aldigim ddiiller performansimi aciga ¢ikarmaktadir. 1,38 2,68

17 | lyi bir is yaptigimda hak ettigim sekilde édiillendirilmekteyim 1,21 2,16

En diisiik tercih ise “Calisanlara farkl odiil secenekleri sunularak, kendi ihtiyaglarina gore
secim yapma firsati taninir.” ifadesine verilen cevap (1,88) i¢in gerceklesmistir. Tiim 6lgek
icin tercihlerin ortalamasi (2,29) olarak elde edilmistir. Bu durum, ankete katilanlarin
cogunlugunun kurum ici 6diillendirme sistemi ile ilgili olumsuz bir kanaate sahip olundugunu
gostermektedir.

4.6.7. Odiillendirmeye Iliskin Algilarin Bireysel Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Tirk Polis Teskilati'ndaki polis memurlarinin kurumlarinda uygulanan o6dullendirme
sistemine iliskin algilarinin bireysel o6zellikleri ile karsilastirmasinin yapildigi Tablo 16
incelendiginde, katihmcilarin algillamalarinda cinsiyetlerine (p=0,913>0,001), medeni
durumlarina  (p=0,916>0,001), yaslarina  (p=0,358>0,001), c¢alisma  siirelerine
(p=0,132>0,001), egitim diizeylerine (p=0,731>0,001), ¢alisilan boliime (p=0,091>0,001) ve
adli-idari ceza alip almadiklarina goére (p=0,304>0,001) istatistiksel olarak anlamli bir
farklilig1 olmadigi belirlenmistir.
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Tablo 4. Odiillendirme-Bireysel Ozellikler Karsilastirilmasi

Cinsiyet

Erkek 332 935| 2,29 | 0,88

Kadin 23 65| 2,31| 0,83 08401 0913
Medeni Hal

Evli 297 83,7 | 2,29 | 0,88

Bekar 58 16,3 | 2,31 | 0,85 03121 0516
Yas (Yil)

20-30 73 20,6 | 2,28 | 0,84

31-40 105 296 | 2,18 | 0,78

41-50 160 451 | 2,35| 0,94 1,079 | 0,358
51 ve iizeri 17 48| 249 | 095

Calisma Siiresi (Yi1l)

1-10 115 324 | 2,28 0,85

11-20 162 45,6 | 2,26 | 0,85

21-30 72 20,3 | 2,33 | 095 1883 0,132
31 ve lizeri 6 1,7 | 3,10 | 0,94

Egitim

Lise 28 79| 2,12 | 0,94

Onlisans 151 42,5 | 2,30 | 0,85

Lisans 171 48,2 | 2,32| 090 | 0,432 0,731
Yiiksek 5 14| 231 | 094
Lisans/Doktora

Calisilan Boliim

Idari 164 46,2 | 2,38 | 091

Adli 191 538 | 2,22 | 0,85 1,389 10,091
Ceza Alip Almadigi

Evet 70 19,7 | 2,20 | 0,89

Hayir 285 80,3 | 2,32 | 0,87 0,029 | 0,304

5. SONUC

Calismada, gelistirilen Olcek iizerinden yapilan analiz sonucunda kurumda uygulanan
odillendirme sistemi ile ilgili olarak ortalamanin altinda bir degerlendirme yaptiklari
belirlenmistir. Ozellikle ¢ahsanlara farkli odillendirme segeneklerinin sunulmamasi,
odillendirmenin adil bir bigimde yapilmadigi ve ddiillendirmede standart bir seklin olmamasi
yapilan onemli elestiriler olarak degerlendirilebilmektedir.

Tim o6l¢cek baz alindiginda, 6diillendirme sistemi ile ilgili katilanlarin olumsuz goriislerinin
cinsiyete, medeni duruma, yasa, ¢alisma siiresine egitim durumuna, ¢alisilan bélime, ceza
alinip alinmamasina gore degismedigi belirlenmistir. Bu durum, kurum i¢i uygulanan
odiillendirme sistemine karsi kayda deger bir memnuniyetsizli§in oldugunu ortaya
koymaktadir.

Ankete katilanlarindan en az bir kez 6diillendirilenlerin oran1 %96,7 olarak oldukga yiiksek
bir oranda olmasina ragmen memnuniyetsizligin ortaya c¢ikmasi, o6diillendirme sistemi
lizerinde yeniden ¢alisma yapilmasi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Kayda deger bir baska sonug ise, katilimcilarin kendilerini en ¢ok ekonomik édiillerin motive
edecegini (%65.6) ve olduk¢ca yliksek oranda ekonomik o6dil olan taltif ile
odullendirildiklerini ((%94,1) belirtmelerine ragmen, odiillendirme sisteminden beklenen
tatmini yasamadiklari sonucudur.
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Calismada bahsedilen Tirk Polis Teskilati'nda wuygulanan odiillendirme sistemine
bakildiginda 6diillendirmede en sik uygulananin genellikle ekonomik 6diiller oldugunu,
ekonomik 6diillerin disinda basari/iistiin basar1 belgesi disinda herhangi bir 6diillendirmenin
olmadig1 gorilmektedir. Elbette ki, ekonomik 6diillerin calisani daha hizli motive ve tatmin
ettigi bilinmektedir. Ancak, motivasyonun ¢alisanlarin psikolojisiyle alakali bir durum oldugu
unutulmaksizin, ¢alisanin duygu ve diisiincelerine hitap etmesi, psikolojik beklentilerini
karsilayabilmesi de gerekmektedir. Bu nedenle, ekonomik 6diiller giiniin kogullarina uygun
hale getirilmeli ve 6diiller sosyo-psikolojik ve orgiitsel-yonetsel alanda da ¢esitlendirilmelidir.

Odiiller, ¢alisanin yaptig1 isin zorluk derecesine, isin énemine, iistlenilen sorumluluga,
bireysel veya ekip olarak katkisina ve basarisina ¢alisanlarin ihtiyaclarina gore belirlenerek,
calisanlarin goruslerinin de alindigi bir sistem kurulmalidir. Bu sistem kurulurken
standartlar1 ve kriterleri dnceden belirlenen tarzda olmasina dikkat edilmelidir. Birgok
personel tarafindan sorunlu alanlardan birisi olarak goriilen o6diillendirme sisteminin
performansla iliskilendirilerek, her birim icin farkli kriterler olusturularak isletilmesi
gerekmektedir.

Calisanlarin tegkilatlarinda hak ettiklerini diisiindiikleri kazanimlarin, sagladiklar1 katki ile
orantili ve adil olarak dagitilmasi1 orgiitsel adalet algisinin dogru yerlesmesi a¢isindan
onemlidir. Odiillendirmelerle ilgili olarak personelin oérgiitsel adalet algin1 zedelemeyecek
sekilde, seffaf ve adil sitemin olusturularak, personelin verimliligini, tatminini, orgiitsel
bagliligin1 artirmaya yonelik, tiim personel tarafindan benimsenecek niteliklere sahip olacak
sekilde yeniden tasarlanmalidir.
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