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ONSOZ

Bu c¢alisma, Polis Akademisi Baskanligi Gilivenlik Bilimleri Enstitiisi Ulagim

Giivenligi ve Yonetimi Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi olarak hazirlanmistir.

Orgiitler gittikge hem ayakta kalmak hem de basarili olmak igin personel
istihdami alaninda aranan niteliklere sahip adaylar arasindan oOrgiit i¢in dogru
personeli bulup se¢cmeye Onem vermeye baslamiglardir. Bu noktadan hareketle
hazirlanan tez ¢alismasmin ve ulasilan sonuglarinin, istihdamin personel se¢imi
alaninda c¢alisma yapanlara ve Ozellikle trafik bransinin trafik denetiminde
etkililigine katkis1 olmasi amaciyla Tirk Emniyet Teskilati yoneticilerine faydali
olacagi diistiniilmektedir. Ayrica Tiirk Emniyet Teskilati’nda personel sec¢imini
inceleyen kaynak sikintisinin, bu ve benzeri ¢aligmalar sonucunda elde edilecek bilgi

birikimiyle asilabilecegi diisiiniilmektedir.

Yiiksek lisans egitimi siiresince, bir yandan c¢alisma hayatinin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirme diger taraftan derslerin takibi, literatiir taramasi ve
uygulama asamasinda bir ¢ok sikintilarla karsi karsiya kalinmistir. Tez g¢aligmasi
siiresince arastirma konusu ve yoOnteminde, arastirmanin analizinde benden
katkilarini hi¢bir zaman esirgemeyen ve daima yanimda olan degerli tez danismanim
ve hocam sayin Prof. Dr. Turgut GOKSU’ya siikranlarimi arz ediyorum. Ayrica
yiiksek lisans 6grenimine basladigim giinden ¢alismami tamamladigim su ana kadar
sabir ve destegini her zaman gordiiglim biricik esim Hale ve oglum Bilgehan’a

tesekkiirlerimi sunuyorum.
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Polis Akademisi
Giivenlik Bilimleri Enstitiisii
Ulasim Giivenligi ve Yonetimi Anabilim Dal
Ulasim Giivenliginde Trafik Polisinin Istihdam Siirecinin
Degerlendirilmesi: izmir il Emniyet Miidiirliigii Ornegi
Kamuran CIKAR
Yiiksek Lisans Tezi
Tez Damisman:: Prof. Dr. Turgut GOKSU
Yili: 2015 ve Sayfa Sayisi: 122 (Ekler Haric)

Bu ¢alisma ile Tirk Emniyet Teskilati’'nda gorevli trafik polisinin istihdam
siirecinin incelenmesi ve degerlendirilmesi amaglanmustir. Orgiitlerin basarisinin,
sahip oldugu personel basarisi ile miimkiin olabilecegi diislincesi, personel se¢iminin
Onemini vurgulamaktadir. Aragtirmada trafik polisi se¢im siireci, onlarin se¢iminde
gorev alan iist diizey emniyet miidiirleriyle nitel bir calisma ile yiiz yiize goriismeler
yapilarak degerlendirilmistir. Calismada once genel olarak orgiitlerde personel bulma
ve personel segme siirecleri incelenmistir. Daha sonra Tiirk Emniyet Teskilati’nda
her diizeydeki personel bulma ve personel segme siiregleri tizerinde durulmustur. Bu
kapsamda aragtirmanin asil konusunu olusturan trafik polisinin se¢im siirecinin nasil
yiiriitiildiigiine yonelik izmir il Emniyet Miidiirliigii’nde trafik polisinin seciminde
gorevli iist diizey emniyet miidiirlerinden alinan 6rneklem grup iizerinde nitel bir
alan c¢aligmasi yapilmigtir. Miidiirlerin trafik polisi segimine dair hazirliklari,
diisiinceleri ve amaclar1 6grenilmeye c¢alisilmistir. Cikan sonug; trafik polisinin
seciminde duyurunun yapilmadigindan aday havuzunun olusturulmadigina ve trafik
polisligi i¢in bransa 6zgii nitelikler aranmadigina kadar cesitli se¢im hatalarinin
yapildigr goriilmiis ve trafik bransinda isteyerek calisilmadigi anlasilmistir. Son
olarak tespit edilen sorunlardan yola ¢ikarak trafik polisi se¢im siireci hakkinda
Onerilerde bulunulmustur. Yapilan ¢aligma trafik polisinin se¢im siirecinin daha iyi

kurgulanmast i¢in agiklar1 kapatmay1 ve kaynak olmay1 amaglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Personel Se¢imi, Trafik, Trafik Kazasi, Tiirk Emniyet
Tegkilati, Trafik Polisi.
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With this study, it is aimed to analyze and evaluate the recruitment process of
traffic policemen in charge at Turkish National Police. The idea of success of the
organizations is directly proportional with the success of their staff emphasizes the
importance of personnel selection. In the research, the selection process of traffic
policemen was assessed qualitatively by interviewing with the high ranking officials
involved in the selection. First of all, personnel recruitment and selection process in
organizations in general have been studied. Then, the finding processes and selection
processes at all levels in Turkish National Police are emphasized. How the selection
process of traffic policemen is conducted constitutes the main subject of the research.
In this context, a field work was conducted on a sample group of high ranking police
officials involved in the selection of traffic policemen at Izmir Police Department.
The preparations, thoughts and goals of high ranking officials for the selection of
traffic policemen were studied on. The result of the survey shows that a candidate
pool was not formed as the announcements for the selection of traffic policemen
have not been made and branch-specific qualifications were not demanded for being
a traffic policeman. It is understood that some selection mistakes are made and
people work unwillingly in the traffic branch. Finally, some recommendations have
been made on the selection of traffic policemen based on the problems found. This
study aims to meet the deficits for building a better selection process and be a

resource in this field.

Key Words: Personnel Selection, Traffic, Traffic Accident, Turkish Police

Organization, Traffic Police.
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GIRIS

Tiirkiye i¢in en 6nemli sorunlardan biri karayolu trafik giivenligidir. Karayollarinda
meydana gelen ve siirekli artan binlerce 6liim ve yaralanmalarla beraber yetismis
insan gilicii kaybi, maddi hasarlar, yaralilarin tedavi maliyetleri, yasamin1 engelli
olarak siirdiirmek durumunda kalanlar, yok olan ve parcalanan aileler ve iilke
servetinin yok olusu gibi trafik kazalarinin yol ag¢tifi ekonomik ve sosyal sorunlar
nedeniyle karayolu trafik giivenligi kapsaminda artik etkili tedbirler alinmasi

gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Trafik sorunu siirekli olarak toplumun, siyasetin ve biirokrasinin giindeminde
olmast nedeniyle bu soruna gesitli ¢oziimler gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Bu
kapsamda trafik mithendisligi, trafik egitimi, trafik mevzuati, trafik denetimi ve trafik
kazalarinda acil yardim ve kurtarma alanlarinda cesitli iyilestirmelerin yapildigi ve
sirdurildiigii goriilmektedir. Trafik kazalarina etki eden insan faktoriiniin %98
olmasi, trafigin denetlenmesinin 6nemini gostermektedir. Yapilan bir ¢alismaya gore
trafik kazalarinin Onlenmesi bakimindan trafigin yonetimi ve denetiminin %25
oraninda etkili oldugu kaydedilmektedir (Uyar vd., 2003:67). Dolayisiyla etkin
stirdiiriilecek bir trafik denetimiyle Tiirkiye’de 2012 yilinda meydana gelen toplam
153552 olimli ve yaralanmali trafik kazalarindan 38388 kazanin Onlenebilecegi,
olen 3750 kisiden 937 kisinin halen yasamasinin saglanabilecegi ve yaralanan

268079 kisiden 67019 kisinin yaralanmayacagi kolaylikla kestirilebilmektedir.

Bu nedenle trafik kaza sorununun giderilmesinde veya trafik kazalarinin
azaltilmasinda trafigin etkin denetlenmesi O6nemli bir yer tutmaktadir. Trafik
polisinin en Oncelikli gorevi, trafik kazalarinin gergeklesmeden engellenmesidir. Bu
Onleyicilik gorevini yerine getirirken en yaygin olarak uyguladigi teknik ise
denetimdir. Siiriicii davraniglarinin degistirilmesi, denetimin etkinligine baglhidir.
Trafik denetiminin temel hedefi, yol kullanicilarinin giivenli olmayan davranislarini

en aza indirgeyerek, trafik kazalarini ve yol actig1 kayiplar1 azaltmaktir.

Bu denli biiyiik ve karmagik gorevlerin iistesinden ancak nitelikli personelle
gelinebilecegi aciktir. Trafik birimlerinin  amaglarint  gerceklestirecek uygun

personelin istihdami giiniimiizde basli basina bir is alan1 olarak karsimiza ¢ikmustir.



Etkin, nitelikli ve uzman personel gereksiniminin belirlenmesi ve uygun
kisilerin bunlar arasindan se¢ilmesi trafik denetiminin bagarisinin anahtart olacaktir.
Bu konudan yola ¢ikarak arastirmada etkin bir trafik denetimi i¢in dogru trafik polisi
nasil bulunup adaylar arasindan secilebilir? sorusunun cevabi igin Izmir Emniyet

Miidiirligi’nde yiiz ylize goriismeler yapilmistir.

Nitel bir ¢aligma olarak sadece istenilen verilerin toplanabilmesi icin yari
yapilandirilmig goriisme teknigi tercih edilmistir. Arastirmanin konusuna ve amacina
uygun olarak onceden belirlenmis yedi adet acik u¢lu soru her bir goriisiilene
yoneltilmistir. Sorularin agik ve anlasilabilir olmasina, fakat yonlendirici olmamasina
dikkat edilmistir. Yedi soruya ilave olarak gerekli oldugu zaman goriisiilenin verdigi

cevabi daha agik hale getirmesine firsat verici ¢esitli sorular yoneltilmistir.

Nitel bir ¢alismada goriisiilenlerle ve onlarin ¢alisma ortamlariyla dogrudan
irtibat kuruldugundan ve daha c¢ok kisisel iliskide bulunuldugundan, bu durum
arastirmanin giivenilirligi konusunda kimi soru igaretleri uyandirmaktadir. Bununla
ilgili olarak; sadece yiiz yiize gériisme tekniginin kullanilmis olmasi, aragtirmacinin
iceriden biri olarak arastirmayi siirdiirmesi, yliz yiize goriismelerin genellikle
goriisiilenlerin makam odalarinda goriismeyi kesen birgok faktoriin etkisi altinda
sirdiiriilmesinin  gerekmesi ve siiphesiz nitel bir caligmanin sonuglarinin

genellenebilmesi sorunlari aragtirmanin sinirliliklart olarak bastan kabul edilmistir.

Ancak sayilan smirliliklarin etkilerini azaltmak ve c¢alismay1 daha giivenilir
kilmak i¢in bir kistm metotlar takip edilmistir. Bunun i¢in; arastirmanin dizayn,
ornekleme, goriisme ve analiz islemlerinin biitlin agamalarinin ayrintili bir sekilde
aciklanmis olmasi, goriismeler esnasinda kendilerinin séylediklerinin eksiksiz, dogru
ve ayrintili olarak kayit edilmis olmasi, arastirmanin metodoloji ve sonuglarinin
baska arastirmacilar tarafindan incelenmesine ve degerlendirilmesine agilmis ve
aliman geri bildirimlerle ¢aligmanin gelistirilmis olmasi, amagli ve olasiliga dayali
olmayan oOrnekleme metodu cergevesinde yeteri kadar goriisiilen ile goriisme
yapilmis olmasi ve son olarak goriisiilenlerin 6zellikle trafik polisi segiminde gorev
almig ist diizey emniyet miidiirleri olmasi aragtirmanin gecerliligini ve

giivenilirligini saglayan unsurlar olarak degerlendirilmektedir.



Yapilan nitel aragtirmanin siirliliklart belirtilmis ve giivenirliligi artirici
tedbirler gelistirilmis, ayrica etik unsurlar da goz ardi edilmemistir. Bu sonucun
saglanmasi i¢in; arastirma Oncesi goriisiilenlere arastirma ve amaci hakkinda gerekli
bilgilendirme yapilmis, katilimin zorunlu olmadigi bildirilmis, onlarin gergek
isimlerinin kullanilmayacagi ve onun yerine Yanitlayici 1, Yanmtlayicr 2... gibi

isimlendirmenin yapilacagi gibi kisilik haklar1 konusunda 6zenli olunmustur.

Bu arastirmada, trafik kazalarimin azaltilmasinda etkili olan trafik denetimi
i¢in istihdam siirecinde trafik polisinin Tiirk Emniyet Teskilati personeli arasindan
bulunmasi ve secilmesi siiregleri incelenmistir. Inceleme kapsaminda son yillarda
trafik polisinin se¢iminde gorev alan Izmir Emniyet Miidiirliigii’ndeki on iist diizey
yonetici miidiirlerle 2013 yili Haziran ayinda yiiz ylize goriismeler yapilmistir.
Orneklem olarak olasiliga dayali olmayan amagl bir 6rneklem metodu kullanilmistir.
Bu arastirmayla, secimde gorev almis iist diizey yonetici miidiirlerinin trafik polisinin
secim slireci hakkindaki diislinceleri, siireci nasil yonettikleri, karsilagtiklar
sorunlari, ulasmak istedikleri amaclar ve hedefleri ile se¢imden beklentileri nitel bir

calisma ile kendi agizlarindan 6grenmek hedefi glidiilmiistiir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde oOrgiitlerde istihdam siirecinde personel
bulma, ikinci boliimde ise personel segme siireci ayrintili olarak incelenmistir.
Ucgiincii boliimde personel bulma ve se¢menin Emniyet Teskilati’'ndaki yerine
deginilmistir. Bu kapsamda teskilatin gereksinim duydugu insan kaynagina nasil
ulagtigt ve basvuran adaylar arasindan bunlari nasil segtigi ve sonrasinda
biinyesindeki uzmanlik alani olan polis branslarina istihdaminda personel bulma ve
personel se¢me siireclerinin nasil siirdiiriildiigii degerlendirilmistir. Dordiincii
boliimde izmir Il Emniyet Miidiirliigii’nde trafik polisinin se¢iminde gorev alan {ist
diizey emniyet miidiirlerinin trafik polisligi i¢in personel bulma ve personel segme
siirecleri hakkindaki diislinceleri, bu siliregleri nasil yonettikleri, siireclerde
karsilastiklar1 sorunlar1 ve ¢oziimleri yiiz yiize goriisme teknigi ile nitel bir ¢alisma
kapsaminda arastirilmis ve ortaya cikarilan bulgular degerlendirilmistir. Son olarak
Emniyet Teskilati’nin yerine getirdigi trafik denetiminin niteliginin ve etkinliginin
artirtlmasi i¢in dogru personel gorevlendirmesi baglaminda arastirma bulgularindan

yola ¢ikarak Oneriler sunulmustur.



BIRINCi BOLUM
ISTIHDAM SURECINDE PERSONEL BULMA

1.1. PERSONEL BULMA KAVRAMINA GENEL BIR BAKIS

Giliniimiizde artik is yasaminda personelin getirisinin sinirsiz oldugu ve orgiitlerin
rekabet giiclinli arttiracak seckin Ozellik ve becerilere sahip bireylerin istihdam
stirecinde bulunmasinin ve secilmesinin vazgegilmezligi tartisilmamaktadir (Simsek,
2002:10). Kamu ve 6zel sektor orgiitleri i¢in personelin artan 6nemi disiiniildiigiinde
ve onlar i¢in vazgegilmez gibi goriinen siirekli biiylime ve gelisme amaci
dogrultusunda bir degerlendirme yapildiginda, personelin is yasamindaki degerinin

artik géz ardi edilemez bir olgu halini aldig1 gorilmektedir (Akyiiz, 2001:67).

Personelin bu deger artisiyla beraber oOrgiitlerin is yasaminda planlanan ve
beklenen sigramalar1 gergeklestirebilmeleri ancak nitelikli, uyumlu ve basarili insan
kaynagina sahip olmalarina baghdir. Orgiitlerin hedefledikleri bu kaynaga istihdamin
onemli unsuru olarak nasil ulasabilecekleri, cevabinin bulunmasi gereken biiyiik bir
sorudur. Personel bulmanin, orgiitiin yasamini siirdiirmesi ve gelismesi i¢in ¢ok
onemli bir insan kaynaklar etkinligi oldugu géze ¢arpmaktadir. Bu dylesine 6nemli
bir faaliyettir ki, insan kaynaklar1 yonetiminin diger biitiin fonksiyonel alanlariyla
etkilesim i¢indedir. Bu nedenle basarili bir personel bulma islevi insan kaynaklar

yonetimine de basar1 getirmektedir (Budak, 2008:151).

Orgiite yeni aday temini olarak da adlandirilan personel bulma siireci, hem
acik hem de bosalacak pozisyonlar i¢in, iginden uygun adaylarin secilebilecegi bir
aday havuzu olusturmak iizere adaylarin aranmasmi ve onlarin cezbedilmesini
gerektirmektedir. Siireg kisaca, agik ya da bosalacak isler i¢in aday havuzu olusturma
stireci olarak da tanimlanmaktadir (Acar, 2009:111).

Bu tanmimlamaya bagli olarak personel bulma, aday arama faaliyeti ile
baslamakta ve bulunan bu adaylarin ise bagvurulari ile son bulmaktadir. Bu faaliyet
sonucu Orgiitlerin aralarinda tercih yapabilecekleri bir adaylar grubu ya da aday

havuzu olusturulmaktadir (Geylan, 1995:74).



Diger yandan personel bulma, siireklilik 6zelligine sahip temel bir insan
kaynaklart yonetimi islevidir. Bunun nedeni dinamik bir ortamda faaliyet gdsteren
orglitlerin siirekli olarak yeni personele gereksinim duymalaridir. Bu gereksinim
cesitli hiyerarsik diizeylerde giindeme gelmekte ve alt diizeylere inildik¢e gereksinim

cok daha sik aralarla ve fazla sayida hissedilmektedir (Geylan, 1995:73).

Gerekli bir personel bulma siirecinin baglatilmas1 ve gerceklestirilebilmesi
icin Orgiitte bir personel gereksiniminin dogmus olmasi veya yakin gelecekte
dogacak olmasi gerekmektedir. Ancak o zaman personel bulmanin gerekliliginden

s6z edilebilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:117).

Bu gereklilikler kapsaminda teknolojik yenilikler, ekonomik gelismeler,
sosyal ve politik olaylar, yasal diizenlemeler, rekabet ortami (Simsek ve Oge,
2007:117), orgiitiin biiyiimesi sonucunda dogan is agiklar1 (Aldemir vd., 2001:103)
ve sirket evlilikleri sayilmaktadir (Giirbliz, 2002:33). Ayrica isten ayrilma veya
cikarilma, yilikseltme veya tayin, sakatlik, 6lim, emeklilik ve ise gelmeme gibi
nedenler de yeni personel gereksinimine yol agmaktadir. Hatta ekonomik krizlerin
atlatilmasi sonrasinda gelen ekonomik canlanmanin da is yasaminda hareketliligi

artirdig1 goriilmektedir (Baydar, 2005:20).

Bir diger taraftan, is yasaminda meydana gelen ¢esitli krizlerle beraber
orgiitsel etkililigi ve verimliligi arttirma amacim1 giiden orgiitlerin, performansa
dayali yonetim yaklagimina yoneldikleri ve bu dogrultuda stratejik planlarini yaparak
onceliklerini belirledikleri goriilmektedir (Cevik, 2008:19). Bununla ilgili olarak
performans 6l¢iimii, degerlendirmesi ve arttirilmasina dayanan performans yonetimi
yaklasimi gittikge onem kazanmaya baslamaktadir. Konuya dikkat kesilen 6rgiitlerin
performansint yeterli gérmedikleri personeli degistirdikleri bunun da bosalan islere

personel bulmada bir hareketlilik olusturdugu tespit edilmektedir (Baydar, 2005:20).

Sayilan bu nedenlerden hangisi meydana gelirse gelsin, orgiit icinde yeni
personele gerek duyuldugunda, en kisa siirede ve dogru ozellikli personelle
karsilanmas1 gerekmektedir. Personele olan bu gereksinim, orgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesi i¢in gerekli personel miktarmin var olan personel miktarina gore daha

fazla oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.



Bu gereksinimin dogmasi yaninda onun sayisal durumu da Onemlidir.
Gereksinimin sayisal yonii i¢in, personel analizleri yapilarak gerek duyulan insan
kaynagi miktarinin tespiti gerekmektedir. Bununla beraber personel bulma islevinin
gergeklestirilebilmesi o gereksinimin dogmasi ve sayisal aciginin bilinmesi yeterli
gelmemektedir. Bu gereksinimin niteliginin de is analizleri yoluyla tanimlanmasi
gerekmektedir. Buna goére hangi oOzelliklere sahip kisilere gerek duyuldugu is
gerekleri yoluyla saptanmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:117). Bununla birlikte
bulunacak personelde mevcut personel ile uyumlu g¢alisma Ozelliginin olmasina
dikkat edilirken is sozlesmesi feshedilecek personelin de isten el gektirinceye kadar
gececek slirede moral, motivasyon, kurumsal baglilik, kurumsal sabotaj gibi

konularda olumsuz tavir takinabilecegine dikkat edilmektedir (Ertiirk, 2011:90).

Diger taraftan Orgiitler stratejik Onem tasiyan kararlar1 alacak yonetici
personel ile bu kararlar1 uygulayacak personele gereksinim duymaktadirlar.
Orgiitlerin gelecegi bu iki kesimin verimli ¢alismasina baghdir. Disaridan katilacak
her personelin bu basariy1 engellemeyecek ve orgiit amaglarina hizmet edecek
nitelikleri tasimasi son derece onemlidir (Erkus, 2007:113). Bu nedenle personel
bulmaya fazla 6nem veren orgiitlerin az 6nem verenlerden daha verimli olduklar1 ve
personelin boyle orgiitlere karsi daha derin bir sorumluluk tagimasini sagladiklari
gorilmektedir (Sabuncuoglu, 1994:95).

Ayrica belirli bir is icin bagvuruda bulunmus bir aday toplulugunun var
olmasi gereksinim duyulan is i¢in en uygun personeli segmek firsatin1 vermektedir.
Fakat boyle bir topluluk hazirlanmadiysa istenen anlamda bir personel se¢imi
gerceklestirilemez. Personel bulma islevi, adaylarin ise alinmasina yonelik alinacak

karar i¢in yetkililere tercihler hazirlamaktadir (Geylan, 1995:74).

Biitiin bunlarla beraber personel bulmanin kapsami da degerlendirilmektedir.
Acik pozisyonlara i¢in baslatilan ¢alismalar, hem issizler hem de baska orgiitlerde
calisanlar1 kapsayacak bigimde genisletilirse personel bulma siirecinden beklenen
yarar elde edilmektedir. Dolayisiyla acik pozisyonlart miimkiin oldugunca ¢ok sayida
ilgiliye duyurmak, ¢ok sayida bagvuru formu goéndermek, cevabi alinanlari inceleyip
gerekli goriilen adaylar1 goriismeye davet etmek suretiyle etkili bir personel bulma

uygulamasi gergeklestirilebilmektedir (Aldemir vd., 2001:103).



Personel bulmada diger bir 6nemli konu; agik pozisyonlara bagvuran kisilerin
gelecekte bosalabilecek bir miktar farkli is gereklerine gore de degerlendirildigi
goriilmektedir. Orgiitler, hem simdiki, hem de gelecekte dogabilecek is agiklari igin,

stirekli bir personel bulma siireciyle mesgul olmaktadirlar (Bingél, 1990:90).

Gelismekte olan iilke oOrgiitlerinde ise personel bulma islevi farkli
algilanmaktadir. Bu tilke orgiitlerinde personel bulma ¢ok onemli veya zor bir iglev
degildir algis1 bulunmaktadir, ¢iinkii onlarda 6zellikle vasifsiz isgiicii arz1 ¢ok yiiksek
oldugundan personel bulma kolay bir islev olarak gériilmektedir. Oysa bu aldaticidir.
Ise uygun adaylar bulmak, sanildig1 kadar kolay bir is degildir. Adaylarin, hem 6rgiit
kiiltiirtine ve ¢alisma disiplinine ayak uydurmasi ve hem de is i¢in uygun niteliklere
sahip olmas1 gerekmektedir. Bunlar yoksa, yeni personelin segilmesi, personel bulma
islevinin sagliksiz olmasi sonucunu doguracak ve bu siiregten beklenecek yararin

elde edilmemesini getirecektir (Geylan, 1995:74).

Bunun i¢in se¢imi olumsuz etkilemeyecek bir personel bulma islevinin
sorumlulugu personel boliimlerinin  veya insan kaynaklart boliimlerinindir.
Personelin kalitesi bu 6rgiite bagvuran adaylarin kalitesine bagli oldugu i¢in, personel
uzmanlarinin personel bulma gorevine gereken énemi gostermeleri beklenmektedir
(Geylan, 1995:74). Buna karsin orgiitlerin ¢ogunda insan kaynaklar1 veya personel
boliimiinlin  yetkisi, bir takim hesaplarin yapilip, kimi kayitlarin ve sicillerin
tutulmasindan ileri gitmemektedir. Personelin ise alinmasi ya da c¢ikarilmasi, ne
yazik ki, st diizey yoneticiler tarafindan personel bdliimiine danigilmadan

yiriitilmektedir (Aldemir vd., 2001:98-99).

Biitiin bunlara ilaveten, gereksinim dogdugunda aranan personelin bulunmasi
icin siirdiiriilecek ¢alismalarla, orgiitiin aslinda ayn1 zamanda kendisini isgiicii
pazarina da tanittig1 unutulmamaktadir. Orgiitiin personel bulma siirecinde gosterdigi
bagari, Orgiitin imajin1 da olumlu etkileyeceginden (Hekimler, 2006:237) agik
pozisyonun ve aranan niteliklerin etkili yollarla duyurulmasi vazgegilemeyecek bir
personel bulma islevi olmaktadir. (Aldemir vd., 2001:104).



1.2.  PERSONEL BULMA ISLEVININ AMACLARI

Personel bulmanin 6nemi personel se¢imi acisindan giin gectikce artmaktadir.
Gereksinim duyulan insan kaynagi ig¢in yeterli sayida ve nitelikte adaymn
bulunamamasi, agik pozisyonlarin doldurulamamasi veya isin gerektirdigi niteliklere
yeterince sahip olmayan ya da gereginden fazla nitelikli kisilerin ise alinmasi

durumlari orgiitler i¢in agir sonuglar meydana getirmektedir (Acar, 2009:112).

Bunu 6nlemek icin personel bulma islevinin amaclarinin ¢ok iyi belirlenmesi
gerekmektedir. Orgiitin  gereksinim duydugu veya ileride gerek duyabilecegi
ozelliklere uygun personelin bagvurmasinin saglanmasi i¢in personel bulma islevinin
amagclari agagidaki gibidir (Can vd., 2001:112);

-Personel planlamasiyla ve is analizi faaliyetleriyle iliskili olarak Orgiitiin

mevcut ve gelecekteki personel gereksinimini belirlemek,

-En az maliyetle aday havuzu yaratmak,

-Orgiitsel gereksinimler agisindan niteliksiz veya gereginden fazla nitelikli

aday personel sayisini azaltarak secim siirecinin etkililigini artirmak,

-Bulunanlarin arasindan secilecek personelin kisa bir siire sonra Orgiitten

ayrilma olasiligin1 azaltmak,

-Yasal ve orgiitsel yiikiimliilikklerin yerine getirilmesini saglamak,

-Kisa ve uzun donemde bireysel ve orgiitsel etkinliligi artirmak,

-Personel bulmayla ilgili olarak piyasa ve tekniklerini takip etmek ve

degerlendirmektir.

1.3. PERSONEL BULMA SURECI

Personel bulma siireci, bir orgiitte mevcut ve gelecekteki acik pozisyonlar i¢in uygun
ozellige ve birikime sahip bireylerin belirlenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.
Acik pozisyonlar icin nitelikli personel bulunmasi insan kaynaklar1 yonetiminin
sorumlulugundadir (Ibicioglu, 2010:63). Bu sorumlulugunun basarili bir sekilde
yerine getirilmesi, islevin 6nemli olglide kolaylasmasi ve ileriki zamanlarda
gereksinim duyulacak personel talepleri i¢in ayrintili iggiicii planlart ile isin gerekleri

her an hazir edilmesi gerekmektedir (Geylan, 1995:75).



Bununla birlikte personel bulma islevi ¢esitli yollarla yerine getirilmektedir.
Bunun nedeni, bu konuda c¢ok sayida kisitlayici faktoriin varligidir. Bunun igin
izlenecek siire¢ sartlara gore degismektedir. Yine de, uygulamada gozlenen ortak bir
hareket tarzindan s6z etmek miimkiindiir. Asagidaki sekil 1.1 orgiitlerin personel

bulma iglevini yerine getirirken izledikleri hareket tarzini ortaya koymaktadir;

Sekil 1.1: Personel Bulma Siireci

Personel Is Analizi
Planlar1 Acik Bilgileri is Personel o
] o Nitelikli
Pozisyonlar1 Gereklerini Bulma
; . . . Adaylar
Yéneticilerin Belirleme Yéneticilerin Belirleme Yontemi
Talebi Gortigleri

Kaynak: Werther ve Davis, (1993:128).

Sekilde 1.1°de goriildiigii gibi, personel bulma islevinde Oncelikle acik
pozisyonlar belirlenmekte, personel planlari ve boliim yoneticilerinin talebi hangi

isler icin aday aranacagini ortaya koymaktadir.

Bircok orgiitte personel bulmanin resmiyet kazanmasi ve siirecin baglamasi
icin yeni personele gerek duyan birim yoneticisi tarafindan personel talep formu
doldurularak insan kaynaklar1 boliimiine iletilmektedir. Formda, hangi tarihte hangi
isler icin kag kisiye gereksinim duyuldugu, gereksinimin nedenleri veya gerekgeleri

ile aranan niteliklere iligkin bilgiler yer almaktadir (Human Kapital, 2012).

Bir sonraki asamada, adaylarda aranacak kisisel nitelikleri belirlemek i¢in o
isin igeriginin ayrintili incelenmesi ile elde edilen is analizlerinden (Giilen ve
Ozdénmez, 1996:70) yola ¢ikarak acik pozisyonlar hakkinda gerekli bilgiler
alinmaktadir. Bu bilgilerle beraber yoneticilerden ne tiir personel istedikleri
Ogrenilerek agik pozisyonlarin is gerekleri ortaya konmaktadir. Bu personel bulma
yonteminin se¢iminde ¢cok &nemli rol oynamaktadir (Geylan, 1995:75). Ornegin, isin
gerekleri, isi yapacak kisinin o alanin temel kavramlarina sahip olmasin1 ama is
tecriibesine gerek olmadigini ortaya koyuyorsa, personel bulacak uzman o alanla

ilgili yoredeki bir egitim kurumu mezunlari i¢inden aday bulma yolunu se¢mektedir.



Is gereklerinin yaninda ise almacak personel sayismin tespiti gerekmektedir.
Bunun i¢in isyiikii analizi ve isgiicii analizi yapilmas1 gerekmektedir. Isyiikii analizi
ile orgiitiin gelecek ¢alisma doneminde belirli islerin yapilabilmesi i¢in gerekli olan
personelin nitelik ve niceliginin belirlenmesi amaglanmaktayken, isgiicli analizi ile
devamsizlik ve ise girenler-isten ¢ikanlar (isgiicii devri) gibi konularin isleri ne

dlciide etkiledigi tespit edilmektedir (Giilen ve Ozdénmez, 1996:71).

Acik pozisyonlar ig¢in personel planlarmma dikkat ederek ve bolim
yoneticileriyle isbirligi yaparak, kisa ve uzun dénemli olarak unvan ve hiyerarsik
diizeye gore aday personel gereksinimini belirledikten sonra personel bulma
stirecinin son iki asamasina gelinmektedir. Burada isgiicii piyasasi sartlarina da
bakilarak, etkili personel bulma yontemleri gelistirilip kullanilir ve nitelikli personel
bulunup kaydedilerek bir aday havuzu olusturulmaktadir (Can vd., 2001:112).

1.4. PERSONEL BULMA ISLEVINI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitteki acik pozisyona aday bulma islevi bir takim kisitlayici faktorlerin etkisi
altindadir. Bu faktorler orgiitsel ve cevresel nedenlerden ve isin gereklerinden
kaynaklanmaktadir. Bunlar personel bulma islevini énemli Slgiide etkilemektedir.
Etkileme diizeyi bir sarttan digerine degisse de, personel bulma iglevini etkileyen
temel faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Werther ve Davis, 1993:129-132);
1.Orgiitsel Faktorler
-Orgiit Politikalar1 ve Personel Planlar1 ve Personel Bulmakla Gorevli
Uzmanin Hareket Tarz1
2.Cevresel Faktorler

3.1s Gerekleri

1.4.1. Orgiitsel Faktérler
1.4.1.1. Orgiit Politikalart

Orgiit politikalari, orgiit islevlerinin yerine getirilmesinde yoneticilere yol gdsteren
hareket planlaridir. Ilgili olduklar1 konuda ilke ve kural koyan politikalara uygun
karar ve davranista bulunuldugu zaman o6rgiit igerisinde benzer konularda tekdiizelik
saglanmis olmaktadir. En ekonomik ve halkla iligkiler agisindan en uygun hareket

tarzinin se¢imi Orgiit politikalarinin sagladig1 yararlar arasinda sayilmaktadir.
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Buna en yaygin Ornekler, personel politikalari, iiretim politikalar1 ve
sunulacak hizmet politikalaridir. Personel bulmakla gorevlendirilen uzmanlarin bu
politikalarin gerekliliklerine gore hareket tarzlarimi belirledikleri goriilmektedir.
Gerek hizmet sektoriinde gerekse tiretim sektdriinde mevcut personele oncelik verme
politikasi, ticret politikasi ve istihdam politikalart personel bulma islevini etkileyen
en Oonemli politikalardir (Geylan, 1995:76). Bu politika ve uygulamalar, aranan
niteliklere sahip personelin oOrgilite ¢ekilmesi ¢abalarina 6nemli kisitlamalar

getirmektedir (Acar, 2009:114).

1.4.1.2. Personel Planlar

Personel planlari, orgiitiin gereksinim duyacagi isgiiciinii nicelik ve nitelik olarak
belirlemektedir. Personel planlar1 dogabilecek personel agiklarinin i¢ kaynaklardan
ya da dis kaynaklardan karsilanmas1 konusunda belirleyicidir. Bu sayede dogabilecek
personel gereksinimi i¢in gereken hazirliklar yapilarak personel bulma islevi en az

emek, zaman ve para harcanarak gergeklestirilmektedir.

1.4.1.3. Personel Bulmakla Gorevii Uzmanin Hareket Tarz

Orgiit biinyesindeki uzmanlarin gegmiste uyguladiklari ve basarisindan emin
olduklar1 personel bulma yontemlerini tekrarladiklari goriilmektedir. Ancak, kolaylik
saglayan bu aligkanlik, daha etkili personel bulma yontemlerinin kullanimini

engelledigi gibi gegmisteki yanlislarin tekrarlanmasina da yol agmaktadir.

1.4.2. Cevresel Faktorler

Ekonomik durum, issizlik orani, vasifli personel arzinda azalig ve rakip orgiitlerin
personel bulma gabalari gibi orgiit disindan kaynaklanan g¢evresel faktorler, personel
bulma islevini etkiledigi goriilmektedir. Yiiksek etki derecesi nedeniyle bu olgularin
personel bulma uzmanlarinca takip edildigi goriilmektedir. Her ne kadar personel
planlarinda ¢evresel faktorler hep goz dniinde bulundurulsa da bu olgulardaki sartlar
cok ¢abuk degismekte ve bunlar1 6nceden belirlemek ¢ok zor olmaktadir. Bu nedenle
hazirlanmis personel planlarina dayanarak personel bulma cabasina girmeden once,

bu planlardaki tahminlerin dogrulugunun kontrol edilmesi gerekmektedir.
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Isgiicii pazarinda ekonominin arz ve talep kurallari gecerli olmaktadir.
Personel bulma sirasinda isgiicii pazarinda isgiicii fazlaligi var ise, ¢cok sayida kisinin
ise bagvurdugu goriilmektedir. Oysa tam isttihdam donemlerinde ise Orgiitlerin
beklentilerini  karsilayabilecek adaylar1 oOrgiite ¢ekebilmek i¢in uzun streli

arastirmalarin ehil kisilerce yapilmasi gerekmektedir (Yiiksel, 2007:102).

Bununla beraber isgiicli piyasasindaki arzin niteliginde de donemsel
degismelerin oldugu goriilmektedir. Buna yonelik olarak bir zamanlar Tirkiye’de zor
bulunan kimyager, eczaci, mimar, ziraat miithendisi gibi meslek elemanlarinin arzi
giiniimiizde biiylik 6l¢iide artmis, buna karsilik bilgisayar miihendisligi, genetik
mihendisligi gibi alanlarda personel arzi heniiz talebi karsilayabilecek diizeye

ulagsmamustir (Yiiksel, 2007:103).

Ayrica personel istihdamina iliskin yasal diizenlemeler ve hiikiimet
miidahaleleri de personel bulmay: etkilemektedir. Ozellikle kamu kurumlari, yasal
diizenlemelerden ve hiikiimet politikalarindan daha ¢ok etkilenmekteler. Asgari
licret, sosyal giivenlik, istthdamda esitlik, is giivencesi, iicret kesintileri, vergiler vb.
diizenlemeler orgiitleri baglayici bir ozellik gostermektedir. Ozellikle istihdam
arttirmaya yonelik hiikiimet tesviklerinin, bundan yararlanan orgiitler i¢in personel

bulmay daha az maliyetli ve kolay kilabildigi goriilmektedir (Acar, 2009:114).

1.4.3. Is Gerekleri

Is gerekleri bir isin en iyi bicimde yapilabilmesi igin personelde bulunmasi gerekli
olan nitelikleri ortaya koymaktadir. Is gerekleri personel bulma uzmanina agik
pozisyonlarin doldurulmasinda izlemesi gereken yolu gostermektedir. Agik
pozisyonlarin gerekleri ylikseldik¢e personel bulma cabalar1 zorlagmaktadir, baska

bir anlatimla yonetici personel bulmak vasifsiz bir personel bulmaktan daha zordur.

Bununla birlikte personel bulma islevini etkileyen faktorlere c¢alisanlar
acisindan bakilmaktadir. Genel olarak igsizlerin, basvurduklari is hakkinda ¢ok az
bilgiye sahip olduklar1 ve sadece licreti, ¢alisma sartlarini, cografi anlamda isin
nerede goriilecegini, isin ne oldugunu, yiikselme firsatlarini ve ig giivenligini dikkate
aldiklar1 anlagilmaktadir. Buna karsin yoneticilerin daha nitelikli adaylarin bulunmasi

amaciyla acik pozisyonlar1 daha cazip gostermeye calistiklar1 goriilmektedir. Bu
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nedenle calisan beklentilerini géz onlinde bulunduran gergekei bir is sunumunun,
adaylarin, belirli bir isin kendileri i¢in uygun olup olmadigmi daha saglikli

degerlendirmelerini saglayacagi goriilmektedir (Onder, 2000:20).

1.5. PERSONEL BULMA KAYNAKLARI

Personel bulma, insan kaynagi planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan personel agigini
karsilamak {izere gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona sahip adaylari
arastirma ve kurulusa ¢ekme faaliyetleridir. Bunun planlanmasi boélimiinde ise,
orgitiin hangi nitelik ve sayida personele gereksinim duydugunu ortaya

¢ikarilmaktadir.

Buna ek olarak basarili bir planlama faaliyeti i¢in 6nemli iki hazirlik
caligmas1 gerekmektedir. Bosalan pozisyonlarin 6zellikleri ve gerekleri is analizleri
yoluyla belirlenmekte ve bunlarla bosalan pozisyonlara alinacak personelde aranacak

nitelik ve yetenekler saptanmaktadir (Sabuncuoglu, 1994:97).

Biitiin bu bilgilerle birlikte gelinen nokta aranan bu ozelliklerdeki kisilerin
nereden bulunabilecegidir. Iste personel bulma yontemleri, muhtemel personel
adaylarina ulagmaya ve onlarin orgiite basvurmalarini saglamaya iliskin yollar1 ve
araglar1 ifade etmektedir (Acar, 2009:115-129). Bu konu I¢ ve Dis Kaynaklar ve

Yontemler olarak iki baslik altinda incelenecektir.
1.5.1. Orgiit i¢ci Kaynaklar ve Orgiit icinden Temin Yéntemleri

Acik pozisyonlara segilecek dogru personel, i¢ kaynaklardan karsilanmaktadir. I¢
kaynaklardan yararlanmayla agik pozisyon basit bir atamayla doldurulmakta ve ilan
gibi unsurlara gerek duyulmadigindan personel bulma maliyetini azaltan bir
yontemdir (Giirbiiz, 2002:34). Maliyetin azaltilmasi1 orgiitlerin verimlilige kaynak
aktarmasina olanak sunmaktadir (Tortop vd., 2007:128).

Orgiite olan yararlar1 yaninda, yéntemin orgiitte calisanlara terfi olanag1 ve
gelecek giivencesi tanimasi Ve bu suretle motive etmesi, yontemin sosyal ve insancil
nitelikli oldugunu gdstermektedir (Akyiiz, 2001:69). Orgiit, biinyesinde belirli bir
stiredir ¢alisan bir bireyin kuvvetli ve zayif yonleri bilindigi i¢in acik olan pozisyona

uygunlugu daha iyi degerlendirilmektedir. Insanlar calismalarinin karsiligin1 maddi
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ve manevi olarak almak isterler. Terfi hem maddi hem de manevi bir 6diildiir. Hak
ettigine inanan bir personelin Odiillendirilmesi onun orgiite olan baglhiligin1 da

pekistirmektedir.

Bir diger taraftan personel gereksinimi az ve kisa siireli oldugunda, yeni
personel almaksizin mevcutlarla da gereksinimin karsilanmasi miimkiin olmaktadir.
Yeni personel almanin gerektigi ¢ogu durumda da birgok bliylik Orgiit, acgik
pozisyonlar1 oncelikle mevcut personelle doldurmakta ve yetmezse kalan agig1 dis

kaynaklardan karsilamaktadir (Acar, 2009:115).

Biitlin bu yararlariyla beraber orgiit icinden insan kaynagi temin yontemleri
konusunda asagidaki Kriterlerin belirlendigi goriilmektedir (Yiiksel, 2007:104-105);

-Acik pozisyonlar orgiit icinde ilan edilerek nitelikli ve istekli personelin
basvurmalart saglanmaktadir. Acik bir sistem oldugu ve herkese esit hak
tanidig1 i¢in tercih edilen bir yontemdir.

-Personel, kendiliginden gelip bir iist diizey is i¢in talepte bulundugu takdirde
bu talepler degerlendirilmektedir.

-Orgiitte beceri envanteri tutulmaktadir. Beceri envanteri taranarak en uygun
personel acik pozisyon i¢in degerlendirilmektedir.

-Orgiitte belirli bir kariyer sistemi uygulaniyorsa acik pozisyon icin kariyer

adaylar1 degerlendirilmektedir.

Ayrica i¢ kaynaklardan personel temin yontemi, basittir, riski digiiktiir, orgiit
icinde yiikselme sans1 vermektedir, i memnuniyeti sagladigindan personelin
motivasyonunu yikseltici etkiye sahiptir, hem az maliyetli hem de zaman tasarrufu
ve personel bulmada kolaylik saglamaktadir. Bu yontemde hem personel oOrgiitii
tanimakta hem de yonetici personel hakkinda bilgi sahibidir (Hekimler, 2006:221),
kurum iginde olumlu bir hareketlilik olugsmakta, yeni yetenekler kesfedilebilmekte ve
orgiitten beyin goc¢ii onlenebilmektedir (Findikg1, 2002:171-172).

Yontemin buraya kadar sayilan yararlarina karsin olumsuzluklari da
bulunmaktadir. Olumsuzluklar arasinda yeni goreve hazirhgmm yiiksek egitim

maliyeti gerektirmesi, sinirli se¢im olanagi bulunmasi ve personel arasinda terfi
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beklentilerinin gerceklesmemesi nedeniyle oOrgiite bir kirginlik ve calisanda verim

distikliigliniin olugsmasi goriilmektedir (Hekimler, 2006:221).

Bunlarla beraber gereksinim duyulan personelin bulunmasinda orgiitiin
Olciitlerinin belirsizligi durumunda kurum i¢i adaletsizlik algilayacak personelin
kurumsal bagliligi, moral ve motivasyon olumsuz etkilenmektedir (Ertiirk, 2011:93).
Tabi ki nitelikleri uygun olan personelin bu is degisikligine goniillii olmamasi da
kimi sorunlara yol a¢maktadir. Bu sorunlar isi yavaslatma hatta isten ayrilma

seklinde de ger¢eklesmektedir (Ertiirk, 2011:94).

Bagka bir durum ise; bu yontemin orgiit iginde gesitli olumsuzluklar igeren
enformel gruplar olusmasina ve ister istemez cinsiyet, dil, din, irk ve bdlge ayrimi
gliclenmesine zemin hazirlamasidir (Geylan, 1995:81). Bu nedenle i¢ kaynaklarindan
personel bulmanin sakincalarinin goriilebilecegi her durumda siiratle dis kaynaktan

personel bulma yoluna gidilerek ¢oziim arandigi gortilmektedir (Yiksel, 2007:103).

I¢c kaynaklardan etkin personel bulma siirecinin uygulanmas1 orgiitiin insan
kaynaklar1 boliimiinde personelle ilgili ayrintili kayitlarin tutulmasini (isgiicii beceri
envanteri) ve kullanima hazir halde bulunmasini gerektirmektedir. Bu kapsamda
personelin kimlik bilgilerine ek olarak egitim, mesleki yetiskinlik, katildiklar1 kurslar
ve islerindeki basar1 durumlan titizlikle degerlendirildigi goriilmektedir (Senatalar,
1978:115). Personel hakkindaki bu kayitlarin, calisan personelin hem mevcut
verimliligi hem de gelecekteki potansiyeli konusunda yoneticileri bilgilendirmede

onemli bir kaynak olusturdugu anlasilmaktadir (Giirbiiz, 2002:34).

Uygulamada agik pozisyonlarin orgiitiin i¢ kaynaklarmin degerlendirilerek

karsilanmasi dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine yol agmaktadir;

Tablo 1.1: Dikey ve Yatay Diizeyde Is Degisiklikleri

1. Yiikselme 4. Is Zenginlestirme
2. I¢ Transfer 5. 1s Genisletme
3. Riitbe Indirimi 6. Gegici Gorevlendirme
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1.5.1.1. Yiikselme (Terfi)

Yiikselme bir personelin bulundugu gorevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk tasiyan
iist diizeyde baska bir goreve gegmesi, bagka bir anlatimla terfi etmesidir. Yiikselme
uygulamasi i¢ kaynaklardan dikey diizeyde yararlanmadir. Hiyerarsik piramide
uygun basamaksal siraya gore, elde edilen deneyime dayanarak kideme ve basariya

gore yiikselme uygulanmaktadir (Sabuncuoglu, 1994:100).

1.5.1.2. I¢ Transfer

I¢ transfer, agik pozisyona ayn1 diizeyde bir baska personelin atanmasidir. I¢ transfer

uygulamasi yatay diizeyde i¢ kaynaklardan yararlanma olarak kabul edilmektedir.

1.5.1.3. Riitbe indirimi

Seyrek uygulanan bir yontemdir ve daha ¢ok bir ceza veya bir disiplin yaptirimidir.
Personelin iicret, yetki ve sorumluluk acgisindan daha alt seviyeli bir gérev veya ise
kaydirilmasidir. Yontem orgiitsel faaliyetlerdeki daralma ve personelin yetersizligi
durumlarinda uygulanmakta ve personel iizerinde yikici bir etkiye sahiptir (Werther

ve Davis, 1993:94).

1.5.1.4. Iy Zenginlestirme

Isin tamaminm bir biitiin olarak yetki ve sorumluluklariyla beraber personele
verilmesidir. Baska bir anlatimla is tatminini fazlalagtirmak, verimliligi artirmak,
kisisel basar1 ve gelisimine olanak yaratmak i¢in personele daha fazla sorumluluk

verilmektedir (Budak, 2008:158-159).

1.5.1.5. Is Genisletme

Personelin bir i1 tamamlamasi i¢in yapmasi gereken gorev sayisinin artirilmasidir.
Buradaki amag, personelin is tatminini artirmak i¢in bir isin sikict ve monoton
yonlerini azaltmaktir. Personelin 6nceden belirlenmis bir programa ve bu programda
ongoriilen siirelere gore, o sirada yaptig1 isle ilgili diger baz1 faaliyet ya da gorevlere

gegisi ve bunlari sirasiyla gergeklestirmesidir (Budak, 2008:158-159).
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1.5.1.6. Gecici Gorevlendirme

Gegici gorevlendirmede amag, dnemli bir noktadaki personel gereksiniminin ayni
birim ya da baska bir birimden gegici olarak karsilanmasidir. Bu yontem gegicidir ve
burada gorevlendirilen personelden yerine getirmekte oldugu gorevin benzerini
yapmasi beklenmektedir (Findikg1, 2002:173).

1.5.2. Orgiit Dis1 Kaynaklar ve Dis Kaynaklara Basvurma Nedenleri

Orgiitte olusan personel talebi bazen biitiiniiyle i¢ kaynaklardan saglanan personelle
giderilemedigi olabilmektedir. Béyle durumlarda dis kaynaklardan personel bulma

olanag1 da orgiitlin 6niinde bir tercih olarak bulunmaktadir.

Burada personel talebi dis kaynaklardan karsilanirken 6nemli olan Orgiit
disindan herhangi bir kisinin bulunmasi yerine uygun 6zellikli personelin, kabul
edilebilir yontemlerle hazir edilmesidir. Olumlu goériilmeyecek yontemlerle personel
bulmanin, orgiite personel kazandirdigir kabul edilse de oOrgiitiin var olan olumlu
imajin1 da zedelemektedir (Findikgi, 2002: 178). Burada atilacak adimlarin orgiitler
aras1 rekabet ahlakina uygun olmasi ve orgiitler arasi iligkilerde de etik kurallarinin

ilke olarak benimsenmesi gerektigi tartisilmamaktadir (Findikg1, 2002:178).

Orgiitlerde personel bulma siirecinde dis kaynaklara basvurma nedenleri
olarak asagidaki hususlarin ele alindig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu, 1994:101-102);

-Orgiitiin yeni kurulmasi, biiyiimesi veya yeni islerin ortaya ¢ikmasi
durumunda, dis kaynak gereksinimi zorunlu hale gelmektedir.

-Yeni degismeler ve gelismeler sonucunda teknik ve uzman personele
gereksinme duyulmasi durumunda dis kaynaklara basvurulmaktadir.

-Psikolojik nedenlerle de dis kaynaklara basvurulmaktadir. Orgiite yeni
katilan personel, kendini kabul ettirmek i¢in olaganiistii ¢calisma gostererek,
verimliligi ve tretimi kigisel olarak artirdigi gibi, diger personeli de
caligmaya ya da yarigsmaya Ozendirerek grup verimliliginin artmasini
sagladig1 goriilmektedir.

-Isgiicii arzinin bol ve ucuz olmasi durumunda, ekonomik nedenlerle dis

kaynaklardan personel bulunmasi yoluna gidilmektedir.
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-Yoneticilik kadrolarina yonelik i¢c kaynaklardan personel gereksinimin
kargilanmast durumunda o personelin is tecriibesi nedeniyle deneyimli ve
bilgili olmasina karsin yoneticilik egitiminden yoksun olusu nedeniyle
cikabilecek sorunlara ¢6zlim olarak dis kaynaklara bagvurulmaktadir.

-I¢ kaynaklardan personel bulmada karsilasilan giicliikler nedeniyle dis
kaynaklara basvurulmaktadir. Ozellikle {ist pozisyonlar i¢in bir ka¢ aday
varsa, birinin tercih edilmesi, digerlerinde tatminsizlik yaratabilmektedir.

-Isin gereklerine en uygun personeli bulmanin yolu, aday personel sayisini
artirmaktir. Aday personel sayist ise dis kaynaklara bagvurma yoluyla

kolaylikla artirilabilmektedir.

Orgiitlerin personel igin dis kaynaklara basvurmalarmin nedenleri yaninda bu
yontemin tercih edilmesinde bu yontemin yararlar1 belirleyicidir. Dig kaynaklarin
yararlar1 asagidaki gibidir (Hekimler, 2006:221);

-Genis bir aday havuzundan se¢me olanagi vermektedir,

-Adayin reddedilmesi orgiitte ¢alisanlar etkilememektedir,

-Yetismis personel bulunabilecegi nedeniyle egitim maliyetleri diismekte ya

da ortadan kalkmaktadir,

-Diger orgiitlerdeki tecriibeler yeni personel araciligiyla kazanilmaktadir,

-Hiikiimetlerin ~ ekonomi  politikalarindaki  istthdam  tesviklerinden

yararlanilmaktadir.

Orgiitlerde bir personel iist diizeye terfi ettirildiginde, bir alttaki pozisyonun
acik kalmasi nedeniyle sirasiyla alttaki pozisyonlarin da doldurulmasinin gerekliligi
ortaya c¢ikmaktadir. Boyle bir zincirleme terfi, Orgiitte birgok personelin yerinden
oynamas1 ve herkesin yeni yerine uyum saglayincaya kadar islerin yavaslamasi
demektir. Dis kaynaktan personel bulmanin, zincirleme harekete gerek kalmadan
acik pozisyonun doldurulmasini miimkiin kildigr ve bunun da orgiitler icin tercih

sebebi oldugu goriilmektedir (Yiiksel, 2007:105).

Ayrica, dis kaynaklardan uzun siliredir aranan niteliklere uygun personel
temin edilmedigi durumlarda ayni1 islemleri uzun siiredir yapan personelin yapilan ise
iliskin baz1 detaylar1 fark edemedikleri bunun meslek kérliigii olarak adlandirildig

gorilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlara belirli siireler sonunda calisma alanlarim
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degistirmeleri tavsiye edildigi, meslek korliigii nedeniyle bazi orgiitlerde sektor
disindan kisilerin sadece bu nedenle getirilip yonetici yapildigi, bunun amacinin da
farkl1 bir bakis acisinin ortaya konulmasi ve g¢esitli analizlerin daha saglikl
yapilmasi, oOrgiit ile ilgili firsat veya tehditlerin (SWOT analizi) daha iyi

goriilebilmesinin saglanmasi oldugu anlasilmaktadir (Capital Dergisi, 2011).

Bu olumlu yonlerine karsin dis kaynaktan personel bulmanin bazi
sakincalarinin olustugu goriilmektedir. Yontemin sakincalar1t asagidaki gibidir
(Hekimler, 2006:222);

-Adaylarin aragtirilmasi ve sec¢ilmesi maliyetlidir,

-Yeni alinan personelin baslangig ticreti yiiksektir,

-Yeni alinan personelin tutulabilmesi maliyetlidir,

-I¢ kaynaklardan personel alimindaki egitim ve yetistirme harcamalarina

kiyasla bu yontemde daha ¢ok 6deme yapilmasi gerekmektedir,

-Yeni personelin orgiite uyum sorunlari goriilmektedir,

-Yeni personele Orgiit personeli tepki gostermekte ve calismalarim

engellemeye ¢alismaktadir.

Personel bulmada oOrgiit dis1 kaynaklar c¢ok cesitlidir. Aday havuzu
olusturmada gorevli kuruluslar, egitim ve mesleki kuruluslar gibi araci kurumlar
kullanildig1 gibi, yoneticilerin bireysel iligkileri ve ilan yoluyla aday toplama ve

bunlara ek olarak da internet gibi personel bulma yontemleri kullanilmaktadir.

Tablo 1.2: Personel Bulma Y ontemleri

1.Is ve Is¢i Bulma Kuruluslart 6.Personel Sevkleri (Tavsiyeler)
2.Kendiliginden Bagvurular 7.Sendikalar

3.Meslek Birlikleri 8.Personel Kiralama

4.Egitim Kurumlar1 9.Teletext

5.1lan (Duyuru) 10.internet

19



1.5.2.1. Is ve Is¢i Bulma Kuruluslart

Biitiin iilkelerde issiz kisilerle is arayanlar1 bir araya getiren orgiitler bulunmaktadir.
Bu alanda hem kamuya hem de &zel sektore ait bir ¢ok Orgiitiin hizmet verdigi
goriilmektedir (Can vd., 2001:115-118).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin (ILO), 1948 yilinda Cenevre'de yapilan 35.
toplantisinda benimsenen Is ve Is¢ci Bulma Servisi Kurulmasi Hakkinda 88 sayili
Uluslararas: Calisma Sozlesmesi ile her ililkede kar amaci giitmeksizin ¢alisan bir is

ve is¢i bulma kurumunun olusturulmasi zorunlu kilinmistir (Sen, 2011).

Buna bagli olarak Tirkiye’de istihdam hizmetlerini yasal olarak kamu
(Tiirkiye Is Kurumu) yerine getirmekteydi (Is Kanunu, 2003). Fakat 6zellikle 1980°li
yillarin ikinci yarisindan sonra fiilen 6zel istihdam biirolar1 gibi ¢alisan ancak
danigmanlik sirketi adi altinda kurulan kurumlarin ortaya ¢iktigi ve sayilarinin da
hizla arttig1 goriilmektedir (Giindogan, 1998:563). Gerek Is Kanunu gerekse de
Tiirkiye Is Kurumu Kanunu tarafindan, is arayanlarm elverisli olduklar1 islere
yerlestirilmeleri ve gesitli isler icin uygun is¢iler bulunmasina aracilik etme gorevi,
Tiirkiye Is Kurumu ve 6zel istihdam biirolarina devredilmistir. Ozel istihdam biirolar
is arayan kisilerle eleman arayan Orgiitleri, sadece isverenden belirli bir ticret
karsihiginda bulusturmaktadir (Oz, 2011). 2004 yilinda 23 Ozel Istihdam Biirosu ile
baglayan s6z konusu aracilik hizmetleri, 09.07.2014 tarihi itibariyle izin verilen ve
faaliyetine devam eden 387 biiroya ulasnstir (ISKUR, 2012) .

1.5.2.2. Kendiliginden Basvurular

Is arayanlar hem kamu kurumlarina hem de &zel sektore is istemiyle basvuruda
bulunmaktadirlar. Orgiitlerin talep ve duyurusu olmasini yaninda mektupla, faksla,
dilek¢e ile yazili olarak talepte bulunanlar veya Orgiite sahsen gelerek is

bagvurusunda bulunanlar mevcuttur (Can vd., 2001:115-118).

1.5.2.3. Meslek Birlikleri

Miihendislik, muhasebe, saglik hizmetleri, egitim vb. alanlarda mesleki birlik ve
gelismeyi amaglayan meslek birlikleri, iiyelerinin is bulmalar icin de etkinlikte

bulunmaktadir. Ayrica bu kuruluslar, ilgili endiistrideki biiyiik orgiitlerle yakin iligki
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icindedirler ve tiiyelerinin istihdamina yonelik olarak baglantilar kurmaktadirlar.
Orgiitlerden kendilerine gelen agik pozisyonlar1 degerlendirerek ya {iyelerini
bilgilendirmektedirler ya da dogrudan biiyiik oOrgiitlere iiyelerinin istihdami igin

basvuruda bulunabilmektedirler (Can vd., 2001:115-118).

1.5.2.4. Egitim Kurumlart

Orgiitler kendilerini hedeflerine ulastiracak gencleri kazanmaya biiyiikk 6nem
vermektedir, hatta bu amacla birbirleriyle rekabete girmektedir. Bu cergevede
orgiitler personelini daha 6grenciyken segmeye caligmaktadir. Bu amagla nitelikli
ogrencileri kendi oOrgiitlerine ¢gekmek icin okul yonetimiyle, 6grenci danigmanlartyla
Ogrenci gruplari veya okullarda kurulan kariyer merkezleriyle iliski kurmaktadir.
Gilinlimiizde neredeyse her iniversite igverenlerle Ogrencilerini bulusturmak icin
kariyer etkinlikleri, tanitim toplantilari, staj, tamitim gezileri vb. yOntemler

kullanmaktadir (Can vd., 2001:115-118).

1.5.2.5. Ilan (Duyuru)

Gazete, dergi vb. yayim organlarma ilan vererek personel bulma, en yaygin
kullanilan ydntemlerden birisidir. Ilan, yalmzca issiz kisilere degil, ayn1 zamanda
calismakta olup da daha iyi is olanaklar1 elde etmek isteyen kisilere de ulasacagindan

ilan ile daha biiyiik aday havuzu olusturulabilmektedir (Can vd., 2001:115-118).

Personel bulma ilanlar i¢in ¢esitli medya organlar1 kullanmak 6rgiitiin i¢ ve
dis ¢evresiyle iletisim kurmasi olanagmni verdiginden 6zen gosterilen bir konudur.
Uzerinde calisilmig bir ilan, potansiyel adaylarin sayisini artiracagindan personel
secme uygulamasini daha etkin kilmaktadir. flanlarm amaglarinin; is arayanlari acik
pozisyonlarin gorevlerine gilidillemek, uygun nitelikte kisilerin bagvurusunu
saglamak ve Orgiitiin hem i¢ hem de dis ¢evrede iyi taninmighgini pekistirmek
oldugu ifade edilmektedir. Bunun i¢in ilgi ¢ceken, dogru kisileri etkileyen, genis bir
hedef kitleye ulagan, yanlis kisilerin bagvuru yapmasini caydiran, orgiit hakkinda 1yi
bir izlenim olusturan ilanlar hazirlanmaktadir. (Aldemir vd., 2001:105-106).
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1.5.2.6. Personel Sevkleri (Tavsiyeler)

Orgiitler calisan personelin kendi &rgiitiindeki personel gereksinimine katkisi igin
ortam hazirlamaktadir (Giilen ve Ozdonmez, 1996: 74). Bunun i¢in ya drgiitte ¢alisan
personel, tanidig1 bir kisiyi orgiite tanitmakta ve agik pozisyon i¢in o kisinin uygun
oldugunu belirtmektedir ya da orgiit, agik pozisyonlar i¢in personelinden yardim
isteyerek personel bulmalari i¢in harekete gecmektedir. Bu amagla, acik pozisyonla
ilgili bilgiler (is gerekleri, ticret, ¢alisma sartlar1 vb.) personele verilmekte ve
personelin bu bilgileri tanidiklarina aktararak onlarin bagvuru yapmasi saglanmaya
calisilmaktadir. Ancak burada tavsiyede bulunacak kisinin tutarliligina ve oOrgiitii
tanima durumuna dikkat edilmesi gerekmektedir (Erdogan, 1991:31).

1.5.2.7. Sendikalar

Orgiitler baska herhangi bir farkli kaynaga basvurmadan &nce personelin iiyesi
olduklart sendikanin yardimi ve goriigiinii istemektedirler. Bu bazen g¢atigmalarin
cikabildigi iki zit kutbun yararli iliskiler kurmasina da olanak sagladig:
goriilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:130-131).

1.5.2.8. Personel Kiralama

Son yillarda sik rastlanilan orgiitiin kii¢iilme (downsizing) uygulamasinin sonucu
olarak dis kaynaklardan yararlanma (outsourching) yontemi kullanilmaya baslandig
izlenmektedir. Uzun vadeli personel gereksinimi i¢in araci kuruluslardan (tageron)
personel kiralanmaktadir. Ise alman personel aslinda onu kiraya veren leasing
kurumunun kadrolu personelidir. Burada aslinda is hayatindaki isgiictiniin kullanimi,
odiing veren sirket tarafindan ticret karsiligi yatirimciya, isverene ve kamu tiizel
kisilere devredilmesi durumu s6z konusudur (Altop, 1990: 74). Bu yontem genellikle
isgilicli maliyetleri ile devamli ¢alisan istthdaminin yarattigi bir takim sakincalar

azaltmas1 bakimindan tercih edilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:130-131).

1.5.2.9. Teletext

Personel bulma yoOntemlerine arasinda Maitland, baz1 televizyon yayinci
kuruluglarinin ~ kanallariyla  beraber sunduklari teletext yaymlarina ilan

verilebilecegini belirtmektedir (1998:28-29). Ilanlarm tim yaym alanindan
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izlenebilir olmast ve hizli yayin olanag: teletext yayinlarinin yararlar iken, diger
personel arama kaynaklarina gore daha pahali olmasi ve bu yayindan yararlanan

evlerin ylizdesinin sinirli olmasi baslica sakincalaridir.

1.5.2.10. Internet

Internetin gelisimi ile birlikte, is ve teknoloji diinyas: tarihindeki en biiyiik degisimi
yasarken, personel bulma da bu degisime uyum saglamistir. Internet kavramimin
farkli bir boyut kazanmasi is arayanlarin ufkunu tamamen gelistirmis ve onlar igin
sinirlar1 tamamen ortadan kaldirmistir. 2000’11 yillarla birlikte elektronik personel
bulma hizla yayginlasmistir. Tirkiyenin de bu egilimi izledigi ve 90'li yillarin
sonundan bu yana agilmaya baslayan sitelerin sayisinin onlarla ifade edildigi
goriilmektedir. Bu gelisim goz oniinde bulundurularak, bu artisin Oniimiizdeki
yillarda daha da hizlanacagi dngoriilmektedir. Internet artik insan kaynaklar1 bilgi
yonetim sistemlerinin de ayrilmaz bir parcast olmus ve son zamanlarda insan
kaynaklarinin aday bulmada yararlandig1 bir ara¢ durumuna gelmistir. Orgiitler, aday
bulma siirecinde ya kendi web sitelerinden ya da sirketlere aday bulmalarinda hizmet

vermek amaciyla kurulmus on-line Kariyer sitelerinden yararlanmaktadirlar.

Artik Orgiitler kendi tanitimlarini, personel gereksinimini ve adaylarda
aranilan sartlar1 internet iizerinden kamuoyuyla paylasmaktadirlar. Aday bagvurular
on-line bagvuru formlari ile alinip yine on-line sistemle aninda yanitlanabilmektedir.
Hatta bazi orgiitler sinavlarini bile internet {lizerinden yapmaktadirlar. TOEFL gibi
uluslararas1 gegerliligi olan Ingilizce yabanci dil smavlari internet ortaminda

yapilmakta ve sonuglar1 eskisine oranla kisa zamanda adaya bildirilmektedir.

Personel bulmada yararlanilan bir diger elektronik yontem de kariyer
siteleridir. Hem kurumlara hem de is arayisinda bulunan herkese yonelik hazirlanan
bu internet siteleri personel bulmada oOrgiitlere ¢ok genis bir aday havuzu
sunmaktadir. Adaylara da bircok Orgiitiin is ilanina kolayca ulasma ve basvurma
olanagi tamimaktadir. Personel bulma siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok ¢ektiginden,
¢ogu orgiit bu sitelerin aday havuzundan faydalanmayi tercih etmektedir. Bu yolla

orgiitler, internet bazli personel bulma teknolojilerini, personel bulma siteleri ve/veya

23



kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalari araciliiyla biinyelerine dahil
etmis olmaktadirlar (IKP, 2011).

Personel bulmada internetin kullanimi1 Orgiitler acisindan daha kisitli bir
zamanda ¢ok genis bir aday havuzuna daha kolay ve ucuz yolla ulasma olanagi
saglamaktadir. Internet ortami, aym1 zamanda, adaya da aym: zaman diliminde
orgiitler hakkinda bilgi edinme ve bir¢ok is basvurusunda bulunma olanagi
saglamaktadir. Artik tilkemizde de birgok sinavin bagvurular1 da Akademik Personel

Se¢me Sinavi gibi internet lizerinden yapilabilmektedir.

Istihdamda personel bulma siirecinin incelendigi birinci boliim burada
tamamlanmistir. Orgiitler acik pozisyonlarma gerek duyduklari uygun nitelikli
adaylarin segilebilmesi igin personel bulma siirecini uygulamaktadir. Bu kapsamda is
analizleriyle ve yonetici taleplerinden elde edilen bilgilerle ¢ikilan personel bulma
stirecinde dogru personelin bagvurusunun saglanmasima yonelik etkili bir duyuru
hazirlanmaktadir. Duyuru orgiit hedeflerine uygun olarak i¢ kaynaklara ve/veya dis
kaynaklara ilan edilmektedir. Sonra agik pozisyon i¢in aday basvurulari saglanarak
bir aday havuzu olusturulmakta ve se¢ime uygun hale getirilmektedir. Bundan sonra

ikinci boliimde istihdam siirecinde personel segme konusu incelenmektedir.
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IKINCi BOLUM
ISTIHDAM SURECINDE PERSONEL SECME

2.1. PERSONEL SECME KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Calismamizin birinci boliimiinde, oOrgiitlerdeki agik pozisyonlar igin istihdam
siirecinde cok sayida adayin bulunup se¢im i¢in hazir edilmesi gerektigi
incelenmistir. Personel bulma siirecini takip eden se¢me siireci, agik pozisyon i¢in
basvuru yapan adaylar arasindan nitelik yoniinden en iyi olani belirlemeyi ifade
etmektedir. Bu boliimde istihdam siirecinin diger bir asamasi olan personel segim

siireci incelenmektedir.

Bir orgiite yon veren ve onu basari veya basarisizliga siiriikleyen insan giici,
orgiit faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde vazgegilemeyecek bir liretim faktoriidiir.
Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminde se¢im islevi ¢ok Onemlidir. Personel
secimi, bagvuranlar arasindan isin gereklerine uygun olas1 adaylarin yoneticiler veya

uzmanlar tarafindan se¢ilmesi siirecidir (S6zen, 1973:3).

Diger acidan, personel bulma, agik pozisyon i¢in adaylarin bulunmasi ve
onlarin bagvurmalar1 saglanarak orgilite cekilmesini igerirken, personel se¢imi;
yetenekleri, becerileri ve ilgileri orgiitiin ihtiyaglarina uyan adaylarin sistematik bir
sekilde arastirilmasini igerir (Palmer ve Winters, 1993:69). Genel anlamiyla se¢im
stirect; tercih sirasina veya onem derecesine gore bir seyi digerlerinden ayirma olarak
tanimlanabilirken, personel secim siireci; basvuran adaylar arasindan agik
pozisyonun gerektirdigi niteliklere en uygun adayin belirlenmesi siirecidir (Yiiksel,
2007:108). Kisaca personel se¢imi; personel bulma siireci sonunda yaratilan aday
havuzunun 1§ gerekleri Ol¢iitiine gore degerlendirilerek adaylarin ise alinip alinmama

kararmin verildigi insan kaynaklar1 yonetim siirecidir (Can vd., 2001:118).

Nitekim personel se¢imi, 6liim, emeklilik, ayrilma, gegici gorevlendirme vb.
herhangi bir nedenle bosalan gorev yerinin gerektirdigi nitelikleri tasiyan adaylar ile
yonetimin etkilesim iginde bulundugu islemlerden olusur. Bir oOrgiitte yer almak
isteyen kisi, Oncelikle orgiitiin kendisinde arayacagi en az degerleri tasimak

durumundadir (Aldemir vd., 2001:115).
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Bunun diginda personel bulma siirecinin amacinin aday sayisini artirmak
iken, se¢im siirecinin amacinin bu adaylar arasindan eleme yaparak is i¢in en uygun
kisiyi segmektir. Baska bir ifadeyle personel bulma ve personel se¢gme arasindaki

iliski ¢ok yakin fakat ters orantilidir (Onder, 2000:24).

Bir oOrgiitte verimliligin saglanmasi ise uygun insan ve insana uygun is
eslesmesinin dogru yapilmasina baglidir. Bunun i¢in hem ¢ok basvuru olmasini
saglamak hem de basvuranlarin farkliliklarini dlgmek gerekmektedir. Insanlar zeka,
tutum, bilgi, beceri ve kisilik 6zellikleri yoniinden birbirlerinden farklidir. Bu farklari
ayirt etmek, ayni zamanda onlarin gelecekteki performanslarini da ayirt etmeyi
saglayacaktir. Bu nedenle birden fazla 6lgme teknigini bir arada kullanilmaktadir
(Ergin, 2005:49-50).

Personel se¢iminde bir diger 6nemli nokta, ise basvuran aday sayisidir. Cok
basvuran arasindan uygun nitelikteki adaylar1 segmek o denli kolaydir. Ancak burada
¢ok basvurandan ziyade bu sayr igindeki aranilan nitelikleri tasiyan adaylarin
basvuru oran1 énemlidir. Bagvuran aday sayist ile bunlar arasinda gerekli nitelikleri
tasiyan aday sayisi oranlandiginda baz oran elde edilmektedir. Baz oran su formiille

gosterilmektedir (Yiiksel, 2007:109);
Gerekli Nitelikleri Tasiyan Aday Sayisi

Baz Oran =

Basvuran Aday Sayis1

Baz oran %100 ise tiim adaylar gerekli nitelikleri tagiyorlar demektir ve se¢im
bir sorun olmaktan c¢ikmaktadir. Baz oran diisiikse se¢me zorlasmaktadir.
Secilenlerin sayisinin bagvuranlarin sayisina oranlanmasiyla da se¢gme orani elde

edilmektedir. Se¢me orani asagidaki gibi hesaplanmaktadir (Yiiksel, 2007:110);
Secilen Aday Sayisi

Se¢me Oram =

Basvuran Aday Sayisi

Yiiz kisi basvuruda bulunmus olsa ve 10 kisi ise alinsa se¢me orani
10:100°diir, bagka bir anlatimla bagvuranlarin yiizde onudur. Adaylarin hepsinin ise

alindig1 maksimum se¢me orani 1,00°dir. Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde diisiik
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olan oran tercih edilen orandir. Bu oran ¢ok kisinin ise basvurduguna ve ¢ok aday

arasindan daha iyi bir secim yapildigina isaret etmektedir (Yiiksel, 2007:110).

2.2. PERSONEL SECIMININ AMACLARI

Orgiitiin stratejik amac¢ ve hedeflerini gergeklestirecek kisilere ulasilmasinin
giiniimiizde ¢ok kapsamli bir is olarak ortaya ¢iktig1 aciktir. Ozellikle kiiresellesme
stireciyle birlikte is yasaminda her etkinligin 6nemli bileseninin insan oldugunun
anlasilmasindan bu yana davranigsal ve teknik yeterlilikleri gelismis personel
ihtiyacinin belirmesiyle a¢ik pozisyonlara uygun kisilerin yerlestirilmeleri 6nemli bir
stire¢ haline gelmistir (Ersen, 2003:132). Bu siire¢ i¢inde personel se¢im islevinin
amaci, basvuran adaylarin yetenekleri ile acik pozisyonlarin gerekleri arasindaki en
iyi iliskiyi kurmak ve adaylarin kimi 6zelliklerini inceleyerek, adaylar arasindan

orgiit i¢in en uygun yeteneklere sahip olanlar1 segmektir (S6zen, 1973:8).

Bu agidan personel se¢imi bir karar verme olayidir. Bunda kullanilan temel
olgiit su sekildedir; Agik Olan Isin Gerekleri = Adayin Nitelikleri. Aday grubu
icerisinden se¢im yaparken izlenen yontem ne olursa olsun, sonugta bu esitlikteki
uyumu en iyi bicimde saglayan adayin belirlenerek ise alinmasi gerekmektedir. Aksi

halde tiim se¢im ¢abalari bosa gitmektedir (Geylan, 1995:84).

Personel seciminin oOrgiit agisindan amaci, acik pozisyonun gerektirdigi
nitelik ve yeteneklerle uygun 6zellik ve yetenekler tasiyan personel arasinda bir
uyumu saglamaktir. BoOyle bir girisim, Orgiitiin amaglarina ulagsmasina, se¢im
islevinin basarisina katkida bulunacaktir. S6zii edilen uyum ve denge saglanamazsa

oOrgiit amaglaria ulasamayacaktir (Bingol, 1990:90).

Personel se¢iminin ¢alisana bakan amaci da, dogru segilen personelin isteki
basarisina ve i tatminine katkida bulunmaktir. A¢ik pozisyonun gerektirdigi nitelik
ve yeteneklerle uygun 6zellik ve yetenekler tagiyan personel arasinda bir uyum ve

denge saglanamazsa, personel bundan olumsuz etkilenmektedir (Bingol, 1990:90).

Bununla birlikte atil durumdaki personelin agik pozisyona yerlestirilmesi

personelin degerlendirilmesidir, ise en uygun elemani segmek endisesi iSe se¢imin
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amaci olmaktadir. Atil durumdaki personelin bazi yeteneklere sahip olup olmamasi

ikincil bir neme sahiptir (Sézen, 1973:9).

Ayrica personel se¢iminin amaglar1 arasinda; personelin gelecekte ilerleme ve
yiikselme ihtiyact duyacag disiliniilerek adaylarin gelisme ve ilerleme
potansiyellerine sahip olup olmadiklar1 (Bingol, 1990:91) ve is yasamindaki iyi
personel i¢in olumlu imaj olusturulmas: ve bunun korunmasi ve se¢im siirecinin
olabildigince diisiik maliyetli hale getirilmesi (Onder, 2000:25) ve hizmet i¢i egitim
giderlerinin azaltilmas1 (Budak, 2008:152) hususlar1 sayilmaktadir.

2.3. PERSONEL SECIMININ ONEMi

Mesleklerin profesyonel bir statii kazanmak istedikleri goriilmektedir. Bu yolla
personelinin de profesyonel olarak tanimlanmasi o meslegi ¢ekici kilmaktadir. Her
seyden Once meslek iiyeleri toplumda sayginlik kazanmakta ve itibar gormektedir.
Ayrica, disaridan miidahaleler de azalmaktadir ve meslekle ilgili diizenlemeler ve
denetlemeler meslek tiyeleri ve orgiitleri tarafindan gergeklestirilmektedir. Biitiin
bunlar i¢in oncelikle o meslek orgiitlerine dogru ve uyumlu personelin segilmesi

gerekmektedir (S6zen, 2004:118).

Goriildigi gibi amaglart igin birbiriyle uyumlu galisan personelden olugsmak
durumunda olan orgiitler i¢in ise alacaklar1 her personelin bu uyumu bozmayacak ve
orglitiin amacina hizmet edecek nitelikleri tagimasi son derece 6nemlidir. Bu durum,
orgiitte yerine getirilecek is ile o isi yiiriitecek personelin uyumlu olmas1 gerektigini
gostermektedir. Orgiitiin isleyisi, tek tek onu olusturan bireylerin gorevlerinin
ve/veya islerinin toplaminin bir fonksiyonudur. Bu uyum iki yonlii bir ¢ikara hizmet
etmekte; personelin yetenek ve diger 6zelliklerine uygun bir ise girmesi, onun is ve
yagsam doyumunu artirmakta, is verimine azami katkisindan dolayr da orgiitiin
saglikli islemesi ve gelismesi gerceklesmektedir. Baska bir deyisle saglanan
uyumdan iki tarafta ta yararlanmaktadir. Dolayisiyla bu uyum ile is doyumu ve is
verimi arasinda bir pozitif korelasyon bulunmaktadir. Bu konudan hareketle,
personelin sec¢im siireci ve islemlerinin, kisinin sonraki is verimi ile is doyumunu ve
oOrgiitlin basarist ve verimliligini belirleyen en 6nemli etkenlerden biri oldugu sonucu

kolayca ¢ikarilabilmektedir (Erkus, 2007:113).
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Bu ¢ikarimlar i¢in dogru insan1 segmek, bir zamandan tasarruf etme siirecidir.
Bu siireg, hem parasal hem de insan kaynaklari agisindan pahali bir siiregtir ve iyi
hazirlanmak iyi bir yatirimdir. Personel se¢me faaliyeti 6rgiit tarafindan karsilanmasi
gereken onemli bir gider demektir. Ise alinan personelin deneme siiresi icinde veya
sonradan isten uzaklastirilmast durumunda bu giderler ve caligma siiresi boyunca
Odenen tcretler orgiit zararin1 katlamaktadir. Cilinkii is igin gerekli niteliklere sahip
olmadig1 sonradan anlasilan personelin yerine, yenisinin bulunmasi, secilmesi ve ise
alinmasi stirecindeki islemlerin yenilenmesi, zamanin bosa harcanmis olmasi, orgiit
faaliyetlerinin ve sipariglerin yerine getirilmesinde aksamalar ve maddi kayiplar
orgiitii olumsuz etkilemektedir. Nitekim saglikli bir personel se¢imi, 6rgiitii maliyetli

yeni bir secim siirecinden korumaktadir (Simsek ve Oge, 2007:131-132).

Bunu saglayan saglikli bir personel se¢imi, hem o&rglit hem personel
basarisina dnemli katkilarda bulunmaktadir. Verimli ve motivasyonu yiiksek bir
adayin segilmesiyle personel a¢ig1 tamamlandiginda, hali hazirda ¢alisan personel,
daha uzun ve daha fazla ¢alismaktan kurtulmakta, tizerindeki baski kalkmakta, moral
kazanmakta ve iizerindeki is yiikii azalmaktadir. Bununla beraber, dogru bir secim ile
ise alinan personel ¢esitli agmazlara girmemekte, ise ve ¢alisma arkadaslarina uyum
saglamakta, Orgiit icinde yalniz kalmamakta ve morali yiikselmektedir. Tim bu
olumlu durumlar sonucunda o personelin is tatmini artmakta ve is stresi azalmaktadir
ve belki i¢inde bulundugu bu durumlar ve hissettikleri karsisinda sansini baska bir
yerde aramak {izere igini birakmayacaktir. Keenan’in (1990:60) belirttigi gibi;

Yanlis secilmis bir insan érgiitiin zarar hanesine yazilacaktir, dogru segilmig
bir insan ise kdr hanesine. Dogru insami se¢menin oOrgiite saglayacagi
yararlar, harcanacak her tiirlii cabaya degecektir.

Dogru personelin 6nemiyle beraber saglikli bir se¢imle orgiite kazandirilan
personelin asagidaki gibi 6zelliklere sahiptir; (Bowin ve Harvey, 2000:83-97);

-verimliligi yiiksektir,

-Orgiite ve ise alisma siiresi cok daha kisadir,

-daha az hizmet igi egitime alinir ve daha az denetim gereklidir,

-yillar boyu ¢alisma egilimindedir,

-daha az denetim ve ilgi gerektirdiginden yoneticiye diger isler i¢in zaman

kazandirmaktadir.
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Ozetle personel secimi, aday havuzu icerisinden dogru personelin
hakkaniyetli bir se¢imle ige alinmasidir. Personel se¢iminin dogru isletilmesiyle
nitelikli personeli bilinyesine kazandiran oOrgiitler zor rekabet ortaminda avantaj
saglamakta ve kendi sonlarmi hazirlamaktan kurtulmaktalar (Simsek ve Oge,
2007:117).

2.4. PERSONEL SECIMININ ILKELERI

Personel se¢im islevinin amaci, agik pozisyon ile adayin nitelik ve yetenekleri
arasinda bir uyum saglamaktir. Bu nedenle, ise ait 6zellikler ve bu 6zelliklere uyacak
kisi yetenekleri saptanmaktadir. Bu iki 6ge hakkinda bilgi toplama olanagi yoksa
secim iglevinden soz etmek yersizdir (Sézen, 1973:10-11).

2.4.1. Ise Ait Ozelliklerin Olgiilebilirligi

Acik pozisyonlara ait 6zelliklerin dl¢lilmesiyle ve gereklerinin tespit edilmesiyle igler
arasinda bir farklilasma yapabilme olanag1 saglanmis olmaktadir. Bu saglanamazsa
isler arasinda bir farklilasma yapilamamakta ve her is i¢in, is gereksinmelerini

saptama olanagi ortadan kalkmaktadir (S6zen, 1973:9).

Ancak, hicbir secim islevi gerek is ozelliklerini ve gerekse kisi yetenek ve
niteliklerini 6lgmede tam bir olgunlukta degildir. Fakat is 6zellikleriyle personel
yetenekleri arasinda, kabul edilebilir bir en diisiik uyum her zaman saglanmasi
gerekmektedir. Bu en diisiik uyumun ne olmasi1 gerektigine karar verebilmek icin
maliyet-fayda karsilagtirmasinin yapilmast gerekmektedir. Bagka bir anlatimla se¢im
islevi i¢in ne masraf yapilmistir, bunun karsiliginda elde edilen fayda ne olmustur?
sorusunun yanitt kesinlikle bilinmesi gerekmektedir. Bununla birlikte Orgiitlerin
kendi durumlarma uygun bir segim siireci uygulamalar1 gerekmektedir. Ozellikle az
personel calistiran orgiitlerin, yogun bir personel se¢im ¢aligmasi i¢ine girmesi akilci

bir davranis olarak goriilmemektedir.

2.4.2. Yetenek Diizeyinin Olciilebilirligi

Acik pozisyona basvuran adaylara ait yetenek diizeyinin Olgiilmesi, bu adaylar

arasinda farklilagtirma yapabilme olanagimi saglamaktadir. Bu da nitelikleri isin
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gereklerine en iyi sekilde uyan adayin veya adaylarin se¢ilmesine ve ise alinmasina

yardimci olmaktadir. Aksi halde secim konusu ortadan kalkmaktadir.

Ayrica saglikli bir secimin, se¢ilen personelin is verimliligini artirdigi
gorilmektedir. Hatta yalmizca genel yetenek Olgiilerek gerceklestirilen segme
sonucunda bile ise alinan personelin veriminin %41 oraninda arttig1 ve calisanlarin
ticretlerinde %41 oraninda tasarruf sagladigi goriilmektedir (Akova vd., 2007:279).
Bu nedenle personel seciminde ise ait 6zelliklere gére gereksinim duyulan personelin

yetenek diizeylerinin 6l¢iilmesi gerekmektedir.

2.5. PERSONEL SECME ISLEVINI ETKILEYEN FAKTORLER

Personel se¢me islevinin basarisi, agik pozisyon icin segilen kisilerden beklenen
verimin en kisa siirede alinmasina baglanmaktadir. Ancak her bir insan kaynaklari
fonksiyonunda oldugu gibi personel seciminde de se¢imin basarisini dogrudan
etkileyen bir takim faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler asagidaki gibidir (Werther
ve Davis, 1993:151);

Tablo 2.1: Personel Se¢me lslevini Etkileyen Faktorler

b. Is Analizleri g. Aday Havuzu

c. Personel Bulma Cabalar1 h. Se¢im Kararinin Aciliyeti
d. Ahlaki Degerler i. Yasalar

e. Orgiitsel Kisitlayicilar j. Orgiit Tiirii

a. Isgiicii Planlari: Isgiicii planlari, personel segiminin rasyonel ve etkili bir
sekilde gerceklestirilmesine yardimci olacak gesitli bilgilerin derlendigi kaynaklardir.
Yanlis isgiicii planlar1 yanlis personel se¢imine neden olmaktadir.

b. Is Analizleri: Isin analiz bilgilerinden ve yoneticilerin gériislerinden isin
gerekleri belirlenmektedir. Is gerekleri, isin en iyi bigimde yapilabilmesi igin
personelde bulunmasi gereken nitelikleri gostermektedir. Ag¢ik pozisyonun analiz
bilgileri saghkli degilse, personel se¢cim oOl¢iitiinlin birinci kismi olan is gerekleri

yanlis olacaktir. Bu durum yanlis personel se¢cimine neden olmaktadir.

31



C. Personel Bulma Cabalari: Personel bulma ¢abalar1 sonucunda sayet belirli
niteliklere sahip yeteri sayida bir aday grubu (havuzu) olusturulamamissa, az adayin
arasindan yapilacak sec¢im, basarisiz bir se¢cim kabul edilmektedir.

d. Ahlaki Degerler: Personel se¢mekle gorevli kisinin gorev bilinci,
objektifligi ve ahlaki degerleri se¢imi 6nemli 6lgiide etkilemektedir. Se¢im siirecinin
biitlin asamalarinda goérevlendirilen secici, gerek oOrgiit icinden gerekse g¢evreden
cesitli baskilarla kars1 karsiya kalmaktadir. Se¢gme gorevlisinin ahlaki standartlarinin
yiiksekligi personel seciminin basar1 olasiligini ylikseltmektedir.

e. Orgiitsel Kisitlayicilar: Personel secimini etkileyen ve 6zellikle kisitlayan
baslica oOrgiit i¢i faktorler biitce ve politikalardir. Personel se¢me iglevine ayrilan
blit¢enin sinirli olmasi, mevcut personele dncelik verme politikasi, ticret politikas1 ve
istihdam politikas1 gibi politikalar basvuru sayisint énemli oranda etkileyen kisitlari

olusturabilmektedir.

Ayrica agik pozisyonun Orgiit igerisindeki yeri ve Onemi, aday havuzunun
sayisal ve niteliksel acidan yeterliligi ile saglikli bir sekilde hazirlanmis olmasi,
hizmet sunumunu etkileyen bir personel kaybinin (6liim, istifa, emeklilik, terfi,
hastalik) doldurulmasinin aciliyeti, is yasalar1 ve orgiit tiirii se¢imi etkileyen faktorler

olarak degerlendirilmektedir (Tolan, 2006:127-130).

2.6. PERSONEL SECIM SURECI

Orgiitteki personel ag1g1 igin uygun personelin secilmesi, drgiitiin yasayip gelismesi
icin ¢ok 6nemli bir insan kaynaklar etkinligidir. Hatali bir personel se¢me siirecini

sonradan diizeltmek oldukca gii¢c ve maliyetlidir (Palmer ve Winters, 1993:69).

Personel se¢im siirecinin amaci, bagvuran adaylarin yetenekleri ile agik
pozisyonun gerekleri arasindaki en iyi iliskiyi bulmak ve bagvuran adaylarin,
kisiliklerini, gormiis olduklar1 egitimi, yeteneklerini ve ilgi duyduklar1 konulari
inceleyerek, onlar arasindan is i¢in en uygun yeteneklere sahip olanlar1 goreve
cagirmaktir (Acar, 2009:129). Personel se¢imi, adaylarin bagvurularinin alinmasi ve
kabulii ile baglamakta, ise alma kararinin verilmesiyle sona ermektedir. Bu iki asama

arasinda igse uygun adaylarin belirlenmesi faaliyetleri yer almaktadir.
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Personel se¢iminde Orgiitlerin genelde elemeci ve biitiinciil yaklasimdan
birini benimsedigi goriilmektedir. Elemeci yaklasimda, uygulanan her bir asamada
daha az sayida aday degerlendirmeye alinmaktadir. Bu yaklasim bagvuran aday
sayisinin fazla oldugu ve her bir agsamada elde edilen bilgilerin bazi adaylarin uygun
olmadigini agik¢a gosterdigi durumlarda daha ¢ok benimsenmektedir. Biitiinciil
yaklagimda ise, biitiin adaylarin se¢im siirecinin her bir asamasindan gegcirilerek
degerlendirmeye alinmaktadir. Baska bir anlatimla adayin se¢im siirecinin her hangi
bir asamasinda uygun olmadigina karar verilerek elenmesi s6z konusu olmamaktadir.
Biitiinciil yaklasim aday sayisinin az, bos olan pozisyonun onemli, se¢imin acil

olmadig1 durumlarda daha ¢ok kullanilmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:132).

Ayrica se¢cim agamasinda bicimsel (sistematik) ya da bi¢cimsel olmayan bir
sistemin Orgiitler tarafindan benimsendigi goriilmektedir. Genellikle kiigiik
isletmelerin benimsedigi bi¢cimsel olmayan sistemde, daha ¢ok karar verici miidiir
veya yonetici, adaylarla goriismekte, onlari degerlendirmekte ve se¢im kararini
vermektedir. Oysa biiyiik isletmeler sistematik se¢im sistemini daha ¢ok tercih
etmekteler. Sistematik se¢im sistemi kullanilan orgiitlere gore bazi farkliliklar
gostermesiyle beraber asagidaki gibi asamalar1 igermektedir (Acar, 2009:129);

-Bagvurularin kabulii ve ilk goriisme

-Bagvuru formu doldurtma

-Sinav/test uygulamasi

-Ise alma goriismesi

-Aday ge¢cmisinin ve referanslarinin incelenmesi

-Saglik muayenesi ve diger islemler

-Ise alma karari (ve is teklifi)

Orgiitiin mevcut personelinin acik pozisyona basvurmasi halinde, basvuru
formu doldurtma, saglik muayenesi veya referans kontrolii gibi islemlere gerek
gorilmemekte ancak, disaridan basvuran adaylar i¢in bu asamalarin timi
uygulanmaktadir. Bununla birlikte uygulamada burada ele alinan yontemlerin
hepsinin her se¢im faaliyetinde, belirtilen siralamayla kullanildigint sdylemek

miimkiin degildir. Ornegin personel ihtiyac1 fazla ve acil oldugunda bazi segim
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yontemlerinden vazgecilmektedir. Bununla beraber kullanilacak yontemi secgerken
asagidaki faktorlerin dikkate alindigi gorilmektedir (Acar, 2009:152);

-Personel ihtiyacinin miktari, niteligi ve aciliyeti,

-Yontemin uygunlugu ve maliyeti,

-Se¢im i¢in kullanilacak elemanlarin varligi ve niteligi,

-Yontemin gegerliligi ve giivenirliligi,

-Adaylarin se¢im yontemine iliskin tutumlari.

Personel se¢im siirecinde kesin bir siralama olmamakla beraber asagidaki gibi
bir siralama tipik bir personel se¢im siireci olarak ortaya konmaktadir;

1.Basvurularin kabul edilmesi — ilk inceleme veya &n goriisme yapilmasi

2.Basvuru Formunun doldurulmasinin saglanmast

3.Smav/Test uygulanmasi

4.Ise Alma Goriigmesinin yapilmasi

5.Referanslarin kontrol edilmesi

6.Saglik durumunun tespit edilmesi

7.Secim kararinin verilmesi

Personel se¢im siireci asamalariyla aranilan personeli segebilmek icin veya
orglite uygun olmayan kisiyi yanlishkla segmemek icin g¢esitli teknikler
kullanilmaktadir. Unutulmamalidir ki bu teknikler ancak is analizi sonucu ortaya
cikan i gerekleri cercevesinde nitelikleri belirlenmis personelin se¢ilmesinde etkili
olmaktadir. Segmenin ilk sarti ne aradigmin bilinmesidir. Ikinci sart ise cesitli
teknikleri uygulayarak istenen niteliklere sahip personelin genis aday havuzundan

liyakat temelli objektif esaslara gore secilmesidir.
Asagida personel se¢iminde kullanilan teknikler tek tek ele alinmaktadir;

2.6.1. On Gériisme

Adaylarin bagvurularinin kabuliinden sonra, aday ile yonetici ya da uzman arasinda
kisa bir 6n goriisme veya baslangi¢ goriismesi yapilmaktadir. Bu 6rgiit ile adayin ilk
etkilesimi olmaktadir (Findik¢1, 2002:188). Ayn1 zamanda ayak-iistii goriigme olarak
da adlandirildigi goriilmektedir. Burada amag, adaylar arasindan ise yarayan

personeli segmekten ¢ok, ayrintiya girmeden somut olarak isin gereklerine
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uymayanlar1 ayiklamaktir. Yas, egitim, cinsiyet vb. gibi durumu uygun olmayanlar

elenmektedir (Bingol, 1990:93).

Bu teknikte adayin dis goriiniisii ve konusma durumuna dikkat edilmekte,
basvuru nedeni, en son mezun oldugu okulu, onceki isleri ve is yerleri, egitimi,
deneyimi, orgiitten beklentisi ve nasil bir is aradig1 gibi 6zellikler 6n goriismeyle
Ogrenilmeye calisilmaktadir (Bingdl, 1990:93). Se¢im siirecine devam etmesine
engel bir durumu olmadig1 anlasilan adaya iginde daha ayrintili bilgilerin istendigi

basvuru formunun doldurmasi saglanmaktadir.

On goriismedeki 6n degerlendirmenin amaci, basvurular degerlendirecek kisi
ya da kurulu ¢ok mesgul etmemek ve adaylarin rastgele basvurularini elemektir.
Bunun icin 6n degerlendirme 6Slgiitleri dnceden belirlenmekte ve 6n degerlendirmeyi

gergeklestirecek uzmanlar titizlikle gérevlendirilmektedir (Findikg1, 2002:194).

On goriismede degerlendirmeyi  gerceklestirecek insan  kaynaklari
gorevlilerinin ciddi, tarafsiz, sistematik ¢alisan ve en 6nemlisi insana saygili olmalari

ozellikle gerekmektedir (Findikg1, 2002:193).

2.6.2. Basvuru Formu

Acik pozisyona bagvurusu uygun goriilen aday hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olmak
icin Basvuru Formu doldurmasi saglanmaktadir. Biiylik ya da kiigiik, 6zel ya da
kamuya ait orgiitlerde basvuru formu kullanildigr goriilmektedir. Adaylardan bilgi
toplama olanagi sunan basvuru formlarinin igerik ve sekli, adaylardan istenilecek

bilgilerin say1 ve niteligine gore degismektedir (Can vd., 2001:128).

Basvuru formunda istenen bilgiler; is gereklerinden ve basar1 standartlarindan
¢ikarilmakta ve igin gerektirdigi nitelikleri gostermektedir. Basvuru formundaki
sorular, personel se¢imi i¢in yonetimin saglikli karar vermesine yarayacak bilgilerin
yazilmasini saglamaktadir. Bunlar adayin egitimi, is tecriibesi, yasi, saglik durumu,
cesitli ilgi ve becerileri, eski isinden ayrilma nedenleri gibi bilgilerdir. Bu bilgilerin
istenmesinin altinda yatan varsayim, gecmise iliskin davranmis kaliplarinin gelecek

davranig kaliplarmi tahminde iyi birer 6l¢iit olabilecegidir. Bagvuru formundaki
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bilgilerin degerlendirilmesiyle adaym basvurusu ya reddedilmekte ya da adayin diger

secim asamalarindan ge¢mesine karar verilmektedir (Yiiksel, 2007:111).

Bununla birlikte bagvuru formlarinin personel se¢im siirecinin disinda ¢esitli
amaclar i¢in de kullanildigr goriilmektedir; personel kaydi, ileride yine is igin
bagvurabilecek olasi adaylar hakkinda on kayit bilgisi, isglicii pazarmin analizi ve

orgiitlin halkla iligkilerinin gelistirilmesi gibi (Aldemir vd., 2001:116).

Bunun disinda orgiitiin biiyilikliigline, calisma dalina ve gorev yerine gore
(yOnetici, memur, biliro gorevlisi gibi) farkli bi¢imde diizenlenmis bagvuru
formlarinin  personel sec¢im siire¢lerinde kullanildigr goriilmektedir. Basvuru
formlarinda adaylara yoneltilecek sorularla ilgili olarak sorularin isin tanimina
uygun, cevaplanmasinin kolay ve sikici olmamasi gerekmektedir (Aldemir vd.,
2001:116-117). Isle ilgisiz bilgilerin istenmesini yasaklayan diizenlemelerin kimi bati
tilkelerinde mevcut olmasindan dolay1 6zellikle ayrimciliga kars1 koymak amaciyla

bdyle sorularin yoneltilmesinin engellenmesi gerekmektedir (Acar, 2009:137).

Konuyla ilgili olarak giiniimiiz gelismelerinin 1s1g8inda, gittikce basvuru
formlarmin yerini Oz Geg¢mis’in (Latince; Curriculum Vitae (CV): hayatin yonii)
aldig1 goriilmektedir. Ozellikle internet teknolojisinin gelismesine paralel olarak
adaylar 6zge¢mislerini kisisel dosyalarinda siirekli hazir tuttuklar1 ve sanal alemdeki

is ilanlarina hemen miiracaat ettikleri goriilmektedir (Ibicioglu, 2010:80).

2.6.3. Secim Sinavi

Orgiitte dogru kisinin istihdam edilebilmesi i¢in personel segim siirecinde bir diger
onemli asamay1 en ¢ok basvurulan araclardan olan se¢im sinavlari olusturmaktadir.

Bunlar farkli amaglarla uygulanabildigi gibi farkli teknikleri de vardir.

Acik pozisyon i¢in segilen personelin isinde basarili olmasi, yalnizea isini iyi
bicimde yapmak istemesine baglanamamaktadir. Personelin Orglitteki basarisini
etkileyen, isinin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmasi ve isinin gerektirdigi
davramiglarda bulunmasidir. Orgiitlerde is analizi sirasinda islerin basarilmasi igin

gereken yetenek, beceri ve davraniglar saptanarak, personel seciminde Olciit olarak
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kullanilmaktadir. Is icin belirlenen bu &lgiitleri adaylar iizerinde sinayabilecek

smavlar gelistirilerek en uygun adayin belirlenmesine galisiimaktadir.

Bunun i¢in personel se¢im siirecinde kullanilan smav tekniginin asagidaki
gibi baz1 sartlara sahiptir (Erdogan, 1991:52-55);

-Sinav, orgiitle ilgili ve isin yapilisinda kullanilacak tiirden olmal,

-Sasirtmayan ve kavram karmasasi yaratmayan agik sorular yoneltilmeli,

-Adaylar ayni1 sinav siiresinde ve ayni ortamda sinanmali,

-Sadece ise yonelik konularda yeterliligi 6l¢en sorular yoneltilmeli ve

-Adayin diinya goriisii ve siyasi egilimini 6l¢en sorular yoneltilmemelidir.

Ibicioglu da konuya iki madde ile katkida bulunmaktadir (2010:81);
-Sinavin standardizasyonu (agik sart ve agik prosediir) belirlenmeli,
-Sinav, tarafsiz ve objektif olmali, ayni cevaplari verenlere ayni puan

verilmelidir.

Adaylara boyle testler yapilmasinin yaninda, her ise uyarlanan genel
sinavlarin istenilen nitelikte personeli secmekte yeterli olmadiklar1 da gériilmektedir.
Yasanilan bir¢ok sakinca nedeniyle her tiir ise ayni tip sinav uygulamasi yerine ise

uygun farkli sinavlarin gelistirilmesi gerekmektedir (Yiiksel, 2007:113).

2.6.3.1. Personel Seciminde Neler Olgiiliir?

Acik pozisyona uygun bir personel icin yapilacak secimde biitiin insan o6zellikleri
6l¢me kapsamindadir. Ancak, isin yapisina bagl olarak bu o6zelliklerden bazilar1 6n
plana ¢ikmaktadir. One ¢ikan bu 6zellikler, sonra gerceklesecek is basarismin dlgiitii
niteligindedir. Secime konu olabilen insana ait bu Ozellikler asagidaki gibi
siralanmaktadir (Erkus, 2007:114);

-Zihinsel ve fiziksel yetenekler ile saglik,

-Kisilik 6zellikleri (diirtistliik, i¢e/disa doniikliik vb.),

-Cesitli beceriler (konusma, dinleme vb.) ve ¢esitli konulardaki basari,

-El-g6z koordinasyonu ile dikkat, alg1 ve tepki siiresi,

-Is deneyimi ve teknik bilgi ve beceriler,

-Bir isi dogru bigimde gergeklestirebilme hiz1 ve niteligi,

-Biyografik 6zellikler,
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-Egitim asamalar1 ve egitimle kazanilanlar (yabanci dil vb.),

-Aile yasantist ve gecmisi,

-Aligskanliklar ve bagimliliklar (alkol, sigara, kumar vb.),

-Duyussal ve biligsel ozellikler (Strese dayaniklilik, yaraticilik, liderlik, ekip
calismasma yatkinlik, isbirligi ve paylasim, catismayla basa c¢ikabilme,
ofkeyi kontrol edebilme, kaygi diizeyi, karar verme ve inisiyatif koyma

giicii vb.).

Yukarida sayilan 6zelliklerin hepsi segilecek personelde bulunmasi istense de,
baz1 ozellikler gerekli goriilmemekte veya agik pozisyon igin fazla gelebilmektedir.

Is analizlerinden elde edilen bilgiler bu konuda yol gésterici niteliktedir.

Bunu saglayacak secim sinavlari secim sinavlari; bilgi ya da yeterlilik

sinavlar ve testler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

2.6.3.2. Bilgi Sinavlar (Yeterlilik Sinavlari)

Bilgi él¢iim sinavi ya da yeterlilik sinavi, aranan Ozel bilgilerin analizi i¢in yapilan
personel secim sinavlaridir. Bagsarili bir is performansi i¢in adayin yapabildigini ve
istegini ortaya koymasi agisindan yardimcidir (Budak, 2008:179). Sinavlar yazil,
sOzlli, hem yazili hem so6zlii ve uygulamali sinavlar olmak iizere cesitli sekilde

gruplandirilip uygulanmaktadir (Irez, 2009:72-73).

2.6.3.3. Testler

Test teknigi, adaylara ait verilerin degerlendirilmesini saglamistir. Personel
seciminde en giivenilir araglardan biri kabul edildiginden is yasamina biiyiik 6l¢iide
giiven getirmistir. Aranan personelin se¢imi igin testlerin kullanimi gittikce
artmaktadir (Baltag, 2009:139). Ancak kiiciik isletmeler genellikle ise alma
goriismesi teknigi ile yetindikleri ama testlerden uzmanlik isi olmasi nedeniyle

biiyiik isletmelerin yararlandiklar1 gériilmektedir (Giilen ve Ozdénmez, 1996:75).

Bununla birlikte testlerin yararlar1 orgiitlerin 6zel durumuna gore degisiklik
gostermektedir. Calisanlarin islerindeki basaris1 sadece belirli sartlar altinda
olustugundan bu sartlarda bazi degisikliklerin olmas1 durumunda basar1 ve yetenegi

Olgen tekniklerin de degistirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle Senatalar, orgiitlerin
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kendi ¢aligma sartlarina ve is durumuna en uygun gelecek testleri personel se¢ciminde

uygulamalarini tavsiye etmektedir (1978:136).

Bu dogrultuda testlerle genellikle kisinin beceri, diisinme ve 6grenme
yetenegi ve davranislar1 Olgiilmeye calisilmakta ve bu sekilde kisinin bugiinkii
davranigina dayanarak ileride ne yapacagini kestirmek amaglanmaktadir (Giilen ve
Ozdénmez, 1996:75). Bu yoéniiyle testlerin giivenilir olarak kabul edilmesi, elde
edilen sonuglarin tutarli olmast ve de karsilastirma oOzelligi saglamasi
beklenmektedir. Fakat 6zellikle kisilik testleri orgiitiin gereksindigi bilgileri saglayip
saglayamadig1 yoniinde tartisiimaktadir. Konuyla ilgili olarak; Alman Federal idare
Mahkemesi’nin 1963 yilindaki bir kararinda sadece adayin ise uygunlugunu tespit
etmek amaciyla adayr derinlemesine degil sadece yiizeysel inceleyen testlere izin

vermesi dikkat ¢ekicidir (Hekimler, 2006:299).

Ayrica testlerde bazi yeterlilikler de aranmaktadir. Oncelikle tiim testlerin
giivenirliligi ve gegerliligi lizerinde durulmaktadir. Bir testin gergekten istenileni
Olciip 6lgmediginin incelenmesi gereklidir. Zira Yiiksel’e gore testlerin ise yararliligi,
ancak giivenilir ve gecerli olmalariyla saglanabilmektedir (2007:115). Ertiirk’e gore,
testin giivenirliligi, testin farkli zaman ve yerlerde uygulanmasi halinde benzer
sonuclar vermesi, baska bir anlatimla s6z konusu testin, aday kisiye bagka zamanda
tekrar uygulanmasi durumunda adaymn onceki puana yakin puan elde etmesidir. Bu
testin kendi iginde tutarliligi olarak anlasilmaktadir. Testin gegerliligi ise, test
sonucunun adaymn ise alindigi takdirde gosterecegi basartyr su an yansitabilmesi
anlamma gelmektedir (2011:108). Kisaca testin gegerliliginde hedef, kisinin test
basarisi ile is basarisi arasindaki pozitif iliskinin bulunmasidir (Yiiksel, 2007:115).

Testlerin gegerlilik ve giivenirlilikleri yaninda tasimalari gereken diger
ozellikler asagidaki gibidir (Ozgen ve Yalgin, 2010:121 ve Ibicioglu, 2010:81);
-Testin duyarliligs; testin kisinin farkliligini ortaya koymasidir.
-Testin ekonomikliligi; testin emek, zaman ve diger giderleri en az diizeyde
tutmasidir.
-Testin objektifligi ve tarafsizligi; testte ayni sorulara aynmi yanitlar1 veren
adaylara ayni1 puanlarin verilmesidir.

-Testin standardizasyonu; testin prosediir ve sartlarinin agik olmasidir.
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Testlerin bilgi sinavlarina gore tstiin kabul edildikleri yonleri bulunmaktadir;
testlerde sonuclarin standarttir ve sonu¢ uygulayicilara gore farklilik gostermez
¢linkili sonuclar sayisaldir, testler araciligiyla bireysel 6zellikler l¢iilmektedir, testte
kisi-is uyumuna doniik degerlendirme yapilmaktadir, test yardimiyla se¢im sonrasi
calismalar planlanabilmektedir ve son olarak test, se¢im ve se¢im sonrasi

calismalarinin maliyetini diisiirmektedir (Erdogan, 1991:60-64).

Testlerin bu yararlarina karsin onlar1 se¢im araci olarak tek basina kullanmak
yeterli goriillmemektedir. Zira test sonuglarmin olumlu olmasma ragmen bir Kisinin
isinde basarili olmama olasiligi da bulunmaktadir. Bu amagla ise alma goriismesi,

referanslarin ve adaya ait belgelerin kontrolii yapilmaktadir (Senatalar, 1978:134).

Baslica test cesitleri olarak yetenek, zeka, kisilik ve ilgi testleri yaninda ¢ok

yonlii degerleme merkezi yontemi asagida incelenmektedir.

Tablo 2.2: Personel Segme Amagli Test Tiirleri

Test Tiirii Neyi Olcer? Hangi Isler icin Gereklidir?
= A Psikomotor Beceri Ra(.iyo.’ Saé}t ve Qe.slth makm?ler.m
Becerisi tamiri ile ugrasan isler, elektrikgiler
Sozli Bir lisan1 rahatga anlama ve Sekreterlik, katiplik gibi her tiirli
Yetenek kullanabilme memuriyet

YETENEK | Sayisal Toplama, ¢ikarma, bolme

TESTLERI | Yetenek yapabilme Muhasebe, finans vb. elemanlari

Kalite kontrol islerinde ¢alisanlar,
paketleme yapanlar, mimarlar,
teknik ressamlar, soforler

Uzaysal Sekilleri ve boyutlari
Yetenek | algilayabilme, ¢izim yapabilme

Mekanik Mekanik ilkeleri anlayip

Yetenek kavrayabilme Her ¢esit miithendislik igleri

Algilama, diigiinsel yetenekler,
ZEKA TESTLERI kavrama, ifade edebilme, karar | Yoneticiler, teknik isler, memurlar
verme, yonetme

Diiriistliik, heyecan, duygusal
denge, sebat, halkla iligkiler,

KISILIK TESTLER] kendine giiven, kisilik Yoneticiler, satis temsilcileri
ozellikleri (ice ya da disa
doniikliik)
Personelin kariyer planlamasinda
iLGi TESTLERI Hobiler, zev_kler,_ mesleki yaptlklfm yada 11§rlqe ygpacaklarl
tercihleri islere kars1 ilgilerinin

belirlenmesinde kullanilabilir.

Kaynak: Sherman vd., (1984:149).
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2.6.3.3.1. Yetenek Testleri

Yetenek testleri ¢ok c¢esitli testlerin birlestirilmesinden meydana gelmektedir.
Yetenek, kisinin soya ¢ekim potansiyeline, ise girinceye kadar gec¢irdigi egitime ve
daha onceki tecriibelerine baglidir (Ozgen ve Yalgin, 2010:119). Yetenek testlerinin
amac1 secilecek adaym sahip oldugu yetenekleri belirlemektir, baska bir anlatimla
secilecek kiginin yapmasi gerektigi bir isi ne dl¢iide yapabildigini yetenek testleriyle
se¢im Oncesi Ol¢lilmeye calisilmaktadir (Senatalar, 1978:136). Bu testler aym
zamanda zihinsel ve mekanik yetenekleri de olgmeye calismaktadir (Hekimler,
2006:301). Boylelikle kisinin daha Once yapmamis oldugu bir isi yapip
yapamayacagl saptanmaya calisilmaktadir. Kisilerin yeteneklerini daha etkin bir
bicimde kullanarak yapabilecekleri isler vardir. Yetenek testleri adaylarin belirli

yonlerdeki yeteneklerini saptamaya yaradigi goriilmektedir.

2.6.3.3.2. Zeka Testleri

Bireysel farkliliklar1 6lgmede en Onemli etmen zekadir. Zeka, iligkileri kavrama
yetenegi olarak tanimlanmaktadir. insan zekasi duygusal ve kavramsaldir. Zekanin
kavramsal yonii sayesinde iliskilerini diizenleyen insan, akil yiiriitmekte, bilgi
edinmekte, tahminde bulunmakta ve karar vermektedir (Can vd., 2001:123). Bu
nedenle dikkatle gelistirilip uygulanan zeka testleri, personel seciminde ozellikle
kullanilan testler olmustur. Zeka ile is performansi arasinda kuvvetli bir iliskinin var

oldugu kabul edildiginden, zeka testleri yaygin kullanmaktadir (Senatalar, 1978:136).

Zeka testleri, zihinsel kapasiteyi ortaya koydugundan, is yasaminda zeka
puanm yiiksek kisilerin iyi performans gosterece8i ve zeka puani diisiik kisilerden

daha hizli bigimde isleri 6grenecegi kabul edilmektedir (Can vd., 2001:123).
2.6.3.3.3. Kisilik Testleri

Kisinin isteki basarisi ile kisiligi birbiriyle iliskilidir. Kisilik, bireyi digerinden ayiran
ve tekrarlanarak bireye 6zgii nitelik kazanan davranislaridir (Geylan, 1995:91). Kisi
1§ performansi icin gerekli zeka, yetenek ve tecriibeye sahip olsa bile, is ortamindaki
kisilerle birlikte calismak ve onlarla gerekli isbirligi saglamak yoniinden basarili

olmayabilir, burada kisilik 6nemli bir igleve sahiptir (Senatalar, 1978:138). Bu
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nedenle oOrgiitlerdeki bir ¢ok pozisyon ig¢in kisilik temel basar1 etmeni olarak
degerlendirilmektedir (Can vd., 2001:123). Gelistirilen kisilik testleri ile adayin agik
pozisyonun gereklilikleri ile ne derecede uyum sagladigl tespit edilmeye

calisiimaktadir (Hekimler, 2006:301).

2.6.3.3.4. 1lgi Testleri

Ilgi testleri, kisinin yapmakta oldugu veya yapacagi ise karsi ilgisini 6lgmek
amaciyla kullanilmaktadir. Bu diisiince, yaptig1 veya yapacagi ise ilgi duyan kisinin
ilgi duymayan kisiye gore is performansimnin daha iyi olacagl varsayimina
dayanmaktadir. Ayrica, ilgi duyularak yapilan islerde hata sayisi azaldigi gibi,
verimlilik ve kalite de yiikselmektedir. Bu konudan yola ¢ikarak, adaym isle ilgili
ilgi derecesi olgiilmeye calisilmaktadir (Senatalar, 1978:137). Bu testler personel
secimi yaninda mesleki danigsmanlik ve is tatmini ile ilgili sorunlarin ¢6ziimiine

yonelik amaglar i¢in de kullanildig1 goriilmektedir (Can vd., 2001:124).

2.6.3.3.5. Degerleme Merkezi (Assessment Centers)

Se¢im smavi kapsaminda degerlendirilen Degerleme Merkezi yontemi, personel
seciminde bireyin yeteneklerinin degerlendirilmesinde bir¢ok farkli fakat birbirini
tamamlayan tekniklerin, gorevlendirilen uzman kisilerce beraber uygulanmasini
icermektedir. Bu yolla adayda hangi yeteneklerin mevcut oldugu hangi yeteneklerin

ise egitimle verilmesi gerektigi ortaya ¢ikarilmaya ¢alisiimaktadir.

Bu wuygulama bircok Olglite dayali olarak, personel davraniginin
degerlendirilmesidir. Yontem kapsaminda test, gorligme, grup tartigmasi, igletme
oyunlar1 gibi bir¢ok teknik uygulanarak, adaymn onderlik, planlama, orgiitleme, karar
verme, yazili ve sozlii iletisim becerisi, girisimcilik ve analitik yetenek, esneklik,
gerilime direnme, yetki devrini kullanma, kendini kontrol, genel potansiyel ve

Ozgiinliik 6zellikleri degerlendirilmeye ¢alisilmaktadir (Can vd., 2001:129).

Degerleme Merkezi uygulamalari kapsaminda a) Is Orneklemesi (kontrollii
ortamda aday1 sinama amaciyla isle ilgili bazi 6nemli 6gelerin yaptirilmasi-Work
Sampling) ve b) Minyatiir Is Egitimi (isle ilgili deneyimsiz adayin &grenme

yeteneginin degerlendirilmesi i¢in igle ilgili kisma yonelik kisa bir bilgilendirici
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egitimin ardindan adayin s6z konusu iste gosterecegi performansindaki yeterliliginin
Olcimlenmesi) personel se¢me siirecinde daha saglikli sonuglara ulasmak iizere

kullanildig1 goriilmektedir.

2.6.4. Ise Alma Gériismesi

Miilakat olarak da adlandirilan Ise Alma Gériismesi, en yaygimn olarak kullanilan
personel se¢me tekniklerinden biri olmaktadir. ise Alma Goériismesi, adaym
gelecekteki is performansini sozlii sorulara verecedi sozlii cevaplara dayanarak
degerlendirmek tizere gelistirilmis bir se¢me teknigidir. (Can vd., 2001:124-125).
Tek basma ya da diger secme araglan ile birlikte kullanilan ise Alma Goriismesi,
kolay uygulanabilir 6zelligi nedeniyle birgok Orgiit i¢cin vazgecilmez bir personel

secim teknigi 6zelligini siirdiirmektedir.

Diger agidan Ise Alma Goriismesi, orgiit yoneticileriyle ise bagvuran adaym
belirli bir siire bir oturumda adayin ge¢misini, kisiligini, bilgi birikimini, akademik

basarilarini ve kariyer hedeflerini goriistiikleri bir personel se¢im teknigidir.

Nitekim Ise Alma Goriismesi teknigi araciligiyla baska herhangi bir yolla
edinilemeyen insan iliskilerine yonelik bilgiler saglanmaktadir. Yiiz ylize goriisme
yoluyla gerceklestirilen ise alma gorlismesi teknigi sayesinde, adayin konusmasi,
jest, mimik, tavir ve davraniglari, ¢esitli konulardaki tutumlar1 belirlenebilmektedir
(Findike1, 2002:197). Bu suretle adayr tanima gereksinimi gideriliyor ve orgiit-birey

uyumunun saglanip saglanamayacagi anlagilabiliyor.

Ayrica Ise Alma Goriismesi teknigi araciligiyla adayin gegmisteki egitim ve
deneyimi hakkindaki bilgiler kullanilarak bireyin gelecekteki is basarisina yonelik bir
cikarsamada bulunabildigi i¢in lizerinde 6nemle durulmaktadir (Yiiksel, 2007:124 ).
Bu konu 6rgiit agisindan degeri yadsmamaz olusu yaninda Ise Alma Goriigmesi nin
aday i¢in de anlamli oldugunun vurgulanmaktadir. S6z konusu teknik, adaymn
orgilitlin yapis1 ve politikasi, calisma sartlar1 ve iirlinlerine iliskin bilgiler elde

edebildigi bir toplant1 oldugu anlasilmaktadir (Stopp, 1999:78).

Ancak, personel seciminde ¢ok kullanilabilmesine ragmen Ise Alma

Gortigmesi teknigi kisa siirede adaym degerlendirilmesini gerektirdigi ig¢in personel
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seciminde en zayif teknik olarak kabul edilmektedir (Yiiksel, 2007:124 ). Ise Alma
Gortigmesi tekniginin beklenen yararlar1 saglamasi ig¢in goriismecinin ve goriisme
ortaminin belirli nitelikleri tasimasi gereklidir. Gorlisme ortaminin, rahat olmasinin
ve adayr gerilime sokmayacak tarzda diizenlenmesinin yararlar1 {izerinde
durulmaktadir. Goriismecinin - uzman olmamasi1 goriismenin  gegerliligini  ve
giivenirligini digiirdiigli saptanmistir. Ayrica segilen adaym yapacagi isin gerekleri

konusunda goriismecinin 6nceden bilgilendirilmesi zorunludur (Can vd., 2001:125).

Iyi bir goriisme gergeklestirilebilmesi igin dikkat edilmesi gereken davranis
tarzlar asagidaki gibidir (Lombardi, 1988:89);

-Aday kisiligine saygi gosterilmeli ve aday rahatlatilmali,

-Gortigme siireleri belirlenmeli ve bu adaya bildirilmeli,

-Aday aktif sekilde dinlenmeli ve ona karsi nesnel olunmali,

-Aday asir1 isteklendirilmemeli ve korkutulmamali,

-Gorlismede diizenli not tutulmali,

-Bir soru tiimiiyle yanitlanmadan diger soruya gegilmemeli,

-Adayin da soru yoneltmesine izin verilmeli,

-Duygusal durumlarini dengelemesi i¢in adaya yardimci olunmali ve

-Adayla g6z temasi ihmal edilmemelidir.

2.6.4.1. Ise Alma Goriismesi Modelleri

[se Alma Goriismesi tekniginin dokuz farkli model seklinde diizenlenip
uygulanabildigi goriilmektedir. Giiglii ve zayif yonleriyle modeller asagida sirasiyla

incelenmektedir;

Tablo 2.3: Ise Alma Goriismesi Modelleri

1.Yapilandirilmis Ise Alma Goriismesi 6.Birebir Goriisme
2.Yapilandirilmamus Ise Alma Goriigmesi 7.S1rali Goriisme
3.Yar1 Yapilandirilns Ise Alma Gériismesi 8.Grup Gorilismesi
4.Sorun Cozmeye Doniik Gorligme 9.Kurul Goriismesi
5.Baskili Goriisme
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2.6.4.1.1. Yapilandirilmis Ise Alma Goriismesi

Yapilandirilmis ise Alma Goériismesi oldukga planli bir goriisme modelidir. Bu
modelde goriismeci, goriisme Oncesinde sorulacak sorularin listesini ve adayin
sormasi olas1 sorularin yanitlarimi hazirlamaktadir. Adaya sadece bu sorular
yoneltilmekte ve verdigi yanitlar eldeki daha oOnceden hazirlanmis forma

isaretlenmektedir. Sorular kisa yanitl tiirdendir (Can vd., 2001:126).

Yapilandirilmis ise Alma Gériismesi’nde is analizinden saglanan bilgilerden
yola ¢ikilarak yoneltilecek sorular belirlenmekte ve biitiin adaylara tiim sorular ayni
sirayla sorulmaktadir. Ancak bu o6zellik goriismeyi esneklikten yoksun birakmakta,
goriigme esnasinda gelisebilecek yeni durumlara uygun sorular yoneltilmesine engel

olmakta ve bilgi kaybina neden olmaktadir (Bingdl, 1990:115).

2.6.4.1.2. Yapilandirilmamis Ise Alma Gériismesi

Bu model goriismede goriisme bigimi ve sorular 6zel bir yapiya bagl degildir.
Gortismeci bilgi toplamaya yonelik olarak bir goriisme plani hazirlamamaktadir.
Goriismeci oldukca genel sorularla goriismeye baslamakta, adaya da tartisma tarzinm
belirleme olanag tanimaktadir. Yapilandirilmis Ise Alma Goriismesi’ne gére hem

goriismeciye hem de adaya daha fazla 6zgiirliik taninmaktadir (Can vd., 2001:126).

Aday, genel sorulara yanit vermeye baslayinca, goriismeci, adayin daha fazla
konusmasini saglamak iizere onu isteklendirmekte ve yonlendirmektedir. Bu nedenle
aday oldukca rahat konugmaktadir. Ancak bu modelde aday goriismenin igerigini
fiilen denetim altina alabilmekte ve goriisme konu digina rahatlikla ¢ikabilmektedir.
Ayrica aday, orgiitiin ise alma kararimi etkilemeyecek bilgiler soyleyebilmektedir. Bu
nedenle goriisme igin titiz bir hazirlik siireci gerekmektedir (Bingol, 1990:117).

2.6.4.1.3. Yan1 Yapilandirilmis ise Alma Goriismesi

Yar1  Yapilandinlmis Ise Alma Goriismesi’nde, sadece temel sorular
hazirlanmaktadir. Bununla birlikte amaglanan konuyla ilgili adaydan istenen bilgiler
alinincaya kadar yapilandirilmamis ige alma goriismesi uygulanmaktadir. Goriismeci
hedefi dogrultusunda goriismeyi yonlendirmektedir. Bunu yapmanin yolu, adaya

kapsamli bir soru sormak ve beraberinde 6zel sorular yoneltmektir.
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Bu model hem goriismeciye ve hem de adaya daha fazla Ozgiirlik
tamimaktadir. Gériismenin giivenirliligi Yapilandirilmis Ise Alma Goriismesi’ndeki
kadar yliksek olmamasina ragmen, elde edilen bilgi daha nitelikli olmaktadir. Esasen,
Yar1 Yapilandirilmis Ise Alma Goriismesi, goriismeci iizerinde Yapilandirilmis Ise
Alma Goriismesi’ndeki gibi gereksiz kisitlamalar yapmaksizin adaya énemli sorular

sorma olanagi vermektedir (Can vd., 2001:126).

2.6.4.1.4. Sorun Cozmeye Doniik Gorlisme

Bu modelde adaya alaniyla ilgili bir sorun verilip bu konudaki goriisleri
alinmaktadir. Daha ¢ok varsayimlara dayanan bu sorunlara adaylarin yaklasimlari
degerlendirilmektedir. Adayin yaklagimlarinin ve c¢oziimiiniin tutarliligina gore
bilgisi, sorun karsisindaki davranisi ve fikrini savunmasi gibi yonleri inceleme
konusudur. Ancak burada adaymn c¢ok dar acidan degerlendirildigine ve verilen

sorunlara adayin ilgi duymayabilecegine dikkat ¢ekilmektedir (Budak, 2008:185).

2.6.4.1.5. Baskil1 Gorlisme

Baskili1 Gorlisme, adayin stresli bir i ortaminda nasil tepki verecegini dngorebilmek
icin uygulanmaktadir. Bu model araciligiyla is yerinde stresle bas edebilen, stresten
yararlanabilen, gerektiginde stres altinda sakinligini koruyabilen ve hata orani

yiikselmeyen ya da biiyiik performans diisiisleri yasamayan kisiler secilmektedir.

Bu modelde adaylarin engellenme esikleri zorlanmaktadir. Bu model diger
adaylardan daha basarili olan adaymn gergek is ortaminda da stres yonetimi
konusunda daha basarili olacagi anlayisina dayanmaktadir. Polislik, yatirim
bankacilig1, borsa yatirnmceiligi, hava trafik kontrolorliigii gibi meslekler adayin stres
ile nasil bas edebildigini 6nceden gérmeyi gerektirmektedir. Eger yapilacak is kiside
stres ile bas edebilme tekniklerinin gelismis olmasini gerektiriyorsa, adaym bu
konuda ne kadar yetkin oldugunu gérmek i¢in Baskili Gorlisme modeli idealdir. Bu
modelde adaymn yanitlarina tepki gostermek, onun sik sik soziinii kesmek ve kisilik
Ozelliklerine yonelik elestiriler getirmek suretiyle gerilim olusturulur (Can vd.,
2001:127). Bu modelden beklenen yarar, adayin is basindaki dayanikliligini 6lgmeye
yoneliktir. Ancak bu yararin elde edilme orani goriismecilerin tecriibesiyle dogru

orantilidir (Ertiirk, 2011:109).
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2.6.4.1.6. Birebir Gorlisme

Aday ve goriismecinin yalniz goriistiikkleri bir modeldir. Segilecek kisilerle ilgili
gerekli bilgileri edinmek i¢in goriismeci tarafindan yiiriitiilmektedir. Her aday1 esit
ortamda degerlendirmek i¢in goriisme yapilandirilmis, yapilandirilmamis veya yari
yapilandirilmis olarak kurgulanmaktadir (Baltas, 2009:133). Bu modelde goriisme
adayla bire bir ve yalniz olarak yapildigindan onunla diyalog kurmak ¢ok daha rahat

olmasina karsin goriismenin siibjektifligi elestiri konusu olmaktadir.

2.6.4.1.7. Siral1 Gorlisme

Adaym ardi ardina birden fazla goriismeci ile tek tek goriismesi seklinde
uygulanmaktadir. Higbir goriismeci tek basina adayr degerlendirip elememektedir.
Her goriismeci, her aday i¢in kendi goriislerini iceren bir 6zet ¢ikarmakta, sonra
goriigmeciler bir araya gelmekte, gorlismeler karsilagtirllmakta ve aday se¢imine
birlikte karar verilmektedir. Se¢im kararinin daha objektif verilebilmesine karsin ¢ok

zaman gerektirmesi modelin 6nemli bir dezavantajidir (Glirbiiz, 2002:49).

2.6.4.1.8. Grup Goriismesi

Bu modelde adaylar gruplar halinde goriismeye alinmaktadir. Yaklasik alti kisilik
aday gruba bir odada onceden saptanmis bir sorun verilmektedir. Gorlismecinin
bulunmadigi odada adaylarin belirli bir siire konuyu tartigmalarma firsat

verilmektedir. Sonra sorunu tartismak i¢in Grup Goriismesi’ne baslanmaktadir.

Grup Goriismesi modeliyle adaylarin; ekip olarak calisabilme, elestiriye
tolerans, iletisim becerisi, liderlik, kendini kontrol edebilme vb. 06zellikleri
incelenmektedir (Budak, 2008:186). Bu model birden fazla adaymn ayni anda
degerlendirmesi ve is ve orgiit hakkinda birden fazla aday1 ayni anda bilgilendirmesi

nedeniyle avantajlidir. Dezavantaji ise Kisisel bilgilerin yeterince ele alinmamasidir.

2.6.4.1.9. Kurul Goriismesi

Bu model bir aday ile tig-bes kisiden olusan bir goériisme heyetinin yaptigi
goriigmedir. Birden fazla gériismeci bir adaya soru yoneltmektedir ve isin gerekleri
acisindan birden fazla uzmanin degerlendirmelerini gerektiren durumlarda yararhdir.

Kamu ve tiniversitelerde yaygin bigimde kullanilmaktadir (Can vd., 2001:128).
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2.6.4.2. Ise Alma Goriismesi Hatalart

Yaygin kullanilan ve birgok énemli hususu iginde barindiran Ise Alma Goriismesi
tekniginin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in goriismeyi gerceklestiren ekibin
yetkinligi 6nemlidir. Bir orgiitte verimliligin saglanmasi ya da insanlarin motive bir
sekilde calisip, yaptiklart isten doyum elde etmeleri i¢in birincil sart; bireyin orgiit ve

isle uyumunun dogru bir sekilde ger¢eklesmesidir.

Bunlar bilinmesine karsin Ise Alma Goriismeleri'nde, gdriismecilerin
yapabilecegi cesitli degerlendirme hatalar1 da goriilmektedir. Ise Alma Goriismesi
stirecindeki bu degerlendirme hatalar1 agagidaki gibidir (Erkus, 2007:121-123);

a. Zithk hatasi: Adaylarin goriismeye alinis sirasi degerlendirmeyi etkileyen
bir faktor olarak kabul edilmektedir, 6rnegin, ¢cok zayif bir adaydan sonra goriisiilen
1yi bir aday, oldugundan ¢ok daha iyi algilanabilmektedir.

b. Karsilastrma hatasi: Cogu gorismecinin bir ideal aday tanim
olabilmektedir ve goriisiilen adaylar bu idealle karsilagtirilmaktadir.

¢. Onyargi: Goriismecinin, aday1 gergek duruma gore degil, kendi inang ve
goriislerine dayanarak degerlendirmesidir.

d. Oznellik hatasi: Goriigmecinin, aday1 tanimasindan dolay1 veya kendisine
benzerlik durumuna gore, aday1 oldugundan farkli degerlendirmesidir.

e. Abartma veya yumusatma hatasi: Goriismecilerin aday 6zelliklerini farkl
degerlendirmesidir. Sira digilig1 segme veya bundan kaginma egilimi gibi.

f. Halo etkisi: Goriigmecinin, adaym yalnizca bir boyutunun etkisinde
kalarak onun birka¢ olumlu ya da birka¢ olumsuz 6zelligine dayanarak onun biitlinii

hakkinda yargiya varmasidir (Aldemir vd., 2001:127).

2.6.5. Referans Kontrolii

Personel se¢im siirecinin son asamasinda se¢im karar1 verilmeden Once, personelin
gegmis is yasantisi ile ilgili bilgilerin toplanmasi yararli olmaktadir ve bu gelecekteki
davraniglar1 hakkinda 6n fikir vermektedir. Referans Kontrolii, adayin daha onceki
islerdeki basarilari, iist ve astlariyla iligkileri, adaym egitimi, tecriibesi, daha 6nce
almis oldugu ticret bilgileri, bulundugu pozisyonlar1 ve istihdam tarihleri konusunda

bilgi edinmek amaciyla yapilmaktadir (Ibicioglu, 2010:83). Referans Kontrolii daha
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once calistig1 isler, egitim diizeyini gosteren belgeler, adli sicili, referans mektuplari

vb. belgelerin dogrulugunun saptanmasini da igermektedir (Can vd., 2001:120).

Nitekim referans olarak is arkadaslari, insan kaynaklar1 yoneticileri, eski
isverenler, tUniversite profesorleri ya da Ogretmenler gosterilmektedir. Aday
tarafindan gosterilmesi nedeniyle referanslarin gegerliligi diisiiktiir ve olumsuz
icerigi bulunmamaktadir. Dolayisiyla referanslar ¢ok dikkate alinmamaktadir (Onder,
2000:32). Ozellikle se¢im ihtiyacinin acil ve dnemli oldugu ve alternatif adaylarin da
pek bulunmadigi durumlarda, adaylar1 bu bilgilere dayanarak reddetmek giic
olmaktadir (Acar, 2009:150). Bu nedenle Referans Kontrolii’niin adaymn eski
isyerinde birden fazla kisi iizerinden ve farkli seviyelerdeki calisanlarla yapilmasi
daha saglikli sonuglar vermektedir. Amag¢ se¢im siireciyle elde edilen bilgilerin

dogrulugunu 6rgiitiin kendisine kanitlamasidir (Budak, 2008:191).

Referans Kontrolii ¢esitli sekillerde yapilabilmektedir. Adayin referans olarak
belirttigi kisilerle telefon aracilifiyla, yiiz ylize goriisme veya anket yapmak baslica
tekniklerdir. Burada 6nemli olan, aday hakkinda olabildigince objektif bilgileri elde
etmektir. Adaylarin gecmis is yasantisiyla ilgili aragtirmalar ile amag aday hakkinda
elde edilen tiim bilgilerin pekistirilmesi ve daha saglikli se¢im kararmin verilmesini

saglamaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010:128).

Bununla ilgili olarak Industrial Welfare Society’in Ingiltere’de
gerceklestirdigi bir arastirmasinda, isletmeler referans kontroliinii %61 oraninda
degerli ve %25 oraninda da ¢ok degerli bir ara¢ olarak nitelendirmis olmalar

konunun orgiitler i¢in gerekliligini gostermektedir (Aldemir vd., 2001:140).

Bununla ilgili olarak bazi orgiitler aday hakkinda giivenlik sorusturmasini da
uygulayabilmektedir. Glivenlik sorusturmalar1 yasal bir gereklilikten (giivenlik ve
bankacilik hizmetleri gibi) veya kuruma 6zel durumlardan kaynaklanabilmektedir.
Adaym adli sicil ile ilgili iyi hal kagidi vb. belgeler istenebilmekte veya 06zel
giivenlik sorusturmalar yapilabilmektedir (Ertiirk, 2011:110).
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2.6.6. Saghk Kontrolii

Personel segme siirecinin 6. Ve son agamasinda adaylarin saglik durumunun, fiziki
yeterliliklerinin isin gerekleri ile Ortiislip Ortlismedigi incelenmektedir. Zira saglikli

bir personeli istihdam etmek her 6rgiit i¢in 6nemli kabul edilmektedir.

Saglik kontroliinde adayin beyani esastir. Aday basvuru formunun ilgili
boliimiinde daha once gecirdigi hastaliklar1, ameliyatlari, yaptigi is kazalarin1 ve hali
hazirdaki saglik durumunu beyan etmektedir (Geylan, 1995:104). Bu bilgiler
dogrultusunda aday orgiitle calisan hekimler ya da diger saglik kurumlar tarafindan
saglik muayenesinden gecirilmekte ve adaya ilgili iste calisabilmek icin gerekli
saglik sartlarini tagidigini gosteren saglik raporu aldirilmaktadir. Bu yolla, bulasict

hastalik tasiyan kigilerin orgiitte ise alinmasi1 engellenmektedir (Can vd., 2001:121).

Bu yararlara ek olarak sagligi kontrol etmenin, ilerleyen donemlerde ortaya
cikabilecek saglik problemlerinin bastan belirlenmesini saglamaktadir. Saglik
kontrolii ve fiziksel kontrolden gecmis adaylarin  uygun yerlerde ise

yerlestirilmelerinin is kazalarini azaltici etkisi bulunmaktadir (Hekimler, 2006:303).

Ayrica Saglik Kontrolii, yalnizca personel se¢imi ile ilgili degil birtakim
yasal zorunluluklar1 yerine getirmek ve mevcut personelin sagligini korumak
amaciyla da gergeklestirilmektedir. Bu islem ileride dogacak haksiz tazminat

taleplerini engellemektedir (Can vd., 2001:121).

Goriildigi gibi agik pozisyon igin basvurusu kabul edilen, testlere tabi
tutulan, Ise Alma Goriismesi’ne alinan ve bunlarin sonunda yeterli goriiliip mesleki
gecmisi arastirilan ve 6zel yasantisi hakkinda bilgi toplanan adaylarin tamami saglik

kontroliine alinmaktadir. Artik adaylar agik is igin se¢ilme 6zelligindedirler.

2.6.7. Secim Karar

Se¢im karar1 agamasina kadar gelen tiim adaylarin simdiye kadar gectikleri personel
se¢im asamalarindaki performans durumlart derlenmis ve son karar asamasina
gelinmistir. Bu noktada karar1 kimin verecegi 6nem tasimaktadir. Personel se¢ciminde
karar mercii konusunda kesin bir yaklasim bulunmamaktadir. Ancak insan

kaynaklar1 yoneticisi toplanan verileri degerlendirerek ve adaylar konusunda
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goriigerek, adaylar1 ise uygunluk bakimindan siralamaktadir. Se¢im kararinin daha
objektif olarak verilmesi i¢in kurul diizenlenebilmekte ve elde edilen bilgilere gore
karsilastirma ve degerlendirme yapilabilmektedir. Kusku yok ki, bu kararin
alinmasinda en 6nemli rol insan kaynaklari boliimiine ve adayimn alinacagi béliime
diismektedir. Bu nedenle aralarinda bir es glidim ve isbirligi yaratmalari
gerekmektedir. En uygun adimin insan kaynaklar1 béliimiiniin 6rgiitiin genel personel
politikas1 ve personel planlar1 dogrultusunda fikrini beyan ederek son karar icin

yetkiyi adayin alinacagi boliim yetkilisine birakmasidir (Sabuncuoglu, 1994:112).

Ise alinmasma karar verilen aday son goriisme igin tekrar isletmeye davet
edilmektedir. Bu noktada adaya bir is teklifinde bulunulmaktadir. Adaymn
secilmesine karar verilmesi, orgiitiin bir kararidir. Orgiitiin sagladizn maddi ve
manevi olanaklarin karsilikli gériisme ile belirgin hale getirilmesi gerekmektedir. Bu
goriigmede adaya, Orgiitiin aradig1 sartlari tasidigr ve kendisiyle ¢alisilmak istendigi
bildirilmektedir. Ayrica adaya isyeri ve ¢alisma sartlar1 hakkinda ayrint1 verilmekte
ve bu suretle personelin igyeri ile en kisa siirede biitiinlesmesi saglanmaktadir (Giilen
ve Ozdonmez, 1996:76). Ucret, yan Odemeler, séz konusu gorevin yiikledigi
sorumluluklar, sosyal yardimlar, isin gelis-gidis saatlerine kadar gerekli tiim detaylar
konusulmaktadir. Ileride dogabilecek anlasmazliklari &nlemek amaciyla adaya
ayritili bir yazili teklif sunulmaktadir. Eger aday tiim bu teklifi kabul edecek olursa,
kendisiyle bir hizmet sdzlesmesi imzalanmaktadir (Stopp, 1999:113). Is teklifinin
kabul edilmemesi durumunda yedek adaylar degerlendirilmektedir (Acar, 2009:152).

Ise alinmayan diger adaylara durumun bir yaziyla bildirilmesi ve nedenlerin
aciklanmasi 6nemlidir. Adaylara yaptiklar1 bagvurulan igin tesekkiir edilmekte, en
uygun adayin se¢ildigi nazik bir dil ile ifade edilmekte ve ileride uygun pozisyonun
dogmasi halinde kendilerini ncelikle ise alma teklifinde bulunacag bildirilmektedir.
Bu tutumun, is i¢in kabul edilmeyen adaylarin Orgiitiin imajina zarar vermesini
engelleyecegi gibi (Ibicioglu, 2010:85) halkla iliskiler agisindan da uygun oldugu
kabul edilmektedir (Acar, 2009:152).

Personel se¢im siirecinde adaylardan alinan her tiirlii belgelerin dikkatli ve
titizlikle korunmasi, ilgili olmayanlara iletilmemesi, hele hele baska Orgiitlere

verilmemesi Orgiit yonetiminin {izerine diisen gorevlerindendir (Stopp, 1999:109).
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Birinci bolimde istihdamda personel bulma siireci incelendikten sonra ikinci
boliimde personel gereksinimin giderilmesine yonelik onemli bir adim olan
istthdamda personel segme siireci tamamlanmis bulunmaktadir. Bulma siirecinde
hazir edilen bir aday havuzu igerisinden agik pozisyon i¢in en dogru personelin
secimini saglamak i¢in adaylarla 6n goriisme yapma, onlara basvuru formu
doldurtma, onlara bir se¢im smavi uygulama, ardindan ise alma goriismesi ve
referans kontrolii ile saglik kontrolii yapmanin secim siireci asamalar1 oldugu
goriilmiistiir. Bu noktadan sonra agik pozisyon i¢in aranan niteliklere sahip adayla

ilgili se¢im karar1 verilmektedir.

Ucgiincii boliimde Tiirk Emniyet Teskilati’'nda personel gereksiniminin nasil
karsilandigi, Emniyet Teskilati’nin gereksinim duydugu bransgli personelinin se¢im
stiregleri ile karayolu trafik giivenligi, trafik kazasi ve trafik polisi iliskileri

incelenmektedir.
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UCUNCU BOLUM
TURK EMNIYET TESKILATI’NDA
PERSONEL BULMA VE PERSONEL SECMENIN YERI

Is yasaminda artik tiim sektorler icin personelin getirisinin sinirsiz oldugu kabul
edildiginden ve oOrgiitlerin rekabet giiciinii arttiracak seckin 6zellik ve becerilere
sahip bireylerin bulunmasi ve secilmesi vazgegilmez oldugundan (Simsek, 2002:10)
orglitlerin nitelikli personeli segmek i¢in iistiin gayret gosterdikleri goriilmektedir.
Bu dogrultuda Tiirkiye’de 6nemli bir kamu kurumu olan Tiirk Emniyet Teskilati’nda
(bundan sonra Emniyet Teskilati denilecektir) personel istihdaminda bulma ve
secmenin nasil yonetildigi ile siireglerin dogru ve etkili nasil uygulandig

cevaplandirilmasi gereken bir soru olarak 6niimiizde durmaktadir.

Giivenlik hizmeti sunarak topluma hizmet etmekle gorevli Emniyet Teskilati
gibi kuruluglarda basarili hizmetin ancak segilecek yeni personelin, isin gerektirdigi
nitelik ve yeteneklerle gergeklestirilebilecegi artik tartisiilmamaktadir. Emniyet
Teskilati’nin (ET) basarisinda veya basarisizliginda ele alinacak ilk 6ge, sliphesiz
personel olacaktir. Dogru polisin bulunup segilmesi basarili bir giivenlik hizmeti igin
Oonem tasimaktadir. Bulunan ve segilen bireylerin kendilerine verilecek islerde
basarili olmalari, personel bulma ve personel se¢cme islemlerinin bilimsel
yontemlerle gerceklestirilmesine baghdir. Dolayisiyla, personel se¢iminin ET
acisindan amaci, acik pozisyonun gerektirdigi niteliklere uygun 6zellik ve yetenekler

tasiyan personel arasinda bir uyumu saglamak olacaktir (Bing6l, 1990:90).

ET’nin birimlerinde Devlet Memurlar1 Kanunu’nun (DMK) 36.maddesinde
sayillan Genel Idari Hizmetleri smifindan Egitim ve Ogretim Hizmetleri sinifina
kadar birgok hizmet smifindan personelin istihdam edildigi goriilmektedir. Ancak
calismamizda sadece liniformali polis veya resmi personel olarak da adlandirilan
Emniyet Hizmetleri Sinifi (EHS) personelin bulma ve se¢me siireci ile ilgili

degerlendirmeler yapilamaktadir.

Statii hukukuna bagli polislerin personel rejimi riitbe siniflandirmasi esasina

dayanmaktadir ve sozlesmeli polis yapilanmasi uygulanmamaktadir. Icgiivenlik
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kamu hizmetini sunmakla gorevlendirilen EHS, polis memuru, baspolis memuru,
kidemli baspolis memuru, komiser yardimcisi, komiser, baskomiser, emniyet amiri,
dordiincii (4.) stmif emniyet midiird, tigiinci (3.) simif emniyet miidiiri, ikinci (2.)
sinif emniyet miidiiri, birinci (1.) simif emniyet miidiirii ve sinif listii emniyet mudiiri
sifatin1 kazanmis emniyet mensubu memurlar1 kapsar. ET’de orta kademe amir sinifi;
Komiser Yardimcisi, Komiser ve Baskomiser riitbelerine ve iist kademe amir simnifi;
Emniyet Amiri, dordiincii (4.) simif Emniyet Midiirii, {igiincii (3.) simif Emniyet
Miidiirt, ikinci (2.) stnif Emniyet Miidiirii, birinci (1.) stnif Emniyet Miidiirii ve sinif
iisti Emniyet Miudiirii riitbelerine sahip personelden meydana gelmektedir.
Calismamizda orta ve iist kademe amir sinifi personel yerine polis amiri terimi
kullanilacaktir. Buna karsin polis memurlar1; Polis Memuru, Baspolis Memuru ve
Kidemli Baspolis Memuru riitbelerine sahip personelden meydana gelmektedir ve bu

ti¢ (3) riitbeyi kapsayacak sekilde ¢calismamizda polis memuru terimi kullanilacaktir.

12056 sayili ve 14.07.1965 tarihli resmi gazetede yiiriirliige giren DMK’ nin
Kapsam baglikli birinci (1.) maddesinde, ET’nin kendisine ait 6zel kanun
hiikiimlerine tabi oldugu ifade edilmesine karsin, giiniimiize kadar yasal anlamda ayr1
bir personel kanunu ¢ikarilmadigindan, ET personeli halen 657 sayili DMK’ye
tabidir (DMK, 2012). Bununla beraber polislerin istihdami Tiirkiye’deki diger kamu
kurumlarinda uygulanan personelin bulma ve se¢gme yontemlerine benzerlik

gostermektedir.

Ayni zamanda ET’de genel olarak memurluga giriste, egsit/ik ve yeterlik
ilkelerine gore, yazili, sozlii, uygulamali ve ise alma gorlismesi asamalarindan
gecmek suretiyle sinavlarinin uygulandigi ve bunun da 24744 sayili ve 03.05.2002
tarihli resmi Gazete’de yayimlanan Kamu Gérevierine Ilk Defa Atanacaklar Igin
Yapilacak Swimavlar Hakkinda Genel Yonetmelik hiikkiimlerine uygun oldugu

gorilmektedir.

ET, personel sayisi itibariyle biiylik bir kamu kurumudur. 2013 tarihi
itibariyle personelin 243112°1 polis olan iiniformali personel, 13127’si diger hizmet
siiflarindan ve toplamda 256239 personelden olusan bir teskilattir. Personelinin
%095’1 polis (polis amiri ve polis memuru) olmasi nedeniyle ET’nin yeni polis

gereksinimini nasil karsiladigi, izerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur.
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Tablo 3.1: Emniyet Teskilati’nin Uniformali Memur Kaynagi

Polis Kolgji

Fakiilte Yiiksek Okullar1 (FYO)

Uniformals polis amiri | 7,7%
'g;m:)" Polis Akademisi
(Emniyet 95%
Hizsr::ﬁgeri Polis Egitim Merkezi
Personel)
) Polis Meslek Yiiksek Okulu (PMYO)
mz(r)n“usru 92,3%

Polis Meslek Egitim Merkezi (POMEM)

Kaynak: Performans Programi, (2013).

ET’nin nitelikli polis amiri ve polis memuru gereksinimini ¢esitli i¢ ve dis
kaynaklarindan karsiladigir ve bu gereksinimini karsilamayi genel olarak dogru ve
bilimsel yontemlerle belirlemektedir. Bundan sonra ET’de personel bulma ve

personel segme siireglerinin nasil uygulandigi incelenmektedir (GEAR, 2010:62-67).

3.1. EMNIYET TESKILATI’NDA PERSONEL BULMA SURECI

ET, iilke genelinde iggilivenlik hizmeti sunma amacini tasiyan bir kurulustur. Bu
amaca ulagsmak i¢in para, makine, techizat ve emek gibi iiretim faktorlerini
zamaninda ve yeter miktarda hazir bulundurmaktadir. Bunun i¢in de 6zellikle emek
ile ilgili tretim faktorlinlin planlamasini yapmasi gerekmektedir. Aksi halde,
icgiivenlik hizmetinin iiretimi aksayacak, verim diisecek ve amaca ulagmak
zorlasacaktir. Bu nedenle hem personelin sayisal planlamast ve hem de personel

niteliginin saptanmasi biiylik 6nem tasimaktadir.

Bunun i¢in, ET de gereksinim duyulan resmi personel i¢inde yer alan polis
amirlerinin sayisinin saptanmasi c¢aligmalarinin ¢ok yeterli ve detayli yapilamadigi,
yalnizca birimlerin talepleri esas alindig1 goriilmektedir. Polis memurlarinin sayisinin
saptanmasi i¢in 1982 tarihli Teskilat-Malzeme-Kadro (TMK) calismalar1 yaninda
illerin niifusu, organizasyon yapisi, risk analizi, onceki yillara ait personel durumu,
sosyo-ekonomik gelismislik durumu, birimlerden gelen personel talepleri ve bayan

polis memuru sayisi ve orani gibi birgok bilimsel veriden faydalanilmaktadir.
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Ayrica personel bulma asamasinda Onemli bir konu aranan personelin
niteliginin ne olmas1 gerektigi ya da acik pozisyon icin gerekli niteligin ne oldugu
hususudur. Konuyla ilgili ET’de ¢ok ciddi bir ¢alisma yapilmamustir ve is gerekleri
hazirlanmamistir  (Tan vd., 2010:31). Bununla birlikte asagidaki gibi bazi
caligmalarin da yapildig1 goriilmektedir;

a. 1999-2002 yillar1 arasinda Meslek Standardi Calismalari kapsaminda
Asayis, Bomba, Cevik Kuvvet, Egitim, Genel Hizmet, Giivenlik, Mali, Narkotik,
Organize Suglarla Miicadele, Olay Yeri inceleme, Terdr ve Trafik branslarinda is
analizleri yapilmustir.

b. 2001 yilinda Egitim Daire Bagskanliginca Polis Memuru Gorev Gerekleri
Arastirmast kapsaminda poliste bulunmasi gereken nitelikleri ve ozellikleri tespit
amactyla ilgili ¢evreyle bir alan arastirmasi yapilmistir.

C. 2002 yilindan itibaren Norm Kadro ¢aligmalar1 kapsaminda farkli riitbe ve
unvanlardaki personelin is analizleri yapilmustir.

d. 2004 yilinda Emniyet Genel Miidiirliigii tarafindan 30 birimi kapsayacak
sekilde aliman TSE-ISO EN 9000 Kalite Belgesi kapsaminda is standartlar1 ve is

basamaklar1 belirlenmis ve yazili hale getirilmistir.

Her ne kadar sayilan bu dort (4) calismada genel olarak sadece orgiitiin
hizmet verimliligini arttirma ve gelistirme amaci giidiilmiis olsa da bu ¢alisma

verilerinin personel bulma siirecinde kullanilabilecek niteliktedir.

Personel bulma asamasinda, i¢ ve/veya dis kaynaklara bagvurularak aranan
niteliklere uygun personel gereksinimi karsilanmaktadir. Statii hukukuna bagli polis
amiri ve polis memurlar iki kaynaktan temin edilmektedirler; polis akademisi ile
polis egitim merkezleri. Polis Akademisi (PA), 24397 sayil1 09.05.2001 tarihli Resmi
Gazetede yayimlanan Polis Yiiksek Ogretim Kanunu’na gore kurulmustur. Kanunun
2.maddesine gore; polis akademisi ET’nin memur, amir ve ydnetici ihtiyacim
karsilamak {izere On lisans, lisans ve lisansiistii egitim-6gretim, bilimsel arastirma,
yayin ve danismanlik yapan, bilinyesinde fakiilte, enstitii ve polis meslek yliksek

okullar1 bulunan bilimsel 6zerklige sahip yiiksek 6gretim kurumudur.

PA Giivenlik Bilimleri Fakiiltesinin 6grenci kaynagi dis kaynaklardan

karsilanmaktadir. Fakiilteye 6grenci alimi ve egitimi 26970 sayili ve 17.08.2008
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tarihli resmi gazetede yayimlanan PA Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi Giris ve Egitim-
Ogretim Yonetmeligi'ne gore yapilmaktadir. Buna gore; PA’de okuyup komiser
yardimcisi riitbesiyle mezun olacak 6grencilerin egitim ihtiyaglar1 devlet tarafindan
karsilanmakta, oOgrenciler parasiz yatili ve {tniformali egitim goérmektedirler.
Fakiiltenin 6grenci kaynag1 esas olarak Polis Koleji’dir. Ayrica ihtiya¢ halinde, lise
ve dengi okullar1 mezunlart arasindan PA Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi Giris ve
Egitim-Ogretim Ydonetmeligi’e gore sartlar1 tastyanlar da kabul edilmektedir. Ayrica
devletler arasi ikili anlagmalar ile yabanci uyruklu 6grenciler de kabul edilmektedir.
D1s kaynak kullanarak ET’nin gereksinim duydugu polis amirleri olan komiser
yardimcist olarak mezun edilecek adaylarmin okuyacagi fakiilte i¢in ilan yoluyla
duyuru yapilmakta ve mezuniyetle beraber 6grenciler, komiser yardimcisi riitbesi ile
aday memur olarak atanmaktadirlar. Polis amir kadrosu i¢inde yer alan ve ilk riitbe
olan komiser yardimcilig1 gereksiniminin biiyiik bir kismi dig kaynaklardan fakiilte
aracilifiyla karsilanmaktadir. ET’nin ihtiyac1 olan komiser yardimcisi miktarinin
kalan kismi ise polis memurlar arasindan yine PA Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi Girig
ve Egitim-Ogretim Yonetmeligi'nde belirtilen secim usulleriyle karsilanmaktadir.
Komiser ve iizeri riitbelerdeki polis amiri gereksinimi ise kidem esasina dayalidir ve

bir iist riitbeye terfi yoluyla karsilanmaktadir.

ET’e bagl olan Polis Koleji, lise diizeyinde egitim-6gretim veren 4 yillik
parasiz, yatili, resmi liniformali bir egitim kurumudur. Basin araciligiyla duyuru
yapilmasiyla miiracaat baglatilmaktadir. Kolej egitimini tamamlayan ogrenciler
diizenlenen smavi gegmek sartiyla fakiiltede okuma hakki elde etmektedirler (Polis
Kolejine Giris Yonetmeligi, 28497 sayili ve 14.12.2012 tarihli Resmi Gazete).

PA’ya bagh Fakiilte ve Yiiksek Okullar (FYO) programinda ET’nin polis
amiri gereksinimi dig kaynaklardan kargilanmaktadir. FYO, adaylarin lisans
egitimlerinin yani sira, polis mesleki egitim ve disiplin kurallar1 ¢er¢evesinde egitim-
ogretim aldiklar1 PA Bagskanligi’na bagli bir programdir. ET’nin gereksinim duydugu
uzmanlik alanlaridaki personel agig1 i¢in sadece Ankara, Istanbul ve Izmir’deki
devlet iiniversitelerinin belirlenen bdlimlerinde okuyan lisans 6grencileri kabul
edilmektedir. Lisans egitimini ve FYO programini tamamlayan 6grenciler komiser

yardimcist riitbesi ile ET biinyesinde aday komiser yardimcisi olarak atanmaktadirlar
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(EGM Yiiksek Ogretim Kurumlarinda Ogrenci Okutma Ynetmeligi, 28654 sayil ve
22.05.2013 tarihli Resmi Gazete).

PA’ya bagli onlisans diizeyinde iki (2) yillik mesleki egitim-0gretim ve
uygulama yapan polis meslek yiiksekokullarinin 6grenci kaynagi ise dis kaynak olan
lise ve dengi okullarindan mezun olan dgrencilerdir. Meslek yiiksek okullarina kabul
edilecek adaylar icin her yil tiniversite siavlar1 oncesinde duyuru yapilmaktadir.
Meslek yiiksek okullarinda 6grenciler parasiz yatili ve tiniformali egitim goriir ve
iase, ibate, diger istihkaklar1 ve saglik giderleri devlet¢e karsilanmaktadir. Meslek
yiiksek okullarindan mezun olan 6grenciler polis memuru riitbesi ile ET biinyesinde
aday memur olarak atanmaktadirlar (PA Polis Meslek Yiiksek Okullar1 Giris
Yonetmeligi, 26879 sayili ve 17.05.2008 tarihli Resmi Gazete).

Meslek yiiksek okul uygulamasi yaninda ET’nin polis memuru ihtiyacini
karsilamak tizere EGM Egitim Daire Baskanligi’na bagli en az alt1 (6) ay egitim
veren bir kurs yeri niteliginde bir egitim yeri olan polis egitim merkezleri
kurulmugtur. Egitim merkezlerinin 6grenci kaynagi dis kaynaktir ve en az dort (4)
yillik fakiilte mezunlaridir. Kurs merkezlerine kabul edilecek adaylara duyuru
yapilmaktadir. Egitim merkezlerinde Ogrenciler parasiz yatili ve iiniformali egitim
gorlir ve iase, ibate, diger istihkaklar1 ve saglik giderleri devletce karsilanmaktadir.
Egitim merkezlerinden mezun olan ogrenciler polis memuru riitbesi ile ET
biinyesinde aday memur olarak atanmaktadirlar (Polis Meslek Egitim Merkezi Girig
Yonetmeligi, 26869 sayili ve 07.05.2008 tarihli Resmi Gazete).

ET’nin gereksinim duydugu komiser yardimcilarinin biiyiik kismi fakiilteden
karsilanmaktadir. Kalan kismi ise istekli polis memurlar: arasindan se¢im yoluyla i¢
kaynaklardan karsilanmaktadir. Komiser yardimcist olarak polis amiri olmak isteyen
polis memurlari i¢in ET’nin kurum igine ilan yoluyla duyuru yapilmaktadir (EHS
Personeli Riitbe Terfileri ve Degerlendirme Kurullarmin Calismalarina Iliskin

Yonetmelik, 24489 sayili ve 10.08.2001 tarihli Resmi Gazete).

Ayrica ET’nin ilk kademe amir ihtiyacinin karsilanmast igin polis
memurlarina kariyer imkani hazirlanmistir. Bu amacla Baspolis Memuru ve Kidemli

Baspolis  Memuru riitbeleri  olusturularak polis memurlarina terfi olanagi
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saglanmustir. Istekli polis memurlar i¢in olusturulan baspolis ve kidemli baspolis
gorev unvanlari i¢in i¢ kaynak kullanilmaktadir. Polis memurlarina kariyer imkani
icin kurumsal gereksinim durumuna gore kurum ig¢ine ilan yoluyla duyuru
yapilmaktadir (EHS Smifi Baspolis Memuru ve Kidemli Baspolis Memuru
Riitbelerine Yiikselme Esaslarina Dair Yonetmelik, 27743 sayili ve 28.10.2010
tarihli Resmi Gazete).

3.2. EMNIYET TESKILATI’NDA PERSONEL SECME SURECI

Personel se¢me siirecinde hem polis amirleri hem de polis memurlarinin tamami igin
benzer personel se¢me siirecleri uygulanmaktadir. ET de personel se¢gme siirecleri

yasal ¢er¢evede yonetilmektedir.

Polis amirligi i¢in dis kaynak kullanimi1 anlamina gelen ve lise diizeyinde
egitim veren ve EGM’ye bagli Polis Koleji i¢in ortaokul sekizinci (8.) sinif
mezuniyeti olan adaylarin bagvurular1 Polis Kolejine Giris Yonetmeligi’ne gore
kabul edilmektedir. Bunun i¢in Oncelikle ilan yoluyla duyurular yapilmakta ve
adaylarin Milli Egitim Bakanliginin (MEB) diizenledigi Seviye Belirleme Sinavina
(SBS) girmesi istenmektedir. MEB, Polis Koleji giris sinavina katilmayi tercih eden
adaylarin Orta Ogretime Yerlestirme Puani’na (OYP) gore degerlendirmesini
yaptiktan sonra, adaylarin basar1 ve puan durumlarini Polis Kolejine bildirmektedir
(md.9). Genel sartlarina (md.7) sahip olan ve kolejin giris sinavina katilmaya hak
kazanan adaylarla On Goériisme yapilmamaktadir. Koleje giris asamalari; (1)
miilakat, (2) fiziki yeterlilik, (3) yazili smnav (4) saglik raporu ve (5) intibak
egitiminden ibarettir (béliim 4 ve 5). Intibak egitimini tamamlayan adaylar egitim

almak tizere koleje kabul edilmektedirler (md.24).

Polis Koleji mezunlari, lise ve dengi okul mezunlar ile yabanci uyruklu
ogrenciler PA Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi Giris ve Egitim-Ogretim Yonetmeligi’ne
gore fakiilteye se¢im siireciyle kabul edilmektedir (md.5). Polis Koleji mezuniyeti
olanlarin (md.10) giris asamalari; (1) fiziki yeterlilik ve (2) miilakattan ibarettir. Lise
mezuniyeti olan istekli adaylar i¢in Oncelikle ilan yoluyla duyurular yapilmakta,
genel sartlara uyan ve Lisans Yerlestirme Sinavi’nda (LYS) belirlenen baraj puanini

asan adaylarin bagvurular1 kabul edilmektedir. Genel sartlara uyan ve fakiilte
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smavina katilmaya hak kazanan adaylar fakiilteye giris asamalar1; (1) miilakat, (2)
fiziki yeterlilik, (3) yazili siav (4) saglik raporu ve (5) intibak egitiminden ibarettir.
Intibak egitimini tamamlayanlar egitim almak iizere Giivenlik Bilimleri Fakiiltesine
kabul edilmektedirler (boliim 5). Yabanci uyruklu dgrenciler ise devletler arasi ikili

anlagmalara bagli olarak alinirlar (boliim 7).

Fakiilte ve Yiiksek Okullar (FYO) uygulamasinda EGM Yiiksek Ogretim
Kurumlarinda Ogrenci Okutma Y&netmeligi'ne gore ET’nin polis amiri gereksinimi
dis kaynaklardan karsilanmaktadir. FYO, adaylarin lisans egitimlerinin yani sira,
polis mesleki egitim ve disiplin kurallar1 ¢ergevesinde egitim-6gretim aldiklart Polis
Akademisi Bagkanligi’na bagli bir programdir. ET’nin gereksinim duydugu uzmanlik
alanlarindaki personel agigini karsilamak i¢in Ankara, Istanbul ve Izmir’de bulunan
devlet tiniversitelerinde okuyan 1.,2. ve 3. siif lisans 6grencileri (md.5) bagvuruda
bulunabilmektedir. Bunun i¢in oncelikle duyuru yapilmakta, genel sartlara uyan
(md.7) ve sinava katilmaya hak kazanan adaylarla On Gériisme yapilmaz. FYO
programina kabul edilme asamalari; (1) miilakat, (2) fiziki yeterlilik, (3) saglik
raporu ve (5) intibak egitiminden ibarettir (md.11). Giivenlik sorusturmasi ve arsiv

arastirmasi olumlu sonuglanan adaylar FYO programina kabul edilmektedir (md.14).

Polis Akademisi Baskanligi’na bagli Polis Meslek Yiiksek Okullar1 (PMYO)
yoluyla, ET polis memuru gereksinimini dis kaynaklardan karsilamaktadir. PA Polis
Meslek Yiiksek Okullart Giris Yonetmeligi’ne gére on lisans diizeyinde egitim-
Ogretim ve uygulama yapan yiiksek Ogretim kurumlaridir. Polis Memuru olmak
isteyen adaylar bagvurabilmektedir. Bunun i¢in ilan yoluyla duyurular yapilmakta
(md.7), genel sartlara uyan ve Lisans Yerlestirme Sinavindan (LYS) belirlenen baraj
puanini agan adaylarin bagvurular kabul edilmektedir (md.8). Meslek Yiiksek Okulu
smavina katilmaya hak kazanan adaylarla On Goriigme yapilmaz. Meslek
yiiksekokullarma giris asamalari; (1) miilakat, (2) fiziki yeterlilik, (3) mesleki
psikolojik degerlendirme, (4) yazili smav, (5) saglik raporu ve (6) intibak
egitiminden ibarettir (boliim 3). intibak egitimini basariyla tamamlayanlar meslek
yiiksekokullarina kabul edilmektedir (md.18).

Komiser Yardimciligi Kursu programinda ET’nin polis amiri gereksinimi i¢

kaynaklardan karsilanmaktadir. EHS Personeli Riitbe Terfileri ve Degerlendirme
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Kurullarinm Calismalarina Iliskin Yénetmeligi’ne gore program EGM Egitim Daire
Bagkanligi’'na bagli bir kurs uygulamasidir. Polis memurlarindan komiser
yardimciligr riitbesine ylikselmek (terfi etmek) isteyen adaylarin bagvurular1 kabul
edilmektedir (md.41). Bunun i¢in polis memurlarna bir genelge ile ilan yoluyla
duyuru yapilmakta ve adaylarin kisisel bagvurular1 kabul edilmektedir. Genel sartlara
uyan ve sinava katilmaya hak kazanan adaylar (md.42) miilakat ve yazili testten
olusan iki (2) asamali bir sinava tabi tutulmakta (md.43) ve segilen adaylar egitim

almak tizere belirlenen polis egitim merkezlerine kabul edilmektedir.

EGM’ye bagli mesleki temel egitimin verildigi polis meslek egitim
merkezleri yoluyla, yine ET polis memuru gereksinimini dis kaynaklardan
karsilamaktadir. Polis Meslek Egitim Merkezi Giris YOnetmeligi’ne gore bolim
belirlenmeksizin herhangi bir lisans egitimini tamamlayan ve polis memuru olmak
isteyen adaylarin bagvurular1 kabul edilmektedir. Bunun i¢in basin ve internette ilan
yoluyla duyurular yapilmakta (md.5), belirlenen KPSS sinavinin baraj notunu asan
adaylardan gelen bagvuru formlar1 kabul edilmektedir (md.8). Genel sartlara uyan
(md.7) ve polis meslek egitim merkezi sinavina katilmaya hak kazanan adaylarla On
Goriismeyapilmaz. Polis meslek egitim merkezlerine giris asamalari; (1)
degerlendirme (yonetmelikte belirtilen aranan sartlara ve saglik sartlarina sahip olup
olmadig1 ve fiziki goriiniis ve konusma diizgiinliigii ile adayin ¢ekecegi kart iizerinde
yazili konu hakkindaki sunumu) ve (2) fiziki yeterlilikten ibarettir (md.11).
Sinavlardan basarili olanlar meslege hazirlik egitiminden de basarili olurlarsa

(md.15) egitim merkezlerine kabul edilmektedir.

Komiser yardimcisi tlizeri riitbeler igin terfi sistemi uygulanmaktadir. Bunun
icin 24489 sayili ve 10.08.2001 tarihli resmi gazetede yayimlanan EHS Personeli
Riitbe Terfileri ve Degerlendirme Kurullarinin Calismalarma Iliskin Yonetmelige
gore Komiser ve iizeri riitbelerdeki personelin terfi i¢in basvurulari aranmaksizin
gerekli sartlari tasiyanlarin riitbeleri yiikseltilmekte ve terfi ettirilmektedir (md.7).
Terfi donemleri igerisinde sadece baskomiserlikten emniyet amirligine ve ii¢lincii
(3.) smuftan ikinci (2.) sinif emniyet miidiirliigiine terfi i¢in bagvuru aranmaksizin
gerekli sinavlar yapilmaktadir (md.11). Degerlendirme Kurulu’nca terfileri uygun

goriilenler bos kadro sayisina gore bir iist riitbeye atanmaktalar.
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Son olarak EHS Sinifi Bagpolis Memuru ve Kidemli Bagpolis Memuru
Riitbelerine Yiikselme Esaslarmma Dair Yonetmelige gore ET’de 2010 yilindan
itibaren polis memurlarina kariyer olanag: getirilmistir. Polis memurlarina ytlikselme
yolu agarak hiyerarsik bir kademelendirme olan polis memurunun iistii ve komiser
yardimcisinin asti kabul edilen Kidemli Baspolis Memuru ve Baspolis Memuru
rlitbeleri olusturulmustur. Bu suretle polis memurlar1 arasinda olumlu bir
hareketliliginin saglanacagi, yeni yeteneklerin kesfedilecegi, 6rgiitten beyin gociliniin
Onlenecegi, moral ve motivasyonun yiikselecegi ongoriilmektedir. ET bu uygulama
icin i¢ kaynaklara bagvurmaktadir. Polis memurlar arasindan kidemli bagpolis
memuru ve bagpolis memuru riitbelerine ylikselmek isteyen adaylarin bagvurular
kabul edilmekte ve kurum igine ilan yoluyla duyurulmaktadir (md.6). Genel sartlara
uyan (md.7, 8 ve 9) polis memurlarinin bagvurulart kabul edilmektedir. Adaylar
Referans Kontrolii ve Yazili testten olusan iki (2) asamali bir smava tabi

tutulmaktalar (b6liim 3) ve basarili olanlar bir iist riitbeye terfi ettirilmektedirler.

Tablo 3.2: Polisin Personel Se¢gme Siirecinin Analizi

POLIS POLIS
AMIRI | MEMURU
Personel
Niteliginin Is Analizi YETERSIZ | YETERSIZ
Saptanmasi
Personel
Sayisinin Sayisal Planlama YETERSIZ VAR
PERSONEL | Saptanmasi
BULMA -
I¢ Kaynaklar Yiikselme VAR VAR
Kendiliginden Bagvuru VAR VAR
Dis Kaynaklar Egitim Kurumlar1 VAR VAR
Duyuru VAR VAR
On Goriisme YOK YOK
Bagvuru Formu VAR VAR
Secim Sinavi Genel Sinav | Genel Sinav
PERSONEL SECME
Miilakat VAR VAR
Referans Kontrolii YOK VAR
Saglik Kontrolii VAR VAR
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3.3. EMNIYET TESKILATININ BRANSLASMASINDA PERSONEL
BULMA SURECI

Giivenlik, bilgi ve uzmanlik gerektiren ciddi ve 6nemli bir konudur. Bu nedenle,
igglivenlik gorevlilerinin mesleki egitimden gegmesi ve alanlarinda uzmanlagmalari
zorunludur. 28036 sayili ve 25.08.2011 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Emniyet
Hizmetleri Sinifi Mensuplari Brang Yonetmeligi (Brans Yonetmeligi) ile ET

branslasmasini diizenlemektedir.

Brans Yonetmeliginin, EHS personelinin branslasma islemlerini hizmetin
gereklerine uygun, dengeli ve objektif kurallara baglamak, branslasma islemlerinin
ne sekilde ve nasil yapilacagina dair esaslari tespit etmek ve yiiriitiilmesini saglamak
amactyla hazirlandigi ve emniyet hizmetleri sinifi personelinin brans islemlerine
iliskin usul ve esaslar1 kapsadigi goriilmektedir (md.1). Brans Yonetmeliginde,
bransin bagli oldugu daire baskanliklar1 ile brans islemlerine ait esas ve usuller
belirlenmis, bransin nasil olusturulabilecegi ve brans kurslar1 hakkinda bilgi verilmis,
bransa aktarilma, ¢ikarma ve ayrilma usulleri belirtilmis, her bransa segilecek
personelin sahip olacagi nitelikleri ile ilgili se¢gme sinav asamalar1 diizenlenmis ve

brangli personele sahip dairelerin yonerge ¢ikaracaklar1 belirlenmistir

Nitekim ET, {ilke genelindeki birimlerinde kurulu bilgisayarlari, yerel aglar
(LAN) ve genis alan aglarin1 (WAN) birbirine baglayan intranet bilisim sistemini
kullanmaktadir. Giivenlik gorevinin siiratli, giivenilir ve etkin bir sekilde yerine
getirilmesini ve vatandaslarin zamaninda, kaliteli ve kesintisiz olarak hizmet
alabilmelerini saglamak i¢in modern bir Polis Bilgi Sistemi olan Polis Bilgisayar Agt
POL-NET kuruldugu goriilmektedir. Tanimlanan ve yonergeleri ilgili daire
baskanliklarinca ¢ikarilan branglar i¢in personel gereksinimi dogdugunda hem kurum
ici yazigmasiyla hem de Pol-Net adli kurum igi bilgi sisteminde ilanla
duyurulmaktadir. Dolayisiyla branglasmada amir veya memur personel

gereksiniminin tamamiyla i¢ kaynaklardan karsilandig goriilmektedir.

Bunun i¢in herhangi bir bransta dogan personel gereksinimini kargilamak igin
yapilan ilan yoluyla duyurulara hem Genel Hizmet statiilii personel hem de brangl

personel bagvurabilmektedir. Genel Hizmet statiilii personel Brans Yonetmeligi’nin
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sOyle tamimlanmistir (md.6); Kanunlarin verdigi yetkiler ¢er¢evesinde kamu
diizeninin saglanmasi amaciyla koruyucu, onleyici, caydwrici tedbirleri alma, suca el
koyma, su¢ arastrmasi yapma, delilleri tespit etme, failleri yakalama ve adli
mercilere sevk islemlerini yiiriitme ile verilen diger adli ve idari gorevieri yapma

bilgi ve becerisine sahip nitelikte, herhangi bir bransta bulunmayan personeldir.

Brang Yonetmeligi’ne gore, personel politikasinin tespiti ve bransgl personel
planlama uygulamalar ile ilgili islemlerin Personel Dairesi Baskanligi’nca kamu
yarart ve hizmet gerekleri dogrultusunda belirlenecek Olgiitler ¢ergevesinde
yiiriitiilecegi ve her brans icin branghi personel sayisinin her yil Personel Dairesi
Bagkanligi’'nca belirlenecegi belirtilmektedir (md.5). Dolayisiyla bransin ilgili
oldugu hizmetlerin etkili, siiratli ve saglikli yerine getirilebilmesi i¢in is analizleri ve

is gerekleri hazirlanmakta ve gereksinim duyulan personel sayisi belirlenmektedir.

3.4. EMNIYET TESKILATININ BRANSLASMASINDA PERSONEL
SECME SURECI

Kurum biinyesinde ¢alismakta olan ve branglar i¢in istekli EHS personelinin
bagvurulart kabul edilmektedir. Bunun i¢in POL-NET fizerinden ilan yoluyla

duyurular yapilmakta, genel sartlara uyan adaylar sinava alinmaktadir.

Brangli personel sifatinin kazanilabilmesi ig¢in ilgili bransin kursunun
goriilmesi ve basari ile bitirilmesi zorunlulugu bulunmaktadir. Kurs bitimi yapilan
simnavda basarili olan personele sertifika verilmektedir. Sertifika alanlar arasindan
ilgili daire baskanlifinca uygun goriilenler Genel Miidiiriin onay1 ile bransa
aktarilmaktadir. ET’de gorevli polis memurundan dglincii (3.) smif emniyet
miidiirline kadar her riitbedeki personel i¢in branslasma islemlerinin Brans

Yonetmeligi’ne gore yapilacag belirtilmektedir (md.9).

Bransa aktarilacak personelde genel sartlar ve brangla 06zgii sartlar
aranmaktadir (md.9). ET’de on dort (14) adet brans bulunmaktadir. Bransa alimlar
ilgili brans yonergelerine uygun yapilmaktadir. Bunlardan Ozel Harekat brangi gizli
yonergeye sahiptir. Asagida gizli olmayan yonergeye sahip branslarin personel

sec¢me siirecleri tek tek ele alinmaktadir;
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3.4.1. Asayis Sucu Sorusturma Brangi

Asayis Sucu Sorusturma brangi i¢in; toplumsal olaylar, terdr ve ideolojik nedenlerle
islenmis sucglar, oliimlii veya yaralamali trafik kazalar1 dahil trafik suglar1 ile
kacakcilik ve organize suglar disinda kalan, tesekkiil halinde islenenler de dahil
olmak iizere kisiler ve/veya mal varligina karsi iglenen ve asayis suglari olarak
adlandirilan oto hirsizligi, hirsizlik, yankesicilik ve dolandiricilik, cinayet, gasp ve
cinsel suc¢larinin aydinlatilmasi, siiphelilerinin yakalanmasi ve adli makamlara sevk

edilmeleri ve sug gelirleriyle miicadele gorevleri ifa edecek personel se¢ilmektedir.

Bunun i¢in Asayis Dairesi Bagkanligi’nca hazirlanan EHS Mensuplar1 Asayis
Sugu Sorusturma Brangli Personel Yonergesi’ne gore bransa segilecek adayda Brang

Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tasiyan adaylar basvuru yapmaktadir. Aday bagvurulart bagvuru
yerinde degerlendirilmekte ve daire baskanligina bildirilmektedir. Bransa dair Asayis
Su¢u  Sorusturma Temel Egitim Kursu gorecek aday, polisler arasindan brang
komisyonunca secilmektedir (md.6). Kursta yiiz (100) iizerinden altmis (70) puan ve
tizeri alanlar basarili kabul edilerek sertifikalar1 verilmektedir (md.8). Sertifikasini
alan aday bir yil siireyle aday statiisiinde kabul edilmekte ve siire sonunda adayin
giincel durumu tetkik edilerek brans komisyonunun karariyla ve Genel Miidiiriin
onay1 ile uygun goriilenler branga aktarilmaktadir (md.9) (Emniyet Hizmetleri Sinifi

Mensuplar1 Asayis Sugu Sorusturma Brangli Personel, 2011).

Bransa yonelik se¢imde sadece yetkililerin degerlendirmesine itibar edilmest,
On goriisme yapilmamasi, se¢im sinavinin ve ise alma goriismesinin uygulanmamasi
ve referanslarin kontrol edilmemesi bir eksiklik olarak goriiliirken, genel ve bransa
0zgl niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi, bagvuru olanaginin saglanmasi,
brans kursunun diizenlenmesi, kurs sonunda sinav yapilarak basarili kabul edilenlerin
bransa aktarilmasi ve sagligin kontrol edilmesi personel se¢cimi bakimindan uygun

islemler olarak degerlendirilmektedir.
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3.4.2. Balkkadam Bransi

Balikadam bransi i¢in; denizlerimiz ve i¢ sularimizile liman bolgelerinde dalis
yapmak suretiyle kaybolan, atilan veya saklanan sug aletlerini veya cesetleri
arayacak, yasak mal, silah ve uyusturucu madde kagak¢iligi siiphesi bulunan
gemilerin karinalarini arayacak, sel ve su baskini gibi dogal afetler sirasinda arama

ve kurtarma faaliyetlerini ifa edecek personel secilmektedir.

Bunun i¢in Koruma Dairesi Baskanligi’nca hazirlanan EHS Mensuplari
Balikadam Bransli Personel Yonergesi’ne gore bransa secilecek adayda Brans

Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tasiyan ve basarili kabul edilen adaylar Balikadam Kursu’na
cagirilmaktadir. Kurs sonunda yapilacak sinavlarda basarili kabul edilen aday
sertifikalandirilmaktadir (md.6). Bu adaylar arasindan brans komisyonunca teklif
edilenler Genel Miidiirin onay1 ile bransa aktarilmaktadir (md.7) (Emniyet

Hizmetleri Sinifi Mensuplar1 Balikadam Bransli Personel Yonergesi, 2004).

Bransa yonelik se¢imde On goriisme yapilmamasi, se¢im sinavinin ve ise
alma goriismesinin uygulanmamasi ve referanslarin kontrol edilmemesi bir eksiklik
olarak gortiliirken, genel ve branga 6zgii niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi,
basvuru olanaginin saglanmasi, brang kursunun diizenlenmesi, kurs sonunda sinav
yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve sagligin kontrol edilmesi

personel se¢imi bakimindan uygun islemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.3. Bando ve Armoni Muzikalar: Bransi

Bando ve Armoni Muzikalar1 bransi i¢in; ET personelinin moral motivasyonunu en
yiiksek diizeyde tutmak ve polis halk iligkilerini gelistirmek {izere bayram, yas, toren,
ve mesleki ozel giinlerde ve teskilatin sosyal faaliyetlerinde miizik sanatini icra

edecek personel secilmektedir.

Bunun i¢in Polis Akademisi Baskanligi’'nca hazirlanan EHS Mensuplari
Bando ve Armoni Muzikalar1 Brangh Personel Yonergesi’ne gore bransa secilecek

adayda Brans Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir
(md.7).
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Bu sartlar1 tasiyan adaylar iki ay siireli deneme ve degerlendirmeye tabi
tutulmaktadir. Burada yeterli goriilen aday on alt1 (16) haftalik Bando Temel Egitim
Kursu na alinmaktadir. Kurstaki sinavlarda yiiz (100) tizerinden yetmis (70) puan ve
tizeri alan adaylar basarili kabul edilerek sertifikalandirilmakta (md.8) ve brang
komisyonunca teklif edilenler adaylar Genel Miidiiriin onayr ile bransa
aktarilmaktadir (md.9) (Emniyet Hizmetleri Sinifi Mensuplari Bando ve Armoni

Muzikalar1 Bransli Personel Yonergesi, 2012).

Bransa yonelik olarak ©on goériisme yapilmamas: bir eksiklik olarak
goriilirken, genel ve bransa 0zgli niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi,
basvuru olanaginin saglanmasi, se¢im sinavinin uygulanmasi, ise alma goriismesinin
yapilmasi, brans kursunun diizenlenmesi, kurs sonunda siav yapilarak basarili kabul
edilenlerin bransa aktarilmasi, referanslarin ve sagligin kontrol edilmesi personel

se¢imi bakimindan uygun islemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.4. Bilgi Islem Brans:

Bilgi Islem brans:i icin; ET tarafindan vyiiriitiilen hizmetlere bilgisayar teknolojisi
destegi saglamak suretiyle, hizmetin etkin, verimli ve hizli yiiriitiilmesine katkida
bulunacak ve bu amagcla bilgisayar teknolojisine dayali sistemlere iliskin analiz,
tasarim, kurulum, yazilim, isletim, yonetim, bakim-onarim ve egitim hizmetlerini ifa

edecek personel segilmektedir.

Bunun icin Bilgi Teknolojileri Dairesi Bagkanligi’nca hazirlanan EHS
Mensuplar1 Bilgi Islem Bransl Personel Y&nergesi’ne gore bransa secilecek adayda
Brans Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmakta olup adaya

kendiliginden basvuru olanagi verilmemektedir (md.8).

Bu sartlar tasiyan aday duyuru iizerine basvuru formu doldurmadan Bilgi
Islem Temel Egitim Kursu'na cagirilmaktadir (md.6). Kurs sonunda yiiz (100)
tizerinden altmisg (60) puan ve ilizeri alanlar basarili kabul edilerek sertifikalari
verilmektedir (md.7). Sonra bunlar arasindan brans komisyonunca teklif edilenler
Genel Midiiriin onayi ile bransa aktarilmaktadir (md.9) (Emniyet Hizmetleri Sinifi

Mensuplar1 Bilgi islem Bransli Personel Yénergesi, 2004).
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Bransa yonelik olarak bagvuru olanaginin saglanmamasi, 6n goriismenin ve
ise alma goriismesi yapilmamasi, se¢im sinavinin uygulanmamasi ve sagligin kontrol
edilmemesi bir eksiklik olarak goriiliirken, genel ve bransa Ozgii niteliklerin
aranmasi, duyurunun yapilmasi, bagvuru olanagmin saglanmasi, brans kursunun
diizenlenmesi, kurs sonunda sinav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa
aktarilmasi1 ve referanslarin kontrol edilmesi personel se¢imi bakimindan uygun

islemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.5. Bomba Uzmani Bransi

Bomba Uzmani brangi i¢in; bomba imha hizmetlerinin yiiriitiilmesi i¢in bomba ve
siipheli paketlere yaklagma, zararsiz hale getirme, imha etme, artiklar iizerinde delil
inceleme ve arastirma hizmetleri ile ekspertiz raporlarini hazirlama goérevlerini ifa

edecek personel secilmektedir.

Bunun i¢in Kriminal Dairesi Bagkanligi’nca hazirlanan EHS Bomba Uzmani
Brangli Personel Yonergesi’ne gore bransa segilecek adayda Brans Yonetmeligindeki

genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.6).

Bu sartlar1 tasiyan adayimn higbir baski altinda kalmadan goniillii ve istekli
olarak basvurmasima dikkat edilmekte ve aday ise alma goriismesine alinmaktadir.
Adaylardan yiiz (100) tam puan iizerinden yetmis (70) ve lizerinde puan alanlar ise
alma goriismesinden basarili sayilmaktadir. Ardindan bomba uzmanhigi goérevini
yiiriitecek psikolojik yapiya sahip olup olmadiginin 6l¢iilmesi amaciyla uygulamali
psiko-motor test islemleri yapilmaktadir. Siavlardan basarili kabul edilenler Bomba
Uzmani Temel Egitim Kurusu’na c¢agirilmaktadir (md.7). Kurs sonunda yapilacak
yazili ve uygulamali smavlarda yiiz (100) iizerinden yetmis (70) puan ve iizeri
alanlar basarili kabul edilerek (md.8) sertifikalar1 verilmektedir (md.9). Sertifika
almay1 hak edenler arasindan brang komisyonunca teklif edilenler Genel Miidiiriin
onay1 ile bransa aktarilmaktadir (md.10) (Emniyet Hizmetleri Sinifi Bomba Uzmani

Brangl Personel Yonergesi, 2012).

Bomba ile yiliz ylize olmasi nedeniyle bransta goniilliilik ve isteklilik
aranmast ¢ok onemli goriilmektedir. Ancak referans kontroliiniin yapilmamas1 bir

eksiklik olarak goriiliirken, genel ve bransa 6zgii niteliklerin aranmasi, duyurunun

68



yapilmasi, 6n goriismenin yapilmasi, se¢im sinavi ile aday psikolojisinin tespitinin
yapilmasi, ige alma goriismesinin uygulanmasi, brang kursunun diizenlenmesi, kurs
sonunda sinav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve sagligin
kontrol edilmesi  personel se¢imi bakimindan uygun islemler olarak

degerlendirilmektedir.

3.4.6. Havacilik Bransi

Havacilik bransi i¢in; havacilik hizmetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla Ugucu Personel,
Pilot, Ogretmen Pilot, Test Tecriibe Pilotu, Miihendis, Tekniker, Teknisyen olarak
gorevlendirilecek veya ugus hizmetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla yer ve hava lojistik
hizmetleri olan Jtfaiye, Yakit Ikmal, Depo ve Bakim Atélye Isleri Ile Kule Operatorii

gorevlerini ifa edecek personel se¢ilmektedir.

Bunun ic¢in Havacilik Dairesi Baskanligi’nca hazirlanan EHS Havacilik
Brangli Personel Yonergesi’ne gore bransa segilecek adayda Brans Yonetmeligindeki
genel sartlar ve Ugus personeli bransina ve yer ve hava lojistik hizmet bransina 6zgii

nitelikler aranmaktadir (md.9).

Bu sartlar1 tasiyan ve ucus personeli bransina bagvuranlar; Yabanci Dil
Yeterlilik, Fiziksel ve Fizyolojik Yeterlilik, Kisilik ve Psikoteknik Degerlendirme,
Teknik Bilgi Yeterlilik, Ugus Testi ve Ise Alma Goériismesinden ibaret alt1 (6)
asamali simnava alinmaktadir (md.8). Basarili olan adaylara Ucusa Elverislilik Saglik
Raporu aldirilmaktadir. Saglik raporu da olumlu ¢ikan adaylar Ugus Kiymetlendirme
Kurulu tarafindan se¢ildikleri kursta basaril olmalar1 halinde kurulun karar1 ve Genel

Miidiiriin teklifi ve Igisleri Bakaninin onay ile bransa aktariimaktadir (md.9).

Yer ve hava lojistik hizmet bransina bagvuranlar ise Ugus Kiymetlendirme
Kurulu karariyla Ise Alma Goriismesine alinmaktadir. Ise alma gériismesinde basarili
oldugu kabul edilenler kursa katilmalar1 saglanmaktadir. Kursu basariyla
tamamlayanlar kurul karariyla ve Genel Miidiiriin onay1 ile bransa aktarilmaktadir

(md.10) (Emniyet Hizmetleri Siifi Havacilik Bransli Personel Yo6nergesi, 2012).

Pilotlar ve wugus ekibi icin ayrintili niteliklerin aranmast ¢ok Onemli
goriilmektedir. Ancak bagvuru olanaginin taninmamasi, 6n goriisme uygulanmamasi

ve referanslarin kontrol edilmemesi bir eksiklik olarak goriiliirken, genel ve bransa
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Ozgl niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi, se¢im sinavinin, ise alma
goriismesinin  ve aday psikolojisinin tespitinin  yapilmasi, brang kursunun
diizenlenmesi, kurs sonunda sinav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa
aktarilmasi ve saglik kontroliiniin yapilmasi personel se¢imi bakimindan uygun

islemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.7. Kacakcilik ve Organize Suclarla Miicadele Bransi

Kagakcilik ve Organize Suclarla Miicadele bransi igin; Onlenmesi, takibi ve
sorusturmas1 6zel bilgi ve beceri gerektiren ve nitelikli suglar olan; her tirli
kacake¢ilik, uyusturucu ve uyarici madde suglarini, gercek veya tiizel kisileri
ekonomik yonden tehdit eden veya zarara ugratan suglari ile su¢ islemek amaciyla
orglit kurma suglarmi Onlemek, takip etmek ve sorusturmak, ayrica bu suclari
islemek amaciyla kurulmus oOrgiitlerle miicadele etmek ve bu suglarin
sorusturulmasinda iletisimin denetlenmesi, teknik araglarla izlenmesi ve gizli
sorusturmact gorevlendirilmesi, muhbir bilgilerinin degerlendirilmesi gibi uzmanlik
gerektiren koruma tedbirlerini uygulamak, bu suclarin 6nlenmesi amaciyla istihbarat
toplamak, degerlendirmek ve analiz etmek, gerektiginde adli kolluk gbrevi ifa etmek

ve operasyonlar diizenlemek ve diizenletmek amaciyla personel se¢ilmektedir.

Bunun i¢in Kagakgilik ve Organize Suglarla Miicadele Dairesi Baskanlii’nca
hazirlanan EHS Mensuplart Kagakg¢ilik ve Organize Suglarla Miicadele Brang
Yonergesi’ne gore bransa se¢ilecek adayda Brans Yonetmeligindeki genel sartlar ve

bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tasiyan adaylar basvuru yapmalart halinde On Gériisme’ye
cagirilmakta ve burada durumu uygun gériilenler Ise Alma Goriismesine ve
Sinavlara alinmaktadir. Bu smavlarda basarili bulunanlar hakkinda incelemeler
yapildiktan sonra durumu uygun goriilenler Tiirkiye Uluslararast Uyusturucu ve
Organize Suglarla Miicadele Akademisi (TADOC) Sube Midirliigli tarafindan
Bilgisayar Destekli Egitim Merkezi’'nde teste alinmaktadir. Testten basarili kabul
edilen adaylar Kag¢ak¢ilik ve Organize Sug¢larla Miicadele Temel Egitim Kursu’'na
alinmaktadir (md.6). Kurs sonunda yapilacak sinavlarda yiiz (100) {izerinden yetmis
(70) puan ve tizeri alanlar basarili kabul edilerek sertifikalar1 verilmekte ve adaylarin

giincel durumu tetkik edilerek uygun goriilenler daire baskanliginin karariyla ve
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Genel Midiiriin onay1 ile bransa aktarilmaktadirlar (md.7). Ayrica adayin ise
uygunlugu ve adaptasyonu i¢in en az dort (4) ay en fazla bir (1) yil birimde gegici
olarak istihdam edilmekte, gecici istihdam donemi sonunda da bransa aktarilmayi
tavsiye eden degerlendirme raporu hazirlanmaktadir (md.9). (Emniyet Hizmetleri

Sinifi Kagakgilik ve Organize Suglarla Miicadele Brans Yonergesi, 2012).

Bransa yonelik olarak sagligin kontrol edilmemesi bir eksiklik olarak
goriilirken, genel ve bransa 06zgii niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi,
basvuru olanaginin taninmasi, 6n goriismenin ve ise alma goriismesinin yapilmasi,
secim sinavinin uygulanmasi, bransg kursunun diizenlenmesi, kurs sonunda sinav
yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve referanslarin kontrol

edilmesi personel se¢cimi bakimindan uygun islemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.8. Kriminal Brans1

Kriminal bransi igin; adli veidari sorusturmalar sirasinda elde edilen maddi sug
delillerini bilimsel ve teknik yontemlerle inceleyip degerlendirerek, ekspertiz raporu
hazirlamak, bu amagla arastirma ve egitim faaliyetleri diizenlemek igin personel

secilmektedir.

Bunun i¢in Kriminal Dairesi Baskanligi’nca hazirlanan Kriminal Bransh
Personel Yonergesi’ne gore bransa secilecek personelde Brans Yonetmeligindeki

genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tasiyan adaylar arasindan daire bagkanliginca uygun goriilenler
Kriminal Bransi Temel Egitim Kursu’na ¢agirilmaktadir. Kurs sonunda yapilacak
sinavlarda yiliz (100) lizerinden seksen bes (85) puan ve {izeri alanlar basarili kabul
edilerek sertifikalar1 verilmektedir (md.6). Kursu basariyla tamamlayanlar brang
komisyonu karariyla ve Genel Miidiiriin onay:r ile bransa aktarilmaktadir (md.7)

(Kriminal Brangli Personel Y6nergesi, 2008).

Bransa yonelik olarak duyurunun yapilmamasi, basvuru olanaginin
taninmamasi, daire baskanliginin uygun gordiigii adaylarin kursa ¢agirilmasi, se¢im
smavinin uygulanmamasi, referanslarin ve sagligin kontrol edilmemesi bir eksiklik

olarak goriiliirken, genel ve bransa 0zgii niteliklerin aranmasi, brans Kkursunun
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diizenlenmesi ve kurs sonunda smav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa

aktarilmasi personel secimi bakimindan uygun iglemler olarak degerlendirilmektedir.

3.4.9. Muhabere Bransi

Muhabere bransi igin; ET’deki muhabere elektronik sistemlerinde, radyo-televizyon
istasyonlarinda ve foto film finitelerinde, telsiz telgraf maniple, teleks, bilgisayar,
santral ve kripto operatorii olarak istthdam edilen isletmeci, miithendis, teknisyen,
spiker, tonmayster, programci, diskjokey, fotografci, kameraman ve prodiiktor olarak

gorevlendirilecek personel segilmektedir.

Bunun i¢in Haberlesme Dairesi Baskanligi’nca hazirlanan EHS Muhabere
Brangli Personel YoOnergesi’ne gore bransa secilecek personelde Brang

Yonetmeligindeki genel sartlar ve branga 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tagiyan ve birim amirleri tarafindan veya Muhabere Elektronik ve
Foto-Film Sube Midiirliikleri tarafindan daire baskanligina Aday Personel Belirleme
Formu ile teklifte bulunulan adaylar ile daire baskanliinca bir komisyon araciligiyla
bransa aktarilmalar1 fayda goriilen ve daire baskanliginca uygun goriilmesi sartiyla
gerek meslek Oncesi gerekse meslek siiresince elektrik, elektronik, iletisim,
gazetecilik, basin-yayin gibi konularda aldiklar1 egitimi diploma ya da sertifika ile
belgeleyerek bagvuran aday Muhabere Temel Kursu’na ¢agirilmaktadir (md.6). Kurs
sonunda yapilacak sinavlarda yiiz (100) {izerinden yetmis (70) puan ve iizeri alanlar
basarili kabul edilerek sertifikalar1 verilmektedir (md.7). Kursu basariyla
tamamlayanlar brang komisyonu karariyla ve Genel Miidiirlin onay1 ile bransa
aktarilmaktadir (Emniyet Hizmetleri Smifi Muhabere Brangli Personel Yonergesi,
2012).

Bransa yonelik olarak bagvuru olanaginin saglanmamasi, on goriismenin
yapilmamasi, se¢im smavinin uygulanmamasi, ise alma gorligmesi yapilmamast,
sagligin kontrol edilmemesi ve aday belirlemede yetkililerinin goriisiine itibar
edilmesi bir eksiklik olarak goriiliirken, genel ve bransa 6zgii niteliklerin aranmasi,
duyurunun yapilmasi, branga yonelik konularla ilgili sertifika veya diploma
sunulmasi halinde adaym degerlendirilmesi, brans kursunun diizenlenmesi, kurs

sonunda siav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve referanslarin
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kontrol  edilmesi  personel se¢imi bakimindan uygun islemler olarak

degerlendirilmektedir.

3.4.10. Olay Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit Brans:

Olay Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit bransi igin; adli ve idari sorusturmalarda
kanuni ve bilimsel usullerle iz, eser, emare veya delil elde edilmesi, incelenmesi ve
degerlendirilmesi suretiyle, su¢ ve suclunun tespit ve ispatinda teknik hizmet

yiiriitecek personel se¢ilmektedir.

Bunun i¢in Kriminal Dairesi Bagkanligi’nca hazirlanan EHS Olay Yeri
Inceleme ve Kimlik Tespit Brans Yonergesi'ne gore bransa segilecek personelde

Brans Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.6).

Bransa yonelik aranan bu sartlara sahip adaylardan bransin alt dallarindan
birinde yliksek lisans veya doktara yapmis olanlar tercih edilmektedir (md.5).
Adaylar Miiracaat Formu doldurarak bagvurularini yapmakta ve adaylarin sartlara
uygunluklarina bakan bir On Degerlendirmeye aliabilecegi gibi Psiko-teknik ya da
bagska ©6lgme metotlarmin da uygulanabilecegi Ise Alma Goriismesine de
alinabilmektedir (md.10). ise Alma Gériismesinde basarili olan adaylar baskanlik
tarafindan hazirlanan mesleki ve genel kiiltiir bilgisi dlgen yazili teste alinmaktadir
(md.11). Yazil test sinavinda da basarili olan adaylar en az on iki (12) haftalik Olay
Yeri Inceleme ve Kimlik Tespit Bransi Temel Egitim Kursu’na ¢agirilmaktadir. Temel
egitim kursu, olay yeri inceleme, viicut izi gelistirme ve kimlik tespit’ten ibaret
uzmanlik boliimlerini kapsayacak sekilde planlanmakta ve uygulanmaktadir (md.13).
Kurs sonunda yapilacak sinavlarda yiiz (100) iizerinden altmis (60) puan ve iizeri
alanlar basarili kabul edilerek sertifikalar1 verilmektedir (md.13-14). Kursu basariyla
tamamlayanlar sertifikalandirilmakta (md.15) ve brang komisyonu karariyla ve Genel
Miidiiriin onay1 ile bransa aktarilmaktadir (md.16) (Emniyet Hizmetleri Sinifi Olay
Yeri inceleme ve Kimlik Tespit Brans Y&nergesi, 2010).

Bransa yonelik olarak referanslarin ve sagligin kontrol edilmemesi bir
eksiklik olarak goriilirken, genel ve bransa 6zgii niteliklerin aranmasi, duyurunun
yapilmasi, 6n goriismenin yapilmasi, se¢im simavi ve ise alma goriigmesinin

yapilmasi, brang Kursunun diizenlenmesi ve kurs sonunda sinav yapilarak basarili
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kabul edilenlerin branga aktarilmasi olumlu degerlendirilmektedir. Branglar arasinda

en capli personel se¢imi siirecinin bu bransta uygulandigi goriilmektedir.

3.4.11. Siber Suclarla Miicadele Brans

Siber suglar genellikle internet, 6zel veya genel ag veya bir ev bilgisayar sistemi
kullanarak yapilan her tiir yasadis1 faaliyet olarak tanimlanmaktadir. Siber Suclarla
Miicadele (SSM) branginda bilisim teknolojileri kullanilarak islenen suglarin

sorusturulmasi ve dijital delillerin incelenmesi i¢in personel se¢ilmektedir.

Bunun i¢in Siber Suglarla Miicadele Daire Baskanligi’nca hazirlanan EHS
Siber Suglarla Miicadele Brang Yonergesi’ne gore bransa segilecek personelde Brang

Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgi nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bransa yonelik aranan bu sartlara sahip adaylar igin kursa katilmasina yonelik
birim amiri tarafindan 6n inceleme yaptiriimakta ve durumu uygun gorilenler
hakkinda aday belirleme formu diizenlenerek baskanliga gonderilmektedir. Bu
formlar, Baskanlik Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigii tarafindan incelenip, gerekli
degerlendirmeler yapildiktan sonra personel hakkinda Genel Miidiirliik makamindan
gecici istihdam onay1 alinmakta ve SSM birimlerinde istihdam edilmektedir. Gegici
istihdam onay1 alinan personelin SSM biriminde goreve basladigi tarihten itibaren
her iki ayda bir ¢alistigi birim amiri tarafindan ise uygunlugu ve adaptasyonu
hakkinda degerlendirme raporu hazirlanmaktadir. En az altt ay sonunda
degerlendirme raporlart birlestirilerek bagkanlik tarafindan uygun goriilenler, Egitim
Dairesi Baskanligimin yapacagi smava alinmakta ve bunda basarili olanlar

baskanligin segme sinavina ve psikoteknik testlere katilmaktadir (md.7-9)

Sinavlarda basarili olan aday hakkinda her iki ayda bir, degerlendirme raporu
doldurulmaya devam edilmektedir. Bagkanlik tarafindan uygun goriilenler, brans
temel egitim kursuna ¢agrilmaktadir (md.10). Kurs sonunda basgkanlik¢a basarili
kabul edilenlere sertifikalar1 verilmekte ve brans komisyonu tarafindan uygun
goriilenler bransa aktarilmaktadir (md.11) (Emniyet Hizmetleri Sinifi Siber Suglarla
Miicadele Brans Y onergesi, 2013).
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Bransa yonelik bagvuru alinmamasini, 6n goriisme ve ise alma goriismesi
yapilmamasi ve referanslarin kontrol edilmemesi bir eksiklik olarak goriiliirken genel
ve bransa Ozgii niteliklerin aranmasi, duyurunun yapilmasi, sec¢im sinavi
uygulanmasi, brans kursunun diizenlenmesi, kurs sonunda sinav yapilarak basarili
kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve saghigm kontrol edilmesi olumlu

degerlendirilmektedir.

3.4.12. Terorle Miicadele Bransi

Terorle Miicadele bransi i¢in; devletin biitiinliiglinii bozmaya ve anayasal diizenini
degistirmeye yonelik oOrgiitlii suclar1 engelleme, suc isleyenleri tespit etme,
yakalama, sorgulama ve gerekli tahkikati yapma bilgi ve becerisine sahip nitelikli

personel secilmektedir.

Bunun i¢in Terdrle Miicadele Dairesi Bagkanligi’nca hazirlanan EHS Terdrle
Miicadele Brans Yonergesi'ne gore bransa segilecek personelde Brans

Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.5).

Bu sartlar1 tagiyan aday basvuruda bulunmasi halinde g¢alistigi birim amiri
tarafindan 6n inceleme yapilmakta ve diizenlenecek bilgi formlar1 daire bagkanligina
gonderilmektedir. Daire bagkanliginin incelemeleri ile ve/veya 6n goriisme sonrasi
uygun goriilenler terdrle miicadele biriminde gegici olarak istihdam edilmektedir.
Gegici istihdam edilen personelin birimde goreve basladigi tarihten itibaren en erken
tic (3) ay sonra, ¢alistig1 birim amirleri tarafindan ise uygunlugu ve adaptasyonu
hakkinda tavsiye niteliginde Aday Bilgi Formu hazirlanmaktadir. Degerlendirme
formu dikkate alinarak baskanlik tarafindan uygun goriilen adaylar se¢me sinavina
cagrilmaktadir.  Fiillen birimde c¢alismayan personel, se¢me  sinavina

cagrilmamaktadir (md.6).

Yazili test sinavinda yiiz (100) iizerinden yetmis (70) puan ve iizeri alanlar
basarili kabul edilmekte ve bunlardan daire bagkanliginca uygun goriilenler Terorle
Miicadele Temel Egitim Kursu’na cagirilmaktadir (md.7). Kurs sonunda yapilacak
sinavlarda yiiz (100) iizerinden altmis (60) puan ve iizeri alanlar basarili kabul
edilerek sertifikalar1 verilmektedir (md.8). Bundan sonra fiilen terorle miicadele

biriminde en az alt1 (6) ay c¢alisanlar arasindan uygun goriilenler brans komisyonu
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karariyla ve Genel Miidiiriin onay1 ile bransa aktarilmaktadir (md.9) (Emniyet

Hizmetleri Sinift Terérle Miicadele Brans Y 6nergesi, 2012).

Bransa yonelik saghigin kontrol edilmemesi bir eksiklik olarak goriiliirken,
genel ve bransa 6zgii niteliklerin aranmasi, bagvuru alinmasi, 6n goriisme, inceleme,
se¢cim smavinin ve ige alma goriismesinin yapilmasi, brang kursunun diizenlenmesi
ve kurs sonunda sinav yapilarak basarili kabul edilenlerin bransa aktarilmasi ve

referanslarin kontrol edilmesi olumlu degerlendirilmektedir.

3.4.13. Trafik Bransi

Trafik bransi i¢in; 2918 sayili Karayollar1 Trafik Kanunu ve bagli mevzuatin ¢izdigi
siirlar igerisinde, trafigin yonetim ve denetimi, arag tescil, siiriici belgesi ve ceza
islemleri ile onleyici giivenlik hizmetlerini yerine getirme bilgi ve becerisine sahip

personel secilmektedir.

Bunun i¢in Trafik Hizmetleri Bagkanligi’nca hazirlanan EHS Trafik Brang
Yonergesi’'ne (Trafik Brans Yonergesi) gore bransa segilecek personelde Brang

Yonetmeligindeki genel sartlar ve bransa 6zgii nitelikler aranmaktadir (md.7).

Trafik Brans Yonergesi'nin diger yonergelerden en 6nemli farki; s6z konusu
branga aktarimi igin personelin bagvurusunun aranmayip, referans olarak
degerlendirilebilecek gorevlendirme ile personelin secileceginin belirtilmesidir.
Bunun i¢in Trafik Planlama ve Destek Dairesi Baskanligi’nin talebi {izerine her ilde
uygun goriilen personelin ve dogrudan halen trafik hizmetlerinde gorevli ama trafik
brans kursu almamis personelin sartlara uygunlugunu gosterir personel formu
personelin birim amiri tarafindan daire baskanlhigina gonderilmekte ve baskanlik¢a

kursa katilmasi uygun goriilenler trafik brang kursuna ¢agrilmaktadir (md.6).

Trafik Brans Yonergesi’nde sayilan genel sartlarla beraber 6zel sart olan
stirlicii belgesine sahip olan adaylar, daire baskanlifinin uygun gormesi {izerine
Temel Trafik ve Kaza Inceleme Egitim Kursu’na cagirilmaktadir. Kurs sonunda
basarili olan personele sertifikalar1 verilmekte ve sertifikada kursun siiresi
yazilmaktadir. Bundan sonra kursiyer aday1 en az bir yil siireyle trafik hizmetlerinde

istihdam edilmektedir. Bu siirenin sonunda personelin trafik brangina aktarilmasina
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esas olmak tiizere; ise uygunlugu ve adaptasyonu hakkinda tavsiye niteliginde birim

amirinin goriiglerinin bulundugu degerlendirme raporu hazirlanmaktadir. Rapor

bransa aktarilmada goz Oniinde bulundurulmaktadir (md.7). (Emniyet Hizmetleri
Sinifi Trafik Brans Yonergesi, 2012).

Bransa yonelik olarak sadece siiriicli belgesi aranmakta, referanslar kontrol

edilmekte ve brans kursu diizenlenmesi olumlu degerlendirilmektedir. Ancak duyuru

yapilmamakta, basvuru alinmamakta, 6n goriisme, se¢im smavi ve ise alma

goriismesi yapilmamakta ve sagligin kontrolii yapilmamaktadir.

3.4.14. Ozel Harekat Bransi; Gizli yonergeye sahiptir.

Tablo 3.3: Polis Branglarinda Personel Se¢me Siirecinin Analizi
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3.5. KARAYOLU ULASIM GUVENLIGIi AKTORLERINDEN BiRi OLARAK
TRAFIK POLISI

Karayolu ulasimi hem insan ve esyanin yer degistirmesini saglayan bir hizmet
iiretimi ve giinlik yagamin ayrilmaz bir pargasi, sosyal ve kiiltiirel kaynagsmanin ana

etkenidir, hem de ticaretin, ekonominin ve milli savunmanin can damaridir.

Karayolu ulasimi insan ve esyanin giivenli, siiratli ve konforlu olarak istenilen
yere tasinmasini saglamayi hedeflemektedir. Karayolu ile seyahat, insan hayatina
bliyiik bir kolaylik ve rahatlik, hedef noktaya siiratli ulasmay1 getirmistir. Karayolu
ile ticaret, esyanin naklinde cabukluk, ucuzluk ve ulastirma hizmetlerinde esitlik
saglamigtir. Ancak karayolu tagimaciliginda biitlin bu yararlarin yaninda, trafik
kazalar1 da meydana gelebilmektedir. Trafik kazalari giiniimiizde diinyada ve
Tiirkiye’de karayolu trafik giivenligi alaninda ¢ok ©Onemli bir problem olarak
algilanmaktadir. Trafik kazalari, siiriicli, tasit ve yol unsurlarmin etkilesimindeki
bozulmalardan ve eksiklerden meydana gelmektedir. Bu bozulmalar ve eksikliklerle
meydana gelen trafik kazalari trafik giivenligini tehdit etmektedir. Herhangi bir
nedenle meydana gelebilen trafik kazalari; tasitlarla karayolu iizerinde
gerceklestiginden oOncelikle bu kazalarin onlenmesi, dnlenememesi durumunda da
kaza sonucu her tiirlii kaybin asgari diizeye indirilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in

kamu politikas1 kararlarinin alindig1 ve uygulandigi goriilmektedir.

3.5.1. Trafik Giivenligi ve Trafik Kazas1 Olgusu

Karayolu ulagimi ile insan ve yiik tagimaciligi daha hizli ve daha verimli bir sekilde
gergeklestirilebildiginden toplumlarin ekonomik ve sosyal gelisimleri giin gectikce
artmaya devam etmektedir. Bu biiylik yararlarina ragmen karayolu ulasiminda
motorlu tasitlarin artan kullanimi, karayolu iizerinde can ve mal kaybini da
beraberinde getirmistir. Istanbul’da Italyan elgiliginde gérevli Frederica Rasi isimli
memurun kullandig1 otomobil ile Sisli Camii yakininda Idris isimli bir kisiye carpip
onu Oldiirmesiyle Tiirkiye’de meydana gelen ilk Oliimli trafik kazasindan
(Wikipedia, 2014) beri binlerce insan trafik kazalarinda dogrudan ya da dolayl
sekillerde etkilenmis ve halen de etkilenmektedir. Burada sadece Tiirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK) verilerinde 1990-2012 yillarindaki 116211 6liim meydana geldigini

gdz Oniine almak durumun agirhigim gostermektedir (TUIK, 2013). Giiniimiizde
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trafik giivenligi alaninda karsilasilan en ciddi problem trafik kazalaridir. Problemin
dogurdugu sonuglar itibariyle trafik kazalart toplumun her kesimini etkilemekte,

Oliimlere, yaralanmalara, sakatliklara ve maddi kayiplara neden olmaktadir.

Trafigin siiriicii, tasit ve cevre (yol ve diger c¢evresel unsurlar) faktorlerinin
ancak dogru etkilesimi ile trafik giivenligi temel ilkeleri olan insan ve esyanin
giivenli, ekonomik, konforlu ve hizli tasinmasi gergeklestirilebilir (Durna, 2012:43).
Ancak bu beklenen dogru etkilesimin her zaman ve her yerde gergeklesemedigi
gorilmektedir. Birgok kaza istatistik tablolar1 ve raporlar trafige ait siiriicti, tasit ve
cevre faktorlerinin dogru etkilesiminin gerceklesmedigine ve bu faktdrlerdeki
sorunlara parmak basmaktadir (TUIK: Kaza Istatistikleri-2011, Diinya Saghk
Orgiitii: Karayolu Giivenligi Kiiresel Durum Raporu-2013 ve Avrupa Cevre ve
Saglik Bilgi Sistemi-2009, Uluslararast Trafik Giivenligi Veri ve Analiz Grubu:
Karayolu Giivenligi Faaliyet Raporu-2013).

Diinya Saglik Orgiitii'niin (DSO) 182 iilkeden aldig1 verilere dayanarak
hazirladigr 2013 tarihli Karayolu Giivenligi Kiiresel Durum Raporu’nda; trafik
kazalarinin biitiin diinyada en ciddi sorun oldugu ve bu kazalarin yol ac¢tig1 6liimlerin
tim O6liim oranlarmin %2,1’ini olusturdugu belirtilmistir. Yine ayni raporda, trafik
kazalarinda 2007 yilinda 1,24 milyon insanin 6ldiigli, 50 milyon insanin yaralandig:
ve Ozellikle 16-29 yas grubundaki genglerin O6lim nedenleri arasinda trafik
kazalarinin 6nemli bir yere sahip oldugu agik¢a goriilmektedir. Dikkate deger bir
diger konu ise, iilkelerin gelismislik seviyeleri ile meydana gelen trafik kazalarinin
sayist ve trafik kazalarinin yol agtig1 6liim ve yaralanma oranlariin birbiriyle ters
orantili oldugunun goriilmesidir. Trafik kazalarinin neden oldugu 6liimlerin %80'1 az
gelismis ve gelismekte olan iilkelerde meydana gelmektedir (DSO, 2013). Bu rapora
gére ABD’de yasanan 10000 trafik kazasi 66 kisinin oliimiine yol agmisken, ayni
sayida trafik kazasi Kenya'da 1786, Vietnam'da ise 3181 kisinin 6liimiine neden
olmustur (Short ve Pinet-Peralta, 2010:41). Oysa Tiirkiye’de 2012 yilinda 10000
trafik kazas1 sonucunda 244 kisinin yasaminm yitirmistir (TUIK, 2013).

Trafik kazalarinin neden oldugu 6liim oranlar1 gelismis iilkelerde son 20 yilda
diisme egilimi gosterse de kazalar, 6liimle beraber yaralanma ve sakatlanmalarin

onemli bir nedeni olmaya devam etmektedir. DSO’ye bagh Avrupa Cevre ve Saglk
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Bilgi Sistemi (ENHIS) verilerine gore trafik kazalari, Avrupa’da 0-24 yas arasi gocuk
ve genglerde 6liim nedenleri arasinda 3. sirada gelmektedir. Avrupa’da sadece bu yas
grubunda trafik kazalar1 sonucunda meydana gelen 6liim ve yaralanmalarin yillik

maliyetinin 38 milyar dolar oldugu tahmin edilmektedir (ENHIS, 2009).

TUIK verilerine gore 2012 yilinda Tiirkiye’de 17033413 kayitli motorlu tasit
bulunurken 153552 6liimlii ve yaralanmali trafik kazas1 meydana gelmis ve bu trafik
kazalarinda 3750 kisi olmiis ve 268079 kisi de yaralanmistir (TUIK, 2013).
Tirkiye’ye ait trafik kaza istatistiklerine ait bilgiler uluslararas1 standartlarla
uyumludur, ancak trafik kazasinda yaralananlarin 30 giin siireyle takibine iligkin
istatistikler derlenemediginden kazada Olenlerin sayis1 sadece trafik zabitasinin olay
yerinde kayit altina aldigi sayilardir (TUIK-rip, 2012:91). Kayitlara gegmeyen
Olimler de dikkate alindiginda Tiirkiye'de her yil yaklasik 10.000 kisinin trafik ka-
zalarinda 6ldiigii tahmin edilmektedir (Cetinoglu vd., 2007:2). istatistiklerdeki bu
eksikligin giderilmesine yonelik Emniyet Genel Midirliigii Trafik Hizmetleri
Bagkanlig: trafik kazasi 6lim verilerini kaza sonrasi 30 giinliik siire dikkate alinarak

01.01.2013 tarihinden itibaren toplamaya baslamistir (KTG, 2013).

Tiirkiye’de ara¢ sahibi orami ile trafikte kat edilen yol uzunlugu oranlari
gelismis tilkelerle karsilagtirildiginda az olmasina karsin trafik kazalarinda 6liim
oranlar1 daha yiiksektir (Ozan vd., 2010: 325). Uluslararas: Karayolu Trafik ve Kaza
Veritabani’na (IRTAD)ait Karayolu Giivenligi Faaliyet Raporu-2013’e gore 100000
ara¢ basina oliim oran1 ABD’de 12,5 kisi, Almanya’da 8 kisi ve Japonya’da 7 kisi
(IRTAD, 2013) olarak rapor edilmesine karsilik Tiirkiye’de 2012 yili igin 100000
arag basima 22 6liim gergeklesmistir (TUIK, 2013).

Sigorta sirketlerinin trafik kazalarma bagli hasar O6demeleri dikkate
alindiginda trafik kazalarmin yillik maliyetinin her gegen giin artis gosterdigi
vurgulanmaktadir  (Sayistay, 2008). Bunlarin yaninda trafik kazalarinda
yaralananlarin %30 oraninda isgiicii yeterliliklerini kaybettikleri de goriilmektedir
(Esiyok vd., 2005:1333). Olusan bu agir tablonun yaninda kazalara karisanlarda ve
kazazede yakinlarinda sosyal ve psikolojik yikimlar da goriilmektedir (Saplioglu ve

Karagahin, 2006:323). Trafik kazalarinda yakinlarini kaybedenlerin ve kazalarda
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sakat kalanlarin %40"1nin intihar girisiminde bulundugu ve bu kisilerin uyusturucuya

baslama egiliminde oldugu da rapor edilmektedir (Bingol, 1999).

3.5.2. Trafik Kazalarinin Onlenmesine Yonelik Tedbirler

Karayollarindaki 6liim ve yaralanmalar, yetismis insan giicli kaybi, maddi hasar,
yaralilarin tedavi maliyetleri, yagamin1 engelli olarak siirdiirmek durumunda
kalanlar, yok olan ve parcalanan aileler ve iilke servetinin yok olusu gibi trafik
kazalarmin yol agtigi ekonomik ve sosyal sorunlar nedeniyle trafik giivenligi
kapsaminda tedbirler alinmasi1 gerektigi ortaya c¢ikmistir. Trafik kazalarinin
Onlenmesi ve daha iyi bir trafik diizeninin saglanmasi i¢in diinyadaki {ilkelerin
Engineering (Miihendislik), Education (Egitim), Enforcement (Mevzuat ve
Denetim), Emergency (Acil Yardim ve Kurtarma) kelimelerinden olusan 4 E ile
ifade edilen tedbirler aldiklari goriilmektedir. Ilk {ic E kaza olmadan yapilacak
faaliyetleri, dordiincii E kaza olduktan sonra zararin azaltilmasina yonelik tedbirleri
ifade etmektedir (Isildar, 2013; Engin ve Kaya, 2004:43);

1-Traffic Engineering (Trafik Miihendisligi): Araglarin daha giivenli ve
donanimli tiretilmesini, yollarin ve yol béliimlerinin daha giivenli ingas1 ve diizenli
olarak yapilan bakimlari, trafik 1giklarini ve trafik isaretlerini kapsayan tedbirlerdir.

2-Traffic Education (Trafik Egitimi): Siriiciilerin, yayalarin, yolcularin, ¢o-
cuklarin ve biitiin halkin trafik bilgisini artirmayr hedefleyen egitimle 1ilgili
tedbirlerdir (Siirticti kurslari, okullardaki egitim ve trafik glivenligi kampanyalart).

3-Traffic Enforcement (Trafik Mevzuati ve Denetimi): Trafik gilivenligini
gelistirici ve uygulanabilir yasal diizenlemelerinin yenilenmesini, iyilestirilmesini ve
bununla birlikte kural ihlallerini 6nlemeye yonelik diiriist, sik ve teknoloji destekli
trafik kontrollerinin etkinlestirilmesini hedefleyen tedbirlerdir.

4-Traffic Emergency (Trafik Kazas1 Sonrast Acil Yardim ve Kurtarma): ilk
yardim ve acil yardim ile ilgili tibb1 faaliyetlerin siiratli ve Kkaliteli olarak

gerceklesmesini amaclayan tedbirlerin tamamidir.

Trafik kazalarinin 6nlenmesi i¢in uygulanan 4 E’nin tamami gerekli olup,
tedbirler es zamanli ve biitlinclil olarak alinmasi gerekmektedir. Nasil ki, bir

orkestrada tiim enstriimanlar geregi gibi es zamanh ¢alindiginda iyi miizik ortaya
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cikarsa, mihendislik, egitim ve denetim faaliyetleri geregi gibi es zamanh

yapildiginda trafik giivenligi de daha iyi saglanabilmektedir (Isildar, 2013).

3.5.3. Trafik Giivenliginde Trafigin Denetlenmesi ve Trafik Polisi

Karayollar tizerinde bir trafik kazas1 meydana geldiginde, bu kazanin olusumundaki
sorumluluk ag¢isindan sunlar belirtilmektedir: Kazanin olusumunda yol kullanicisi
olarak stiriicliniin, yolcunun veya yayanin sorumlulugu bulunabilmektedir. Bununla
beraber siiriiciiniin kullandig1 aracin tasarimi, gidilen yolun veya yol aglarmin
tasarimi, kentin veya kirsalin plani, trafigin denetlenmesi ve acil yardim gibi trafik
giivenligindeki diger sorumluluklar siiriiciiniin sorumluluklarindan daha az 6nemli
degildir. Bu kapsamda kazalarin meydana gelmesinin engellenmesi veya dnlenmesi

i¢in trafik denetiminin 6nemi tlizerinde daha fazla durulmaktadir.

Trafik kazalarmin nedenleri genellikle insan, tasit ve cevre (yol ve diger
cevresel unsurlar) faktorlerinin etkilesimi ile agiklanmaktadir. Ancak kazalardaki
insan faktoriiniin oynadig1 6nemli rol nedeniyle, trafik giivenliginin saglanmasinda
ve siirdiiriilebilir bir trafik kiiltiiriiniin  olusturulmasinda insana yoénelik trafik
denetimlerinin 6nemi gittikce artmaktadir. Trafik giivenligi kiiltiirliniin gelistirilmesi
temelde, yol kullanict davraniglarinin  trafik giivenligi  gereklerine gore
degistirilmesine ve trafik giivenliginin siirdiiriilebilirligini garanti altina alan trafik
giivenliginin bir yurttashk ve bir yasam hakki olarak algilanmasinin ve talep
edilmesinin saglanmasina baghdir. Bunlarin toplum bireylerince benimsenmesi etkili
denetim ve miidahale yontemleriyle desteklenen uygulamali ve yaygin bir egitim ve

dogru ulagim politikalariyla miimkiindiir (Stimer, 2002:33).

Karayollarinda trafik denetimleri trafik kazalarini engellemek i¢in en sik ve
en yaygin kullanilan ve en ¢ok yatirnm yapilan onlem tiiriidiir (Delice, 2012:29).
Trafik denetimlerinin amaci trafik kurallarina uyulmasini saglayarak trafik kural
ihlallerinin ve hatalarinin olusmasini 6nlemek ve kazalarin olusmasini1 engellemektir.
Tiirkiye’de, Karayollar1 Iyilestirme ve Trafik Giivenligi kapsaminda yapilan
aragtirmalarda, gilivenli bir karayolu ulasimi saglanabilmesi i¢in denetimlerin etkili

oldugu ve artirilmasi gerektigi rapor edilmistir (Delice, 2012:32).

82



Teorik olarak trafik kurallarina tamamen uyulmasinin karayollarinda
meydana gelen kazalart %50 oraninda azaltabilecegi tahmin edilmistir (ETSC,
1999:5). Etkin trafik denetimleriyle alkoliin etkisinde ara¢ kullanma sonucu meydana
gelen kazalarda %38 oraninda ve hiza bagli kazalarda %17 oraninda azalma meydan
geldigi goriilmektedir (Zaidel, 2002:4). Ayrica trafik kazalarim etkileyen faktorlerin
onem derecelerinin belirlenmesi amaciyla diizenlenen bir ¢aligmada; egitimin 6nemi
%35 bulunurken trafigin yonetim ve denetiminin 6nemi %25 ile ikinci sirada tespit
edilmistir (Uyar ve digerleri, 2003:67). Bu %25 oranina gore, Tirkiye’de 2012
yilinda meydana gelen 153552 o6liimlii ve yaralanmali trafik kazalarindan 38388
kazanin Onlenebilecegi, olen 3750 kisiden, 937 kisinin halen yasamasinin
saglanabilecegi ve yaralanan 268079 kisiden 67019 yaralanmayacagi anlamina

gelmekte olup, denetimin 6nemini gozler dniine sermektedir.

Trafik denetimleri trafik kazalarin1 6nlemek, engellemek ve azaltmak icin
kullanilan bir trafik polisi yontemidir. Trafik giivenligi kurallarinin uygulanmasini
saglayicis1 olarak trafik polisinin denetim yapmak suretiyle trafik kural ihlalleri
tizerindeki etkisi agiktir. Siiriicliler iizerinde etkili ve caydirici olmasini saglayacak
ve kazalarin meydana gelmesini engelleyecek bir trafik denetiminin ilkeleri asagidaki
gibidir (Bigen, 1999:92-95, Delice, 2012:38-41);

1-Etkin bir denetimin siklig1 ve yogunlugu yiiksek olmalidir.

2-Denetimler siiriiciiniin yakalanma riski duygusunu artirmali, her an
yakalanabilecegi korkusu uyandirmalidir.

3-Trafik cezalarinin siklikla ve sistematik olarak uygulanarak trafik ihlali
yapanlar yakalanmalidir.

4-Siiriiciiler tescil plakalarina uygulanan trafik cezalarindan en kisa zamanda
haberdar edilmelidir ki, kural ihlalini bir daha yapmalarini 6nlesin.

5-Denetimler hem sabit ve degisik kontrol noktalarinda ve hem de seyir
halinde yapilmalidir.

6-Hem resmi araglar ile hem de sivil araglar ile denetimler siirdiiriilmelidir.

7-Denetimler trafik kazalarimin siklikla yasandigi kara noktalara ve trafik
kazalarinin nedenlerine odaklanarak siirdiiriilmelidir.

8-Kamuoyu stirekli bilgilendirilmeli ve toplumsal farkindalik artirilmalidir.
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Trafik denetim ilkeleri 15181nda 2918 sayili Karayollar1 Trafik Kanunu’na
gore denetimden sorumlu trafik polisinin ana gorevi yol kullanicilarinin kurallara ve
trafik yonetimi planlarina tam ve kesin uyumu saglamaktir. Ayrica ¢alisma ve arag
siirme siirelerini, tasitlarin giivenli seyrini, giivensiz ve asir1 ylklemeyi, tehlikeli
madde tasinmasi gibi trafik akimini, tasitlarin teknik ve fiziki giivenligini, tasitlarda
bulunmasi gerekli giivenlik malzemeleri gibi donanimlarini, siiriicti belgesi, sigorta,

tasit belgeleri, yilik ve ¢alisma belgeleri gibi belgelerini de denetlemektir.

Bununla birlikte siirekli, nesnel ve etkili olarak siirdiiriillmesi gereken
denetimlerde sadece stiriicii davraniglar1 hedeflenmemekte, bunun yaninda kaza
olusumuna etki etmesi nedeniyle yol, ara¢ ve diger gevresel sartlarin da goz ontinde
bulundurulmasi gerektigi aciktir (Stimer, 2002: 4). Kaza durumunda dogru ve tam
saptama, hasarin dogru belirlenmesi ve belgelenmesi gerekmektedir. Biitiin bu

gorevleri yapacak trafik polislerinin oldukea iyi secilmesi gerektigi anlagilmaktadir.

Trafik gilivenliginin saglanmasina yonelik bu gorevlerin ¢oklugu ve
karmagikligi ile trafik kazalarinin ekonomik ve sosyal maliyetleri trafik denetimleri
tizerinde daha ¢ok durulmasinin gerektirmektedir. Bu 6nemli gérevin hakkiyla yerine
getirilebilmesi ve etkin sekilde siirdiirebilmesi de ancak nitelikli personelle miimkiin
olacaktir. Sorun, boyle nitelikli personelin nereden ve nasil bulunacagi ve bulunanlar

arasindan gerekli niteliklere sahip personelin nasil segilecegidir.

Bu arastirmanin konusu, sonuglar1 agir ve ¢éziimii bir o kadar acil olan trafik
kazalarin1 Onleyecek veya engelleyecek, bu miimkiin olmazsa en azindan azaltacak
Trafigin Denetimi nin etkinlestirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in denetimle gorevli trafik

polisinin istihdaminda se¢im siirecinin incelenmesidir.

84



DORDUNCU BOLUM
TRAFIK POLISi SECIM SURECI ACISINDAN
iZMiR iL EMNIYET MUDURLUGU ORNEGI

4.1. iZMiR iL EMNIiYET MUDURLUGU’NDE TRAFIK POLISININ SECIiM
SURECI

Aragtirmada Izmir Il Emniyet Miidiirliigii’ndeki trafik tescil, trafik denetleme ve
bolge trafik denetleme sube miidiirliiklerinde 2013 Haziran itibariyle gorevli yaklasik
800 trafik polisinin, trafik polisi adaylar1 arasindan secilirken ildeki gorevli list diizey
yonetici miidiirlerin nelere dikkat ettikleri, se¢imi nasil algiladiklar1 ve se¢imdeki
hedefleri incelenmistir.

Tablo 4.1: izmir ile ilgili Trafik

Bilgileri

Niifusu 4.113.073
Niifus Artis Hiz1 %o 12,7
Net G6¢ Hizi %0 3,5
Kayitli Tasit Sayist 1.141.718
Trafik Kazas1 Sayisi 9.687
Trafik Kazasinda Olii Sayisi 134
Trafik Kazasinda Yararli Sayist 13.967

Kaynak: TUIK, (2014).

Sekil 4.1. Izmir’in yogun bir trafige sahip oldugunu ve gorevli trafik
polislerinin etkili bir denetlemede bulunmasi gerektigini gostermektedir. Bu nedenle
de denetimle gorevli trafik polislerinin se¢iminde segici pozisyonundaki

yoneticilerinin se¢im siirecine bakis agilar1 arastirmanin alani olarak secilmistir.

4.1.1. Arastirmanin Konusu

Bu boliimde arastirma kapsaminda incelenen Izmir il Emniyet Miidiirliiii orgiit
yapisi igerisinde trafik brangina secilen polislerin se¢iminde ne tiir bir yol izlendigi

ve sec¢im siirecinin nasil isledigi ayrintili olarak ele alinmustir.

Bu arastirma Izmir Emniyet Miidiirliigii'nde gorevli iist diizey yonetici
miidiirlerinin trafik polisi se¢imi ile ilgili diisiincelerinin 6grenilmesi, trafik polisi

se¢imi anlayiglarmin analiz edilmesi ve elde edilen sonuglar ile trafigin denetiminin
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daha saglikli yapilmasi i¢in dogru personele ulagsma ve onlar1 gorevlendirme yolunun

gosterilmesi amaciyla yapilmstir.

4.1.2. Arastirmanin Dizayni

Bu arastirma izmir Emniyet Miidiirliigii’'nde trafigin denetimi i¢in gdrevlendirilecek
polislerin se¢iminde st diizey yoOnetici miidiirlerin se¢ime yonelik ne tiir hazirhik
yaptiklari, personel se¢im siirecinden ne anladiklari, se¢imde neleri goz Oniinde
bulundurduklari, se¢im yoluyla hangi amacglara ulagsmak istedikleri ve seg¢im
siirecinde karsilastiklar1 zorluklar arastirilarak trafik polisinin se¢imi olgusu
derinlemesine inceleme amaci giitmektedir. Bu nedenle ¢alisma teknigi olarak nitel
bir dizayn secilmistir. Nitel calisma teknigi bir olgunun rakamlara dayanmadan
detayli ve derinlemesine incelenmesi igin en uygun teknik olarak nitelendirilmektedir
(Yildirnm ve Simsek, 2000:19). Ayrica nitel ¢alisma teknigi; hakkinda az bilgiye
sahip olunan ancak sonuglari tecriibe ediliyor olan olgularin arka planlarinda yatan
gercekleri agiga ¢ikarmak icin uygun bir arastirma teknigidir (Seyidoglu, 2009:34).
Trafik denetim eksikliklerinin kaza sayilarini artirdigi ve etkili denetimlerin kazalara
neden olan siiriicli kusurlarin1 engelledigi artik kabul edilmektedir. Ancak bu alanda
gorevli trafik polislerinin segim siireci merak konusudur. Trafik denetimi ile
gorevlendirilen trafik polislerinin iist diizey yonetici miidiirler tarafindan nasil
secildigini ve se¢im siireglerinin nasil gelistigini, personel se¢iminde etkili olan
faktorlerin neler oldugunu, sec¢im siirecindeki yoneticilerin davraniglarina neden olan
etkenleri ve bunlarin davranislart nasil etkiledigini 6grenmek icin nitel ¢aligma

teknigi kullanilmastir.

4.1.3. Orneklem

Arastirma, trafik denetiminde gorevli trafik polislerinin {ist diizey yonetici miidiirler
tarafindan nasil secildigi ve bunlarin trafik polisini secerken nelere dikkat ettiklerini
ogrenmeyi amagladig1 icin Izmir ilinde trafik polislerinin se¢iminde gorev alan
personelden sorumlu emniyet miidiir yardimcilar1 ve trafikten sorumlu emniyet
miudiir yardimcilar1 ile personel, trafik tescil, trafik denetleme ve bolge trafik
denetleme sube miidiirleri 6érneklem i¢in hedeflenmistir. Bu bir amacgl 6rnekleme
metodudur ve nitel arastirmalarda genellikle bu metot tercih edilmektedir. Ayrica bu

metot, olasiliga dayali olmayan bir 6rnekleme metodudur (Béke, 2009:125).
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Bu kriterler cercevesinde kendileriyle gériisiilenler, izmir Emniyet
Midiirliigi'’nde yoneticilik gorevi alan ve halen emniyet miidiirii riitbesindeki st
diizey yonetici midiirlerden secilmistir. Bu secimdeki amag trafik polisi segim
stirecini, trafik polisi se¢iminde bizzat gbrev almis polis yoneticilerinin kendi
agizlarindan O6grenmek gayretidir. Goriisiillen yoneticilerin bir kismini arastirmaci
tanimaktadir ama digerlerine ulagsmak i¢in siklikla aracilar kullanilmistir. Nitel
aragtirmalarda araci kullanilmasi hem goriisiilenlere daha kolay ulagsma hem de
gorlsiilen ile arastirmaciyr tanistirip ilk tamisikligin soguklugunu kirma olanagi
vermektedir (Boke, 2009:129). Bu aracilar katilimci olarak segilen goriisiilenlerin

devre arkadaslar1 veya beraber ¢aligsmis emniyet miidiirleridir.

Arastirma kapsaminda yapilan yiiz ylize goriigmeler i¢in yukarida belirtilen
olgiitlerde 10 kisiye ulasilmistir. Goristilenlere ait demografik bilgiler aragtirmanin

bulgular1 kisminda (bakiniz: 4.2.1.) verilmektedir.

4.1.4. Veri Toplama ve Yonetimi

Arastirmanin amacina uygun olarak ve nitel bir aragtirmanin karakteristigi olarak
gortigiilenlerden veri toplamak i¢in yiiz yiize goriisme teknigi kullanilmigtir. Detayl
ancak sadece istenilen verilerin toplanabilmesi i¢in yar1 yapilandirilmig goriisme
teknigi tercih edilmistir. Arastirmanin konusuna ve amacina uygun olarak 6nceden
belirlenmis yedi adet acik uglu soru (bakimiz: EKLER) her bir goriisiilene
yoneltilmistir. Sorularin acik ve anlasilabilir olmasina, fakat yonlendirici olmamasina
dikkat edilmistir. Yedi soruya ilave olarak gerekli oldugu zaman goriisiilenin verdigi
cevabi daha agik hale getirmesi i¢in bununla ne demek istediniz? veya cevabinizi

biraz daha agar misiniz? gibi agiklayici sorular yoneltilmistir.

Gortismeler 2013 yili Haziran ay1 igerisinde gerceklestirildi. Goriisme
baslatilmadan dnce ET’deki trafik polisi se¢iminin daha nitelikli yapilmasi sonucunu
verecegi umulan sorular1 goriisiilenlerin samimi sekilde yanitlayacaklarina olan inang
belirtilerek katki ve destekleri i¢cin pesinen tesekkiir edildi. Goriismeler her bir
goriisiilen ile bir kez ve yiiz ylize olmak lizere genellikle onlarin kendi makam
odalarinda veya yazliklarinda veya sakin bir pastanede yapildi. Amaca uygun bir

goriisme yapabilmek ve daha giivenilir veriler elde etmek i¢in goriismeler
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goriisiilenlerin en miisait olduklar1 zaman dilimlerinde yapildi. Gorligmeler samimi
bir ortamda ortalama bir (1) saat siirdii. Her bir goriismeye sadece arastirmacinin
kendisi katildi, hem goriisme sorularini yoneltti hem de goriisiilenin sozlerini yazili
olarak kaydetti. Goriisiilenlerin diistince ve duygularma ulasilmak istenmesi
nedeniyle sdylenilenlerin ses kaydi yapilmadi. Goriisme sonrast kendilerine

katkilarindan dolayi tesekkiir edildi.

4.1.5. Veri Analizi

Gorisiilenlerin soylediklerinden elde edilen veriler hemen analiz edilmeye baslandi.
Veri kodlamasi yapabilmek ve verileri siniflandirabilmek i¢in goriisme notlar1 tekrar
tekrar incelendi. Analiz i¢in gorisiilenler; Yanitlayict 1, Yanitlayict 2, vb. sekilde
isimlendirildi. Onlarin verdikleri bilgiler dogrultusunda ve aragtirmanin amacina
uygun olarak veriler ana konu basliklar belirlenerek kodlandi. Bu arastirmanin
kapsamina girmeyen veriler ayiklandi. Kodlama islemi tamamlandiktan sonra

arastirmanin sonuglarinin yazilmasina baglandi.

4.1.6. Arastirmamn Giivenilirligi ve Simirhhiklar:

Nitel calismalar yapilar1 geregi nicel calismalardan daha 6zneldirler. Ciinkii nitel
caligmalarda arastirmacilar goriisiilenlerle ve ¢alisma ortami ile dogrudan irtibat
kurmakta ve daha ¢ok kisisel iliskide bulunmaktadirlar. Nitel ¢alismalarin bu 6zelligi
boyle calismalar1 bazi acilardan daha kirilgan yapmaktadir. Bu nedenle hazirlanan bu

arastirmanin da bazi sinirhiliklar oldugu bastan kabul edilmektedir.

Oncelikle, bu arastirmada nitel calismalarda kullanilabilecek ii¢ veri toplama
tekniginden sadece yiiz yiize goriisme teknigi kullanildi. Gozlem ve Igerik incelemesi
teknikleri kullanilmadi. Ug teknigin beraber kullamldigi nitel calismalar daha
giivenilir kabul edilmektedir (Demir, 2009:290). ikincisi; arastirmaci da goriisiilenler
gibi ET biinyesinde caligmaktadir. Bu bir sinirlilik olarak goriilmekle birlikte ayni
zamanda aragtirmanin Oznelligini artiran dolayisiyla nesnellikten uzaklasilan bir
unsur olarak kabul edilebilir oldugu degerlendirilmektedir. Bu sinirlilik beraberinde
bir avantaji da barmmdirmaktadir. Aragtirmacinin ET biinyesinde ¢alisiyor olmasi
gortisiilenlere daha kolay ulasmay1 sagladigi ve kendileriyle daha samimi olarak

goriisme olanagi elde edildigi icin bir avantaj olarak kabul edilmektedir. Uciinciisii;
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goriismeler genellikle goriisiilenlerin - makam odalarinda yapildi. Dolayisiyla
gorigmeler c¢alisma ortamindaki zorunlu isler olan evrak isleri veya
cevaplandirilmasi gereken telefonlar gibi nedenlerle sik sik kesintilere ugradi. Bu
kesintiler gortsiilenlerin  goriismeye tekrar yogunlasmasii etkiledigi i¢in bir
siirlilik olarak kabul edilmektedir. Dordiinciisii; nitel ¢alismalarin sonuglarinin
genellenebilmesi  sorunudur. Bu aragtirmanin  sonuglarint  Tiirkiye’nin diger
illerindeki trafik polisi segme siirecinde gorev alan diger yonetici miidiirlerine
genellemek dogru olmaz. Genelleme yerine arastirmadan elde edilen sonuglardan

yola ¢ikarak Tirkiye’de uygulanan trafik polisi segimi hakkinda fikir verebilir.

Sayilan bu dort smirliligin etkilerini azaltmak ve c¢alismayi daha giivenilir
yapmak icin bu arastirmada bir kisim metotlar takip edildi. Oncelikle, aciklayict
anlatim teknigi kullanilarak arastirmanin her asamasi ¢alismada agiklandi. Bununla
arastirmanin okuyucular tarafindan tam olarak anlasilmast amaglandi. Nitel
arastirmalarda c¢alisma asamalarmin aciklikla anlatilmasinin  arastirmanin
giivenilirligini artirdigi kabul edilmektedir (Rossman ve Rallis, 2003:289). Bunun
icin dizayn, orneklem, goriisme ve analiz islemlerinin asamalar1 dordiincii boliimde
ayrintili olarak aktarildr. Ikincisi; goriismeler sirasinda yamitlayicilarm soyledikleri
hem ayrintili hem de oldugu gibi not edildi. Her bir gériismeye sadece arastirmacinin
kendisi katildi, hem goriisme sorularini yoneltti hem de yanitlayicinin sézlerini yazili
olarak kayit etti. Goriisiilenlerin soyledikleri eksiksiz ve dogru olarak not edilmis
olmast bu aragtirmanin giivenilirligini artiran bir baska unsur olarak
degerlendirilmektedir. Ugiinciisii; nitel arastirmalarda metodolojinin ve sonuglarinin
bagska bir akademisyen tarafindan da degerlendirilmesi giivenilirligi artiran bir etken
olarak kabul edilmektedir (Rossman ve Rallis, 2003:188). Bu arastirmanin da
giivenilirligini artirmak i¢in metodoloji ve sonuglar baska iki arastirmacidan
incelenmesi ve degerlendirilmesi istendi ve almman geri bildirimler ¢alismay1
gelistirmek i¢in kullanildi. Dordiinciisii; bu arastirmada amagli ve olasiliga dayali
olmayan bir ornekleme metodu kullanilmasina ragmen yeterli sayida goriisiilene
ulagilmistir.  Izmir’de son yillarda trafik polislerinin segiminde gorev alan
personelden sorumlu emniyet miidiir yardimcilar1 ve trafikten sorumlu emniyet
miidiir yardimcilar1 ile personel, trafik tescil, trafik denetleme ve bolge trafik

denetleme sube miidiirlerinin gogunluguyla goriisiilmiis olmas1 6rneklemenin yeterli
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olusunu anlatmaktadir. Bu yeterli goriisiilen sayisi arastirmanin giivenilirligini artiran
bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Boke, 2009:133). Besinci olarak; nitel
arastirmada O6rneklem olarak kendileriyle gortsiilenlerin trafik polisinin se¢iminde
gorev almis olmalar1 arastirmanin giivenilirligini giiclendiren bir husus olarak
goriilmektedir. Buradaki bes metodun arastirmanin gegerliligini ve gilivenilirligini

saglamak i¢in yeterli oldugu varsayilmaktadir.

4.1.7. Arastirmanin Etik Unsurlari

Aragtirmalarda ortaya ¢ikacak bilimsel bilgiler i¢in etik ilkeler disina ¢ikilirsa bilim
yazini usulsiiz yollarla elde edilmis, muhtemelen yanlis veya eksik, sonug itibariyle
amacina hizmet edecegi siipheli bilgi ile beslenmis ve ilgili taraflarin tamaminin ya
da bir kismimin degisik zararlara ugramasi ve magdur olmasi s6z konusudur. Bilim
gercegin pesindedir, ger¢ege tutulan aydinlatici 1siktir. Bilimle ugrasmak bu
bakimdan sorumluluktur ve belli prensipler ¢ercevesinde hareket etmeyi gerektirir.
Bundan dolay1 bu arastirma nitel calismalarda gerekli etik unsurlarini saglamayi
hedeflemistir. Bunun i¢in sunlar gergeklestirilmistir; dncelikle goriisme Oncesinde
gorligiilenlere arastirma ve onun amaci hakkinda bilgi verildi, arastirmaya katilmanin
goniillii oldugu, kendilerinin gercek isimlerinin arastirma iginde gegmeyecegi ve
katilanlarin tespit edilememesi ic¢in Kkendileri hakkinda belirleyici bilgilerin
arastirmada belirtilmeyecegi gilivencesi verildi. Bunlara ilave olarak arastirma
icerisinde gorisiilenler Yamitlayicr 1, Yanitlayicr 2 vb. gibi isimlendirildi ve gercek
isimleri kullanilmadi. Gériistilenlerin kimlikleri tespit edilemesin diye kendilerinin
trafik ve personel birimlerindeki goérev yillar1 yazilmadi. Bu suretle arastirma

boyunca katilimcilarin kisilik haklarini korumak igin gerekli 6zen gosterilmistir.

4.2. ARASTIRMA BULGULARI

Bu arastirma, Tiirkiye'de Trafik Denetiminde Goreviendirilecek Trafik Polislerini
Ust Diizey Yénetici Miidiirler Nasil Seciyor? sorusunun cevabini bulmay1
hedeflemektedir. Bu hedefe yonelik yanitlayicilara yoneltilen sorulardan alinan
cevaplar ile ET’nin trafik polisini degerlendirisinin ve Tiirkiye’de ¢ok agir bir sorun
olan trafik kazas1 olgusunda orgiitiin iizerine diisen sorumlulugunun bilincinde olarak
trafik denetiminde dogru personelin bulunmasi ve bulunanlar arasindan seg¢me

islevinin layikiyla yapilip yapilmadiginin anlasilmast hedeflenmistir.
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Arastirma sonuglarina ulagsmak i¢in trafik polisi se¢im siireclerinde aktif
gbrev almis ve Izmir Emniyet Miidiirliigii’'nde iist diizey yonetici miidiirliik yapan
emniyet miidiirlerinden yiiz ylize derinlemesine goriisme teknigi ile goriis ve
diisiinceleri elde edildi. Yanitlayicilarin goriislerini sistematik olarak 6grenebilmek
i¢in 6nceden hazirlanmis yedi goriisme sorusu aymi sira ile kendilerine yoneltildi.
Kendilerinin bu sorulara verdigi cevaplar analiz edildikten sonra bir konu biitlinliigii

icinde gruplanip sunuldu.

Bu bolimde ilk olarak goriistilenleri tanimak igin demografik bilgileri
aktarilacaktir. Devaminda ise goOriisme sorularmmin da akisina uygun olarak
katilimcilarin trafik polisinin se¢im siirecine iliskin goriisleri; personel bulma siireci
uygulamalari, personel Se¢me siireci Uygulamalar1 ve personel Se¢me Siirecini

etkileyen faktorler seklinde li¢ baslik altinda aktarilmastir.

4.2.1. Goriisiilenlerin Karakteristigi

Arastirmada konuya uygun olarak 10 yanitlayici ile gorisiildi. Gortsiilenlere ait
demografik bilgiler asagidaki gibidir;
Tablo 4.2: Gorisiilenlerin Karakteristikleri
N ]

YAS

40-42
43-45
46-48

49-51
52-54

WrIN

CINSIYET

Bayan -

Bay 10
CALISMA DURUMU
Caligiyor 10

Emekli -

EGITIM DURUMU
Polis Akademisi 10
Universite
MESLEKi TECRUBE
18-20
21-23
24-26
27-29
BiRIMDE CALISMA SURESI
1-5
6-10

11-15
16-20

DEGISKEN

RPINW(&s

~

al
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Buna gore goriisiilenler sadece erkeklerden olusmaktadir. Gortisiilenlerin yas
ortalamast 45,1°dir. En gen¢ goriisiilen 42 yasinda iken en yasli goriisiilen 52
yasindadir. Bununla beraber goriisiilenlerin biiyiikk ¢ogunlugu (%90) 42 ila 48 yas
araligindadir. Gorisiilenlerin timi (%100) Polis Akademisi mezunudur. Polis
Akademisi egitiminin yaninda bir goriisiilen ayrica farkli {iniversiteden lisans
diplomas1 sahibidir. Goriigiilenlerin - timii  halen aktif olarak ET’de gorev
yapmaktadir. Bunlar arasindan 7 goriisiilen halen ya trafik ile ilgili birimde ya da
personel biriminde {ist diizey yonetici miidiir olarak gorev yapmaktadir.
Goriisiilenlerin ortalama hizmet siireleri yaklasik 22 yildir. En az hizmet siiresi 19 yil
iken en fazla 29 yildir. Bununla beraber goriisiilenlerin biiyiik ¢ogunlugu 19 ila 25 yil
arast mesleki tecriibeye sahiptir. Gorisiilenlerin arastirma kapsamindaki trafik ve
personel birimlerindeki ortalama c¢aligma siireleri yaklasik 7 yildir. Bununla beraber
goriisiilenlerin biiyiik ¢ogunlugu 2 ila 10 y1l aras1 arastirma kapsamindaki birimlerde
gorev yapmaktadirlar. Goriisiilenlerin arastirma kapsaminda personelden sorumlu
emniyet miidiir yardimcilar1 ve trafikten sorumlu emniyet miidiir yardimcilar ile
personel, trafik tescil, trafik denetleme ve bolge trafik denetleme sube
miidirliiklerinde 2 ila 19 yil aras1 ve 7,3 yil ortalamayla gérev yapmis olmalart {ist
diizey yonetici midiirlerin trafik polisi se¢imindeki aligkanliklarini, se¢cime hazirlik
calismalarini, se¢imi nasil algiladiklarini, se¢imle ulasmak istedikleri hedefleri ve
se¢im agamasinda karsilagtiklari zorluklar1 gormek ve konuyu bir biitiin olarak analiz

ederek anlamak i¢in 6nemli kabul edilmektedir.

4.2.2. Trafik Bransi icin Personel Bulma Siireci Uygulamalari

Izmir Emniyet Miidiirliigii’nde trafik polisi bulma siirecini daha iyi anlamak igin
gortgiilenlere trafik denetimlerinde gereksinim duyulan trafik polisinin secilmek
tizere nasil bulundugu sorulmustur. Yanitlayicilarin tiimii (%100) bu konu hakkinda
gorls bildirdiler. Biitiin yanitlayicilar trafik denetimlerinde etkinligi ve siirekliligi
saglamak icin kaliteli personelin gorevlendirilmesi gerektigine inanmaktadirlar.
Yanitlayicilar personel bulmayi, trafik bransindaki acik pozisyonlar i¢in uygun
ozellige ve birikime sahip polislerin belirlenmesi siireci olarak algilamaktadirlar.
Ayrica yanitlayicilar, trafik birimindeki personel planlamasina gore personel bulma,

ya gelecekte dogacak trafik polisi gereksinimini simdiden karsilanmasi durumunda
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ya da isi birakan personelden bosalan pozisyonlar oldugunda uygulanacagini
belirtmektedirler. Yanitlayicilarin personel bulma siireciyle ilgili olarak anlattiklart;
trafik polisligi bransi icin ilan ile duyuru yapilmasi ve trafik polisi se¢imi i¢in aday

havuzu olusturulmasi basliklari altinda bir araya getirilmistir.

4.2.2.1. Trafik Brangsi Icin Ilan Ile Duyuru Yapilmast

Personel bulma asamasinin ileride yapilacak dogru personel se¢iminin hazirlayicisi
oldugu ve iyi bir hazirlik ile trafik bransinda gereksinim duyulan dogru personelin
secilebilecegini  kabul eden goriisiilenlere, nitelikli personelin basvurusunu
saglayacak, onlara konu hakkinda bilgilendirici, ilgi c¢ekici, dogru kisileri
etkileyecek, genis bir kitle tarafindan okunabilecek ve yanlig kisilerin basvuru
yapmasini caydirici 6zellikli bir ilanin yapilip yapilmadigina dair soru yoneltilmistir.
Gortsiilenlerin tiimi soruyu cevapladilar. Ancak biitlin yanitlayicilar trafik brangina
personel bulmak i¢in ilana gerek olmadigini, personel gereksinimin ilan olmaksizin
giderildigini agiklamislardir. Ancak ilan konusuyla ilgili yanitlayicilara cevaplarini
daha kapsamli ve dogru olarak alabilmek i¢in bununla ne demek istediniz? sorusu
yoneltilmistir. Yanitlayicilar genel olarak, gereksinim duyulan personel miktari i¢in
subeler arasi i¢ yazigmalarin yapildigini ve ilgili birimlerin adaylar1 tespit ettiklerini
belirtmislerdir. Izmir’de meydana gelen trafik kazalarmin ekonomik ve sosyal
maliyetinin goz ardi edilemeyecegini, bunun i¢in trafik denetimlerinin daha nitelikli
yapilmasinin tartigilamayacagimi kabul eden yanitlayicilar, soyledikleriyle celisir
sekilde iyi bir personel bulma aract olan agik pozisyonu ilan ile duyurmanin
yararlarin1 bilmelerine ragmen kullanilmadigini belirtmislerdir. Bunun nedeni olarak
trafik bransi i¢in ilan aracini kullanmanin ET’de yadirganacagina veya ilanin
etkisinin goriilemeyecegine ve kullanilacak olsa bile istekli aday bulmay:
saglamayacagina inandiklarin1  belirtmiglerdir. Ancak, brangin cazip hale

getirilmesinin ilan1 anlamli kilacagini ifade etmislerdir.

[lan aracina yénelik soruyu Yanitlayici 4 sdyle cevaplamistir;

Ilana c¢ikabilmek icin trafik polisliginde calismak cazip hale getirilmis
olmali, trafik¢iligin orgiit biinyesinde “corbaci” olduklarina dair olumsuz
imaji giderilmis olmall ve trafik polisliginin de ¢alisanlar tarafindan polis
olarak algilanmast saglanmis olmali. Yillarca bu konuda ¢ok olumlu
adimlar atildigini ne yazik ki gormedim.
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4.2.2.2. Trafik Bransi Icin Basvuru Alinmast

Etkin trafik polisi bulma siirecinin bir diger asamasi personel se¢ciminde aralarindan
aranan niteliklere uyan ve branstaki diger personelle uyum iginde calisabilecek
adaylarin basvurusunun alinmasidir. Trafik polisligi i¢cin adaylarin basvurusunun
almip alinmadigina yonelik soruyu 4 goriisiilen cevaplamistir. Soruyu cevaplayan
yanitlayicilarin etkili bir personel bulma siirecinin isletilmesinin sartlar1 arasinda
istekli adaylarin basvurularinin alinmasimin gerekli olusu iizerinde fikir birliginde
olduklar1 goriilmistiir. Ancak yanitlayicilar, personel bulma siirecinde istekli
adaylarin basvurusunun Onemine karsin trafik polisligi i¢in basvuru formu
hazirlanmadigini, basvuru formunun dagitilmadigini ve sanal ortamda da bagvuru
olanaginin taninmadigim1  agiklamiglardir.  Yamnitlayicilar bagvuru olanaginin
taninmasinin bazi sartlar1 oldugunu, bu sartlarin da bransin calismaya cazip

goriilmesinin ve 6zliikk haklarinin genisletilmesinin gerektigini belirtmislerdir.

Istekli adaylara basvuru olanaginin sunulup sunulmadigma yonelik soruyu
Yanitlayici 1 vurgulayarak soyle cevaplamistir;

Trafikte ¢alisacak kimseyi bulamiyoruz ki basvuru formu dagitalim. Eskiden
beri basvuru almadan ¢alisanlarin hem kisisel dosyalarina hem de hukuk
isleri subesinden hakkinda sorusturma var mi baktigimizdan, gerekli ama
alismadigimiz basvurulu bir personel bulma yolu bana isi uzatmak olarak
goruntiyor.

Yanitlayict 1, trafik polisligi i¢in basvuru alinmasina aligilmadigi i¢in
ise uygun personelin, miidiirlerin kendi tercihleriyle bulundugunu, bunun
daha kisa siireli bir personel bulma siireci sagladigini ifade etmistir. Bunu
sOylemekle birlikte personel bulma siirecinde istekli adaylarin basvurusunun
alimmasmin gerekliligi konusuna itiraz etmedigini ve destekledigini soyle

aciklamistir;

Basvuru mutlak olarak alinmasina diyecegim bir sey olamaz, ancak trafik
icin kimse basvurmaz zaten!...

Trafik polisligi i¢in adaylardan bagvuru alinmasi tekniginin ihmal edilmesinin
kendisine gore mantikli bir aciklamasini yapan yanitlayict 9 sunlar1 sdylemistir;

Simdiye kadar bu isi bagsvurusuz gotirdiik, bundan sonra da basvurusuz
gotiirtirtiz. Herhangi bir sorun dogmadi. Cok onemli bir sey olmadik¢a
sistemi degistirmeyi gerekli gérmiiyorum.
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4.2.2.3. Trafik Bransi Secimi I¢in Aday Havuzu Olusturulmasti

Gortgiilenler arasindan 8 yanitlayici, trafik denetiminde dogru trafik polislerinin
gorevlendirilebilmesi i¢in nitelikli personelin bagvurusunun saglanmasi ve bu
adaylardan olusan bir aday havuzunun olusturulmasinin 6nemini ve gerekliligini
kabul etmislerdir. Nitelikli adaylardan olusan bir aday havuzu i¢inden dogru trafik
polislerinin daha rahat secilebilecegini ve bdyle personelle gerceklestirilecek trafik
denetiminin daha etkin yapilabilecegini belirtmislerdir. Ancak su ana kadar personel
bulma asamasinda isteklilerden olusturulan bir aday havuzu tekniginin trafik polisligi
icin uygulanmadigint ve personel tarafindan tercih edilen bir brans olmamasi
nedeniyle gelecekte de uygulanmasinin zor olacagint tahmin ettiklerini
belirtmislerdir. Dogru bir adim olarak kabul etmelerine karsin aday havuzunun
olusturulmasinin kisisel adimlarla saglanamayacagini onun yerine brans calisanlarina
ek tazminat veya ddiillendirme gibi yasal bazi tedbirlerle ¢oziim getirilmesinin bir

zorunluluk olduguna inanmaktadirlar.

Aday havuzu olusturulmasi gerektigini kabul eden Yanitlayict 7, konuya ek
olarak sunlar1 ifade etmistir;

Her ne kadar dogru trafik polislerinin goreviendirilmesi trafik denetim
hizmetlerinin basarisini etkileyecek énemde olsa da, Izmir emniyetinde diger
branglar i¢in uygulanan aday havuzu olusturma adimi, konu trafik polisligi
olunca nedense uygulanamiyor, ¢iinkii aramizda trafik polisinin imaji ¢ok iyi
degil, hatta bazi polisler, trafik polisligini polis olarak gormiiyoriar bile ve
kimi trafik polisieri trafik bransindan ayrilmak igin ¢ok c¢esitli yollar
deniyorlar. Hatta branstan ayrilmak i¢in milletvekilini araci yapan bile var.

Aday havuzu tekniginin gereksiz oldugunu 2 gériisiilen belirtmistir. Bununla
ilgili olarak trafik polisliginin 6zel bir beceri veya yetenek isteyen bir gorev
olmadigini ve trafik polisligine alinacak personelin genel niteliklere sahip olmasinin
yeterli oldugunu aktarmislardir. Ayrica nitelikli personelden olusan bir aday
havuzunun isteklilerden olusturulmasinin gerekmedigini, ¢linkii trafik polisligine
yerlestirilecek personelin, kisisel personel dosyasina bakarak se¢gmek aranan 6zellikli
kisileri trafigin 1is gereklerine gore bulma kaygist giidiilerek yapildigini
soylemislerdir. Trafik Brans Yonergesi’nde trafik bransi ig¢in degerlendirilecek aday
icin sadece siirlicli belgesine sahip olmasimi yeterli goriilmesi, diisiincelerini

destekleyen bir konu olarak gordiiklerini ifade etmislerdir.
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Bu konuda Yanitlayici 2 garpici olarak sunlart soylemistir;

Trafik polisligi i¢in aralarindan segilecegi ve isteklilerden olugan bir aday
havuzu olusturmak gerekmez. Boyle bir uygulama emniyetin diger branglari
icin anlamli olur, ciinkii o branslarin tercih edilmesi icin kimi onlemler
almmustir; ek tazminat gibi, ancak trafik polisligi brangi i¢cin boyle bir
tercihte bulunulmamistiv. Dolayisiyla personelin personel dosyasina ve
hukuk igleri subesinden hakkinda devam eden bir sorusturmasi olup
olmadigina bakarim. Bunlar uygunsa, o personelin trafik polisligi icin uygun
oldugunu diistintiriim. Ciinkii trafik polisligini yapamayan, sugu énleyen ve
sug¢la miicadele eden polisligi zaten yapamaz.

Yanitlayict 8 de, her ne kadar aday havuzu olusturmanin gereksiz oldugunu
belirtmis olsa da, personel bulma siirecinde énemli bir asama olan aday havuzunun
olusturulmasi konusunda yanlis anlamay1 da 6nlemek igin sunlari1 eklemistir;

Yapilan “adama gore is” degildir, miimkiin oldugu kadar trafik polisliginin
is gereklerine uygun personel gorevlendirmeye c¢alistyoruz, bu kesinlikle
“verlestirme” degildir, yani bosta olan adama bir yer bulmaya ¢aligmiyoruz.
Ornegin; c¢ikar iliskilerine girmeye egilimli olan veya takim ¢alismasina
yatkin olmayan veya halkla birebir iliskive gecemeyen personel trafige
uygun degildir. Boyle birini bransa almam ve varsa bile trafik
hizmetlerinden ¢ikartilmasin saglarim.

4.2.3. Trafik Bransi icin Personel Se¢me Siireci Uygulamalari

Gorlismelerde yanitlayicilardan personel bulma siireci uygulamalar1 hakkindaki
diisiinceleri alindiktan sonra, personelin secilme siireci ile ilgili degerlendirmeleri
sorulmustur. Se¢me siireci uygulamalarin1 daha belirgin hale getirmek i¢in 6zellikle
iki konu hatirlatilmigtir; se¢im ile ulagmak istenen hedefler nelerdir ve trafik

polisinin se¢iminde adaylarda aranan nitelikler nelerdir.

[zmir Emniyet Miidiirliigii'nde trafik polisi segme siirecini daha iyi anlamak
igin  gortsiilenlere trafik polisinin  segilmesine yonelik goriisleri  soruldu.
Gorigiilenlerin  timli soruyu cevaplandirmistir.  Yanitlayicilar basarili bir trafik
denetiminin dogru trafik polisinin se¢ilmesine bagli oldugu konusunda fikir birligi
icerisinde olduklar1 goriilmiistiir. Yanitlayicilarin bu baglamdaki goriisleri trafik
polisi se¢ciminde hedeflerin belirlendigi ve trafik polisinde genel niteliklerin arandigi

basliklariyla anlatilacaktir.

4.2.3.1. Trafik Polisi Seciminde Hedef Belirleme

[zmir Emniyet Miidiirliigii'ndeki {ist diizey yonetici miidiirlerinin trafik polisi

secimindeki hedeflerini ve amaglarin1 anlayabilmek ic¢in yoneltilen soruya 8
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goriisiilen cevap vermistir. Yanitlayicilarin tiimii agirlikli olarak trafik polisinin
seciminde Orgiitsel hedefler iizerinde durmuslardir ve ancak gerceklestirilecek
orgiitsel hedeflerle basarinin yakalanabilecegini belirtmislerdir. Tiirkiye’de il ve ilge
sinirlar1 dahilindeki trafik denetimi 2918 sayili Karayollar1 Trafik Kanunu ile
anayasal olarak kamu idaresi olan ET’e devredilmistir. Trafik giivenliginde orgiitsel
olarak trafik kazalarinin ekonomik ve sosyal maliyetlerini engellemek veya hig
olmazsa azaltmak ve hem etkin bir trafik denetimi ve vatandas memnuniyeti
saglamak amaclanmaktadir. Bu dogrultuda iist diizey yonetici miidiirlerin de trafik
polisi seciminde daha ¢ok bu yondeki orgiitsel hedeflere ulasmay1 saglayict adimlar
attiklar1 anlasilmaktadir. Goriisililenler arasindan sadece 1 yanitlayict orgiitsel hedef
yaninda dogru se¢imin secilen personele bakan yonli hakkinda agiklamada
bulunmustur.

Yanitlayict 5 secimde gozetilmesi gereken Orgiitsel hedefleri soyle
belirtmistir;

...¢tinkii dogru personelin verimliligi yiiksek olur, onu daha az denetlemek
zorunda kalirim ve o yillarca ¢alisma egilimi gosterir. Birimdeki is verimine
katk: yapan bir trafik polisi sayesinde trafik birimi saglikli isler ve gelisme
gosterir.

Yanitlayici 2 ise sunlari ifade etmistir;

Biz miidiirler i¢in en onemlisi personel daha az denetlememi gerektiriyor.
Clinkii is gereklerini giivenebilecegim sekilde yapiyor ve bu nedenle boyle
biri daha az ilgi gerektirdiginden yoneticilik islerime daha ¢ok zaman
aywrabiliyorum.

Yanitlayici 6, dogru se¢imin Orgiitsel yararlarina da dikkat ¢ekici su eklemeyi
yapmuistir;

Vatandas sundugumuz trafik hizmetinden memnun olmalidir. Dolayisiyla
vatandast memnun eden her bir trafik denetim uygulamasina itirazlar
azalacaktir. Bu konunun onemi herhalde goz ardr edilemez. Dolayisiyla
DOGRU PERSONEL

Dogru personel segmenin Orgiite olan sayisiz yararlarinin yaninda Yanitlayic
8 personelin de bundan yarar elde edecegini belirtmistir;

Yetenek gibi ozelliklerine uygun oldugu trafik bransina alinmak, personelin
is ve yasam doyumunu artirtr. Bu durumdaki trafik polisi cesitli agmazlara
girmeyecek, ise ve ¢alisma arkadaslarina uyum saglayacak, trafik biriminde
yalniz kalmayacak ve morali yiikselecek bunun sonucunda ig stresi azalacak
ve belki trafik bransindan ayrilmay diisiinmeyecek, kalict olacaktir.
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4.2.3.2. Trafik Polisi Icin Genel Nitelikler Arama

Gortisiilenlerin  trafik polisinin  se¢imindeki hedefleri hakkindaki diisilinceleri
Ogrenildikten sonra onlarla trafik polisi olarak segilecek personelde bulunmasi
gereken nitelikler konusu ele alinmistir. Gortisiilenlerin tiimi trafik polisi se¢iminde
niteliklere baktiklarini belirtmislerdir. Kendileri, trafik polisinin se¢iminin dikkatli
yapilmasi gerektigini, trafik polisi bransinin gerektirdigi niteliklerin segilecek
personelde aranmasinin dogru olacagini ve basarili bir trafik denetiminin personelin
aranan niteliklerine gore secilmesine bagli oldugunu vurgulamislardir. Bununla
birlikte aranan niteliklerinin belirlenmesinin trafik polisligi branginin ET igerisinde
daha olumlu algilanmasinda etkili olacagini da eklemislerdir. Ancak, yanitlayicilar,
aranmas1 gereken niteliklerin ne olmasi gerektigi konusunda genel olarak fikir birligi
icinde olmadiklar1 goriilmiis ve farkli nitelikler aradiklarini belirtmislerdir. Tablo 4.3,
kendileriyle goriisiilenlerin trafik polisinde bulunmasini gerekli gordiikleri ve trafik

brangina sec¢ilecek personelde aradiklari nitelikleri gostermektedir;

Tablo 4.3: Trafik Polisi Brans1 icin Aranan Nitelikler

x | Goriisiilen 1
% | Goriisiilen 2
| Goriisiilen 3
| Goriisiilen 4
% | Goriisiilen 5
% | Goriisiilen 6
% | Goriisiilen 7
% | Goriisiilen 8
x | Goriisiilen 9
| Goriisiilen 10

Sicili Temiz Olmak

Yogun ve Esnek Caligma
Saatlerine Uyum X X X X X X X X X X

Gosterebilmek

Paraya Diigkiin Olmamak X X X X X X X X X X

Gelismis Iletisim Becerisi

X X X X X X X
Olmak
Takim Caligsmasina Yatkin
X X X X
Olmak
Hosgoriilii Olmak X X X X
Sabirli Olmak X X X X X
Ozgiiven Sahibi Olmak X X
Olumlu Fiziki Goriintimde
X X

Olmak
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Tablo 4.3’e gore; ilk olarak yanitlayicilarin tiimii trafik bransina segilecek
adaylarda birincil nitelikler olarak; trafik bransina segilecek bir adayin sicili temiz
olmasi, trafik polisliginin ¢alisma sartlarinin agir olmasi nedeniyle yogun ve esnek
caligma saatlerine uyum gostermesi ve tim ET’de trafik polisliginin imajinin kot
olarak algilanmasinda birinci etken olarak goriilen riigvet vb. etik sorunlarin
adaylarda bulunmasi gerektigini belirtmislerdir. Sayilan bu ii¢ nitelik konusunda

yanitlayicilar tam bir uyum i¢inde olduklar1 gériilmiistiir.

Ikinci olarak 7 yanitlayict gelismis bir iletisim becerisini trafik brans1 igin
onemli bir nitelik olarak gormektedirler. Hatta bu konuda Yanitlayici 10, oldukca
vurgulu olarak sunu soylemistir;

Bir trafik polisi gece veya giindiiz ¢alisirken kendisinden istedigimiz
gorevlerini iyi bir diizeyde yapiyor. Her ne kadar segilecek adayin temiz bir
sicil, agir c¢aliyma gsartlarina dayanma ve paraya diiskiin olmama
ozelliklerini  belirtmis olsam da, olumlu iletisim adimlart olarak
goriilemeyecek kaba davramiglar, hitap ve konusma hatalari ve dinleme
hatalart hi¢ arzu etmedigimiz nice sorunlar dogurmakta ve vatandasin
Sunulan kamu hizmetinden memnun olmamasina yol agmaktadir. Dolayistyla
bana gore dzel beceri isteyen trafik polisliginde aranmasi gereken en onemli
nitelik trafik polisinin yol kullanicilariyla iyi iletisim kurabilmesidir.

Ugiincii olarak 4 yanitlayici gérevli diger trafik polisleriyle bir takim olarak
uyumlu g¢alismaya yatkin olmayi, trafik bransina secilecek bir adayda bulunmasi
gereken bir nitelik olarak belirtmislerdir. Konunun agiklanmas: istenmesi iizerine,
yanitlayicilar bu bransta bazi uygulamalar i¢in bunun bir gereklilik oldugunu ve buna
bir O6rnek olarak trafik kontrol sekillerinden ihbarli kontrol uygulamasinin
verebileceklerini belirtmislerdir;

Bu uygulamada belirlenmis trafik kurallarimi ihlal eden siiriiciileri tespit
edip ihbar ile goreviendirilmis bir ekip olusturulur ve bu ekip ileride serit
daraltma yaparak onlem almig olan c¢evirme ekibine kural ihlalini yapan
aract bildirir ve o ekip hedef araca yasal islem uygular. Bu nedenle béoyle
uygulamalarda ¢ok kisi halinde gorev yapildigindan s6z konusu niteligin bir
adayda bulunmasi gerekiyor.

Dordiincii olarak yine 4 yanitlayict gérev esnasinda hizmet sunulan vatandag
icin hosgoriili olmay1 trafik bransinda onemli bir nitelik olarak gordiiklerini
belirtmislerdir. Iletisimin ¢ok ©nemsendigi giiniimiiz diinyasinda hosgoriilii olma
hem bir erdem hem de iletisim gelistirici bir 68e olarak goriilmektedir. Ancak bu

olumlu bakis beraberinde bazi sorulart da dogurmaktadir; acaba trafik polisinin,
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trafik kazasimin olmamast igin siirdiirdiigii denetimler esnasinda bir trafik kuralim
ihlal eden bir yol kullanicisina karsi hosgoriisii nasil olmali? veya bulundurulmasi
gereken belgeleri yaninda olmayan bir siiriiciiye hosgorii 6l¢iisti nedir?. Bu sorularin
cevaplandirilmasinda yanitlayicilar bdyle durumlarda hosgoriilii olmanin gorev

ithmali oldugunu ifade etmislerdir.

Konuyla ilgili olarak Yanitlayici 3, hosgoriilii olmayr birgok Kkisinin
karistirdigini ve lizerinde onemle durulmasi gerektigini belirterek sunlar1 soylemistir;

Kirmizi isikta gegip kaza yapan bir siiriiciiniin kural ihlali olan bu
davramsini hos gérmek bir erdem degil diipediiz kural ihlalini tesvik etmek,
diger yol kullamcilarimin haklarimi goéz ardi etmek ve trafik polisinin
vatandas goziindeki imajini olumsuza c¢evirmek demektir. Bence kural
ihlallerini hos gormek iilkemizdeki trafik kesmekesligini artiracak bir unsur
olur sadece. Yani nerede hosgorii gerektigini nerede gerekmedigini aywrmak
gerekir.

Besinci olarak 5 yanitlayici sabirli olmay1 secilecek personel i¢in aranacak
ayr1 bir nitelik olarak belirtmislerdir. Tiirkiye’nin tiglincii (3.) biiyiik ili olan ve
ticareti, turizmi ve sanayisi geliskin Izmir’de toplam 1141718 motorlu kara tasit1
(TUIK-2014) bulundugu dikkate alinirsa, iist diizey yonetici miidiirlerinin trafik
polisi olacak personelde sabirli olmayr aramasi anlasilabilmektedir. Sabirli olma
niteligi ile ilgili Yanitlayici 6 diislincelerini sdyle aktarmistir;

Trafik polisi giiniin her saatinde denetleme yapiyor ve toplumun her
kesiminden yol kullanicisi ile karsilasiyor. Kendisine karst olumlu ve dogru
davranmildigi gibi yanlis da davramlip olumsuz tepki veriliyor. Hatta benim
de bulundugum bir denetlemede emniyet kemeri takmamis olan bir
stiriictiniin hact murath oldugumuz igin bize ceza kesiyorsunuz, giictiniiz bize
yetiyor, mercedeslilere kessenize, lan! dedigini duyunca sabwli olma
ozelliginin her trafik polisinde bulunmasi gerektigini anladim. Polisin kisilik
haklarina  saldirn  olmadik¢a  yol  kullamicilarimin  trafik  denetim
uygulamalarina gosterdikleri tepkilere karsi sabirli olunmali.

Altinct olarak 2 yanitlayict 6zgliven sahibi olunmasimi trafik polisi igin
onemli bir nitelik olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Psikolojide 6zgiiven ile kisinin
kendisinden memnun olacagi ve kendisi ve gevresiyle barisik yasayacagi kabul
edilmektedir. Ozgiiven eksikligi ise; kendinden siiphe duymak, pasiflik, boyun egme,
giivensizlik, depresyon, asagilik duygusu gibi kavramlarla tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla denetleme uygulamalarinda ozgiiven sahibi polisin kendisinden

kaynaklanabilecek psikolojik sorunlarini asmis olarak gorev basarisinin Oniinde
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kisisel sorunlarin bir engel ¢ikartmayacagr kabul edilmektedir. Konuyla ilgili
Yanitlayici 8 diisiincelerini sdyle drneklendirmistir;

Ozgiiven benim trafik polisinde aradigim bir oOzelliktir. Karsilasabilecegi
siyasi, is adami, asker, profesor, hakim, savci gibi sosyal statiisii yukarida
olan kisilere karst denetleme gorevini eksiksiz ve tam yapabilmesinin sartidir
ozgiivenli olmak, ¢iinkii ozgiiven ile denetleme gérevindeki basarinin dogru
orantili olarak birbirini tamamladigina inanmwrim. Bundan dolayr her bir
trafik polisine kisilik testlerinin uygulanmasin énemsiyorum.

Yedinci olarak yine 2 yanitlayic1 segilecek bir trafik polisinde fiziksel
gorlinlisiin  gérev basarisina ve kigiler arasi iletisime olumlu bir etkisinin ve
katkisinmn - bulundugunu  diisiinmektedir. Insanlarin birbiriyle ne tiir iletisim
kuracaklarini belirleyen faktorlerden biri hi¢ kusku yok ki fiziksel goriintimleridir.
Daha once tanisilan bir insan ile kurulacak iletisimi, giyilen elbise veya kilik ¢ok
etkilemez. Fakat insanlar ilk defa karsilastiklar1 biriyle konusmaya baslamadan 6nce,
onlarin kiyafetini, boyunu, kilosunu algilar, karsidaki kisinin fiziksel goriiniimii, en
azindan iletisime nasil baglanacagini belirlemede etkili olacaktir. Ozgiiven sahibi
olmakla ne kastettiklerine dair soruya bu 2 yanitlayici su cevabi vermislerdir;

Yanitlayict 6;

Trafik polisi gorev giintinii halk arasinda gegirdiginden onun goriiniimii
ozellikle onemlidir. Goriiniimden ben; kiginin boy-kilo oranimin yerinde
olmasi, erkekse tirasini olmasi, tiniformasuin temiz ve iitiilii olmast,
techizati eksiksiz tasimast ve sapkasimi takmasini anlyyorum. Dolayisiyla
bunlart aday personelde arwyorum. Sapkasini beline takmug, iiniformasi
litiisiiz personeli trafikte istemem!.

Yanitlayicr 10;

Trafigin imaji ¢ok kotii, riigvet biiyiik sorun, ben bile bunun i¢in bu bransta
bastan ¢alismak istemedim, ama goriiyorsun on yuli askin trafikte
calistyorum. Koétii imaji  diizeltmek hedeflerimden biridir. Calisanlarin
goriintimiinii  imaji  diizeltici  faktorlerden  biri olarak  goriiyorum.
Diisiinebiliyor musun, senin belgelerini kontrol eden polis gébekli biri.
Riisvet ve gobek neredeyse ikiz kardes. Onemsedigim kadar var degil mi?....

4.2.4. Trafik Bransi i¢in Personel Se¢cme Siirecini Etkileyen Faktorler

Trafik polisi adaylarinin nasil bulundugu ve adaylar arasindan dogru trafik polisinin
ist diizey yonetici miidiirler tarafindan nasil secildigi, se¢imle ilgili {ist diizey
yonetici miidiirlerinin neleri hedefledikleri ve se¢imde trafik polisi olarak se¢ilecek

adaylarda hangi nitelikleri aradiklar1 yanitlayicilarin  goriislerine dayanilarak
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aktarildi. Bu alt baslikta ise izmir Emniyet Miidiirliigii’ndeki trafik polisi se¢imini

etkileyen faktorler goriisiilenlerin ifadeleri dogrultusunda aktarilacaktir.

ET biinyesinde trafik bransi i¢in yapilacak personel se¢iminin 6niinde bazi
faktorlerin se¢imi olumsuz etkiledigine dair anlatimlar goriisiilenlerin s6zlerinden
anlagilmistir. S6z konusu olumsuz faktorler {i¢ baslik halinde sunulacaktir; a) bransa
almacak personel igin aranacak niteliklerin belirlenmemesinin bransin ¢alisan
goziindeki degerini diistirdiigii, b) trafik bransina secilme ile karsi karsiya kalan
personelin bu deger diisiikliigliniin branstan uzaklastiracak veya segilmesini
onleyecek kimi cabalara girmesiyle personel se¢imini zorlagtirdigi ve c) trafik
brangina segilen personelin bu bransta severek ve isteyerek calismadigi. Trafik
polisinin se¢imini olumsuz etkileyen bu faktorlerin tartisilmasinin énemli oldugu
diisiiniilmektedir, clinkii bu faktorlerin anlasilmasi, gelecekte gerceklestirilecek
saglikli bir trafik polisi se¢imi siirecinin kurgulanmasinda ve gergeklestirilmesinde

onemli oldugu degerlendirilmektedir.

Goriigmenin son bagligi olan bu boliimde her bir yanitlayiciya trafik polisi
seciminin nasil daha iyi yapilabilecegine dair goriisleri sorulmustur. Yanitlayicilarin
timii bu konu hakkinda goriis belirtmislerdir. Yanitlayicilarin biiylik ¢ogunlugu
dogru personele ulasip secilebilmesinin basarili trafik denetiminin 6n sart1 oldugunu
bildiklerini, bunu saglayabilmek ic¢in se¢im silirecinin iyi ve etkin isletilmesi
gerektigini, bunun da kendileri gibi segici pozisyonundaki {iist diizey yoOnetici
miidiirlerde diiglimlendigini ve onlara ¢ok sorumluluk diistiigiinii sdylemislerdir.
Ancak bununla birlikte, basarili bir se¢im siirecinin isletilmesinin dogru personelin
secilmesi sonucunu dogurabilmesinin sartt olarak brangla ilgili kimi konularin
diizenlenmesi gerektiginin goz ardi edilmemesini vurgulamislardir. Bu noktadan

itibaren yanitlayicilarin bu 6nemli konu hakkinda soyledikleri aktarilacaktir.

4.2.4.1. Trafik Bransi Icin Bransa Ozgii Nitelikler Arama

Calismanin bu boliimiine kadar goriisiilenlere, segilecek bir trafik polisi adayinda
hangi nitelikleri aradiklarina dair sorular yoneltilmis ve goriisiilenlerin tiimiiniin hem
ortak hem farkli nitelikler aradiklari ortaya c¢ikmustir. Yanitlayicilar aradiklar

nitelikler konusunda sicil temizligi, agwr ¢alisma sartlarina uyum ve paraya diiskiin
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olmama niteliklerinde fikir birligi i¢inde olduklari, ancak baska niteliklerde
ayristiklart  goriilmistiir. Ancak yanitlayicilarin saydiklart biitin bu niteliklerin
kurumsal bir karar olmaktan ziyade kisisel tercihlerini yansittigi da goriilmektedir.
Bir trafik polisi adayinda bulunmasi gerektigini diisiindiikleri biitiin bu nitelikleri
kendilerinin diisiindiigiinii ve adayda gormek istedikleri nitelikler oldugunu ifade
etmisglerdir. Yanitlayicilara bunun nedeni soruldugunda; Trafik Brans Yonergesi’'ne
gore personel seciminin diizenlendigini ve yonergede de siiriicii belgesine sahip olma
disinda bransa 6zgl bir niteligin aranacaginin belirtilmedigini ve burada bir eksikligi
hissettiklerini soylemiglerdir. Bu eksikligi gidermek i¢in yanitlayicilar, kendileri i¢in
0 an Onemli gordiikleri ve trafik polisinde goérmeyi umduklari bazi nitelikleri
aradiklarin1 ve aradiklar1 bu niteliklerin giinliik olaylardan etkilenerek sekillendigini

kabul etmislerdir.

Yanitlayici 2, konuyla ilgili sdyle diisiinmektedir;

Yonerge'ye gore adayda genel niteliklerin yaninda sadece siiriicii belgesinin
olup olmadigina bakmam gerekir. (X) sube miidiirii olarak, elimde trafik
brangini isteyenlerin listesi olmadigindan, ben birilerini uygun gormem
gerekiyor. Sorumluluk hissettigimden buraya durumu en uygun olan
personeli o goreve kaydirtyorum. Durumu derken; es durumundan saglik
durumuna, ikamet yerinden bilgi ve becerisine kadar dikkat ederim. Ancak
bunlar yonergede sayilmamaktadir. Ben bu nitelikleri basimdan gecen
olaylardan veya televizyon haberlerinden esinlenerek gelistiriyorum.

Yanitlayici 10, calisan i¢in bransin degerini artiracak bir 6neri sunmustur;

Polis teskilati trafik polisligini siradan personelin se¢ildigi bir brang olarak
algilamaktadir. Bu husus ise bransin aday olabilecek polisler icin
degersizlesmesini getirmektedir. Eger personelin belirlendigi ve ilan edilen
niteliklere sahip personelin se¢ildigi bir brang durumuna yiikseltebilirsek,
trafik polisligi de digerlerinde oldugu gibi tercih edilen bir brang olur.

4.2.4.2. Trafik Brangina Secilen Personelde Isteyerek Calisma Durumu

Basarili bir trafik polisi se¢iminin 6niinde baska olumsuz faktorlerin olup olmadigi
sorusuna goristilenlerin tiimii ¢ekinmeden cevap verebileceklerini belirtmislerdir.
Kendileri trafik bransinin ET’de c¢alisan polislerce tercih edilmedigini ve onlar
acisindan cazip goriilmedigini bu nedenle de isteyerek ve severek calisiimadigini
sOylemiglerdir. Bunun kendilerine ait bir diisiinceden ibaret olmadigini trafik
brangina aday polislerin de bu kanaatte oldugunu, bir¢cok polisin bunu agikca

kendilerine ifade ettiklerini belirtmektedirler. Bu durum karsisinda goriistilenlere
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Tiirkiye’deki trafik kazasi olgusunun hatirlatildig: trafik denetimini acilen etkin ve
stirekli olarak siirdiiriilmesinin bir zorunluluk olup olmadigmin sorulmasi iizerine
gorlstilenlerin tiiml etkin ve siirekli bir denetlemenin gerekliligi hususunda bir
stiphelerinin olmadigini ancak bu bransta isteyerek calisilmasinin da saglanamadigini

gordiiklerini ifade etmislerdir.

Bransg personelinin isteyerek ¢aligmast i¢in hangi Onlemlerin gerektigi
hususunda yanitlayicilar, 6l¢ii olarak trafik polisligine istekli adaylarin bagvurusunun
alinabildigi zaman, trafigin artik istekli c¢alisilan bir brans haline geldiginin
sOylenebileceginin altin1 koyu kalemle ¢izmektedirler. Bu konuda yanitlayicilarin
cogu Ozlik haklarinin siiratle iyilestirilmesinin gerektigini, bu baglamda hafta ve
yillik izinlerinin daha iyi diizenlenmesinin, Ozellikle bransa ait ek tazminatin
verilmesinin, miimkiin oldugunca tayinin uygulanmamasinin  gerektigini
belirtmektedirler. Ozliik haklardaki iyilestirmeler yaminda mutlak surette
odiillendirmenin Polis Bakim ve Yardim Sandigi araciligiyla veya maas taltifi
suretiyle yapilmasi gerektiginin, bransta kullanilan ara¢ ve cihazlarin modernize
edilmesi gerektiginin ve son olarak birim iginde ¢agdas yonetisim ilkelerinin

uygulanmasinin gerektiginin altin1 ¢izmektedirler.

Trafik polisinin isteyerek calismadigina dair iddianin yiizeysel gecilmemesi
ve agiklanmasi istenmistir. Yanitlayicilarin buna yonelik soyledikleri; bransin
caligma sartlar1, bransin 6zliik haklari, bransa dair algi ve trafik polisi imaji bagliklar

altinda asagida sunulmustur;

4.2.4.2.1. Brangin Caligma Sartlar

Gorev yeri degisikligi durumlarinda calisan personelin yeni isle ilgili calisma
sartlarina baktig1, is yeri sartlarinin tercihte dnemli bir 6lciit oldugu 6 yanitlayici
tarafindan belirtilmistir. Yanitlayicilara gore trafik polisligi bransinin tercih
edilmemesinin nedenleri arasinda caligma ortaminin trafikte olmasi, agik hava
sartlarinda calisiliyor olmasi, egzoz kirliligine maruz kalinmasi ve goreve ait ek
tazminatin olmamasi gibi durumlar sayilmistir. Agir sartlarin ne olduguna dair ek
soruya; yanitlayicilarin sogukta ve sicakta, yagmur ve kar yagis1 altinda diger bir

anlatimla acik havada ¢alismak, trafikteki giiriiltii ve hava kirliligine maruz kalmak,
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degisken ve diizensiz bir ¢aligma ortaminda gorevlendirilmek, trafik biriminde sik
uygulanan calisma noktasi degisikligi ve sekiz saati asan uzun bir mesai boyunca
caligmak olarak cevapladiklar1 goriilmiistiir. Bu aciklamalarin hem kendilerinin hem
de trafik polislerinin diisiinceleri oldugunu ayrica belirtmislerdir. Agir calisma
sartlar1 ifadesini yanlig anlasilmasini Onlemek isteyen yanitlayict 3; bir bransa
genellikle brang1 olmayan personelin aday oldugunu, s6z konusu bransi kendisinin su
an icinde bulundugu sartlara gére degerlendirdigini, bransin kendisinden daha fazla
bir sey istemesi durumunda karsilifinda ne sunulduguna baktigin1 ve adaylarin
beklentilerini bu bransgin tatmin etme derecesine bagli oldugunu ve bunun bransin

cekiciligini artiran bir husus oldugunu vurgulamistir.

Agir caligsma sartlariyla ilgili olarak Yanitlayici 5 sunlar1 eklemistir;

Trafigin denetlenmesinde hareketlilik saglayan motosikletli trafik polisi yani
sahin i¢in personeli kolay olmasa da buluyoruz, ¢iinkii motosikleti sevenler
var, ancak hava sartlart nedeniyle yillarca motosiklet iizerinde ¢alismay
stirdiirecek olani ¢ok zor buluyoruz.

4.2.4.2.2. Bransin Ozliik Haklari

Trafik polisinin 6zliik haklar1 sorunu, saglikli bir trafik polisi se¢iminin dniindeki en
onemli sorun olarak durdugu goriilmektedir. S6z konusu sorunun bransa personel
seciminde giindeme geldigi ve bu konunun bransa basvuruyu olumsuz etkiledigi
yanitlayicilarin  sozlerinden anlagilmaktadir. Konu hakkinda yanitlayicilara
tecriibelerine dayanarak neleri sdyleyebilecekleri soruldugunda, 6 goriisiilen; bransa
aday olarak onlerinde duran ve secilebilecek olan personelin isteksizliginin altinda en
cok trafik bransinda ek tazminatin olmamasini, hafta ve yillik izin kullanma
sorunlarint ve yogun c¢alisma karsiliginda bir odiillendirmenin olmamasini
belirtmislerdir. Ozliik haklari bakimindan trafik bransh polis ile brans1 olmayan bir
polisin 6zliik haklarinin esit olmasinin adaylarca kabul edilemedigini ve trafikteki

ozlIiik haklarinin siiratle iyilestirilmesinin beklendigini vurgulamiglardir.

ET’de trafik bransmin 6zlik haklarinin iyilestirilmesinin gerektigini ve bu
yolla bransa istekli personelin bagvurusunun saglanmasini bir zorunluluk oldugunu
diisinen yanitlayicilar bu problemin ¢oziimlenmesinin gerekliligini ve dogurdugu
sonuglart anlatmiglardir. Yanitlayict 4, o6zlik haklarimin beklenen diizeyde

olmamasina 6rnek olarak sunlar1 soylemistir;
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Ornegin karakolda ¢alisirken trafik bransina secilme durumunda olan bir
polis, trafigin ozliik haklariyla ilgili sunu diigiiniiyor: su an elime gecen
ayligim kadar bir gelirim olacaksa ve baska da bir iyilestirme yoksa, neden
trafikte o0 kadar agir sartlarda c¢alisayim? beklenti bdyle olunca kimse
trafikte ¢alismak istemiyor. Adam trafige gecince ve kendisinden daha iist
bir calisma isteniyorsa bunun karsiligimin olup olmadigina bakiyor.

Yanitlayici 5 ise trafik brangina talep olusturucu en giiclii uygulama olarak
algilanan tazminat veya 6diillendirme konusunda sunlarin altin1 ¢izmistir;

Siz eger ¢alisma istenmeyen bir noktaya veya orada bulunanlarin isteksiz
calistig bir noktaya birilerinin gitmesini isterseniz ve gitmeyi kolaylastiric
veya tesvik edici ¢oziimleri sunmazsamz, bu dogru bir yonetim sekli
olmayacagr gibi orada basaryt da yakalamayr beklemeyeceksiniz. Bu
nedenle bence trafikcilere ek tazminat veya maas taltifi gibi iirettigi hizmetin
para ile takdir edilmesi acilen devreye sokulmali.

Yanitlayic1 7 ise trafik bransinda istekle ¢alismaya neden olacak yonetim
usullerinin de gozden gegirilmesi gerektigi noktasinda asagidakileri sdylemistir;

Is yerinde ¢aligan kisinin kigisel veya isten kaynakli sorunlariyla ilgilenmek
gerekir, ailesine yonelik uygulamalar ve subede yénetigim merkezli adimlar
atilarak ¢alisana degerli oldugu ve onemsendigi duygusu asilanmalidir.
Bunlar yayginlik kazanmasiyla biitiin  emniyet bu tiir uygulamalart
duyacaktir. Bu durum da trafik ile ilgili bir ¢ekim olusturacaktir. Béylece
nitelikli personelin trafigi talep ettigi goriiliir.

4.2.4.2.3. Branga Dair Algi

Yanitlayicilar trafik polisi se¢imi asamasinda karsilagtiklari sorunlardan birinin
emniyet ¢alisanlar1 arasindaki trafik bransi ile ilgili olumsuz alginin oldugunu ifade
etmislerdir. Konuya yonelik 7 yanitlayici, ¢cevrenin goziindeki trafik polisi algisindan
etkilendiklerini, trafik polisligini ET’de ¢alisanlarca 6zel bir yeri oldugu kabul edilen
asayis polisi, terér polisi, olay yeri inceleme polisi, bomba polisi gibi
algilamadiklarin1 ve bu branst olumsuz bir yere koyduklarin1 sdylemislerdir. Bu
konuda kendileri ve emniyet personelinin de es degerde gormediklerini
belirmektedirler. Baska bir anlatimla tercih hakki verilecek olsa calisanlarin trafik

polisligini isteyerek ve severek segmeyecegini diisiindiiklerini belirtmektedirler.

Hatta trafik biriminde sube miidiirii olarak c¢alisan 2 yanitlayici acikea,
kendilerinin bu birime atandiklarinda memnun olmadiklarini, buranin polis ile
ilgisini tam kuramadiklarini ve ellerinde firsat oldugunda bu birimden ayrilacaklarini
anlatmaktadirlar. Soruya cevap veren yanitlayicilar segme agamasinda aday personel

ile konugma olanag1 dogdugu her zamanda adaylarin trafik polisligini istemediklerini
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ve bransi polis meslegi ile iliskilendiremediklerini, neden kendilerini bu goreve
zorlandiklarin1 anlayamadiklarin1 ve firsat bulduklari anda branstan ayrilacaklarini

acik yiireklilikle ifade ettiklerine sahit olduklarini belirtmektedirler.

Yanitlayici 7 ilging bir 6rnekle konuyu agiklamistir;

Su kadar yillik miidiirliik hayatimda cesitli branslardan ¢ikarimamak igin
aracilar ayarlayanlar: gormiistiim, ama trafik bransinda ¢ikarilmamak igin
(......) sahibini araya koyani ilk kez denk geldim. Tabi konu haksiz kazancin
stirdiiriilmesi istegiydi. Bunu da tersinden bir ornek olarak soylemek istedim.

Yanitlayici 2 Yesilgam’dan bir 6rnekle konuya nokta koymustur;

Sark gorevi sonrast ilimizde goreve baslayan bir polisin uygun niteliklere
sahip olmasi nedeniyle trafik biriminde gorevlendirilmesini emrettim. Ertesi
gilinti bir araci ile itirazini bana ileten polisin soylediklerinin arasinda
Miidiiriim, bana trafik polisinin érnekle idealize edildigi bir Tiirk dizisi
soyleyebilir misiniz, trafik polislik mi ya! dedigini ve benim de bu soz
karsisinda ¢aresiz kaldigimi hatirlyyorum.

Konunun carpiciligt ile beraber yanitlayict 9’un, trafik polisliginin polislik
olarak algilanmamasi sorununa bir ¢6ziim olarak trafik hizmetlerinin polislik ile
baginin biitliniiyle kesilmesini ve yerel yonetimlerce sunulan bir kamu hizmeti haline

doniistiiriilmesini O6nerisi anlamli bulunmustur.

4.2.4.2.4. Trafik Polisi Imaj:

Bransa personel secen goriisiilenlerin ve ET’de calisan diger personelin, bransa
yonelik degil de brangsta ¢alisan trafik polisi bireyleriyle ilgili olumsuz diisiinceleri,
gorisiilenler i¢in saglikli bir personel se¢imini etkileyen diger bir faktor oldugu
anlagilmaktadir. Bransin polislik olarak algilanmamast ile ilgili diisiincelerini
sOyleyen 7 yanitlayict olurken, trafik polisliginin imajinin ¢ok koétii olduguna dair
diisiincelerini paylasan 10 yanitlayict olmustur. Trafik polisinin kétii imaji var
diisiincesini aciklayan bu 10 yanitlayic1 ayn1 zamanda trafik polisi adayi i¢in paraya
diigkiin olmama niteligine de 6nem veren ve bu niteligin aday personelde aranmasini
gerekli goren goriisiilenler oldugu goriilmektedir. K6tii imajin nasil olustuguna dair
diisiincelerini paylasan yanitlayicilara gore; parasal etik sorunlar trafik polisliginde

cokea karsilasildigi bunun da imaji1 olumsuz etkiledigi anlagilmaktadir.

Trafik polisi i¢in genel nitelikler arandigina dair alt baglikta (bakiniz 4.2.3.2.)

2 yanitlayicinin diistindiikleri aktarilmisti. Bu ikisi arasinda bulunan Yanitlayici 10;
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trafik polisleri arasinda riigvetin biiyliik sorun oldugunu bildigini, kendisinin de
trafige ilk tayin edildiginde riisvet sdylentileri kaynakli trafik polisinin kotii imaji
nedeniyle bu birimde ¢alismak istemedigini, ancak uzun siiredir bu birimde yonetici
oldugunu bu nedenle riigsvet gibi etik sorunlar1 elinden geldigince 6nlemek istedigini
belirttigi gortilmektedir. Konuyla ilgili Yanitlayic1 10 sozlerini sdyle tamamlamistir;

Trafigin bizdeki imaji ¢ok kotii, riisvet biiyiik sorun, ben bile bunun i¢in bu
bransta basta calismak istemedim, ama goriiyorsun on yili askin trafikte
calistyorum. Kotii imaji diizeltmek hedeflerimden biridir... Diisiinebiliyor
musun, senin belgelerini kontrol eden polis gébekli biri. Riisvet ve gobek
neredeyse ikiz kardestir. Onemsedigim kadar var degil mi?....

Kotii imajla ilgili olarak Yanitlayici 8 su katkiyr yapmustir;

Bir komsu ziyaretinde balik muhabbeti agilmigti. Giizelbahge deki balik
halinde taze balik bulabildigimi séyleyince komsum da benden bir miktar
balik istedi. Ben de ertesi giinii tamdigimiz balik¢idan komgsu siparisini
parast karsthiginda satin aldim. Paramin miktariyla ilgili yanhs anlamayn
onlemek icin fisiyle beraber komsuma baliklart teslim edince trafik polisi
hakkindaki halk arasinda dolasan etiketimiz bir daha o6niime c¢ikti ve
komsumun tepkisini unutamiyorum: Ne o miidiiriim, siz parayla balik mi
alwyorsunuz?

4.3. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Bu baslik altinda trafik polisi secimine yonelik arastirmanin sonuglart aktarilacaktir.
Arastirmada elde edilen temel bulgular personel bulma ve personel se¢me 1s18inda
degerlendirilecektir. Ayrica bu boliimde elde edilen bulgulardan yararlanilarak ET de
trafik polisinin se¢iminde yapilan hatalarin azaltilmasi ve nitelikli personelin trafik
branginda c¢alistirilabilmesi amaciyla dogru personelin se¢imi i¢in c¢oziimler
tartisilacak ve bu alanda gelecekte yapilacak diger bilimsel ¢alismalar i¢in Oneriler

sunulacaktir.

Bu alt baslik altinda arastirmadan elde edilen bulgularin degerlendirilmesi
yapilacaktir. Siraya uygun olarak oOncelikle se¢imle gorevli iist diizey yoOnetici
miidiirlerinin trafik polisi se¢imini nasil algiladiklari, se¢cimle ulagmak istedikleri
hedefleri, se¢imi nasil gerceklestirdikleri ve trafik polisi se¢me silirecinin olumsuz

etkenleri sirasi ile degerlendirilecektir.
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4.3.1. Trafik Polisi Bulma Siirecine Ust Diizey Yénetici Miidiirlerin Bakis

Bu arastirmaya katilan Izmir Emniyet Miidiirliigii’'ndeki iist diizey yonetici
miidiirlerinin (bundan sonra emmniyet miidiirleri terimi kullanilacaktir) tamami
kendilerine personel bulmanin tanimi ve bu kavramin kapsamini1 konu yazina uygun

olarak dogru anladiklar1 goriilmektedir.

Emniyet midiirleri etkin bir trafik denetimi i¢in gereksinim duyulan ve
aranan niteliklere sahip adaylarin bagvurusunun saglanmasinin ancak personel bulma
siirecinin dogru isletilmesiyle miimkiin olacagina inanmaktadirlar. Etkin bir personel
bulma siireci igin istekli adaylarin bagvurusunun saglanmasini, bunun i¢in agik
pozisyonun ilanen duyurulmasini, duyuru sonrasi isteklilere basvuru formunun
doldurulmasini ve nitelikli personelden olusan bir aday havuzunun hazirlanmasini
gerekli gormektedirler. Trafik bransi icin dogru personelin se¢iminin dniindeki temel
engelin brangin cazip hale getirilemeyisi oldugunu, bu nedenle de nitelikli adaylarin
branga yonlendirilip bagvurusunun saglanamadigini lziilerek ifade etmektedirler.
Ayrica yanitlayicilarin  bagvuru almadan sonuca gitmeyi aliskanlik haline
getirdiklerini ve bu yolla personel bulma siirecinde basarili olduklarim
diistinmektedirler, bu aligkanhigi degistirerek basvurunun da i¢inde olacagi bir
personel bulma siireci kurgulanmasina karsit giivensizlik duymaktalar ve bu
degisikligin basarili bir trafik polisini segmeyi engelleyecegini diisiinmektedirler.
Ancak personel bulmada onemli ve vazgecilmez olan agik pozisyonun ilanen
duyurulmasu, isteklilerin basvurusunun alinmasi ve aday havuzunun hazirlanmasi
asamalarinin uygulanabilmesi i¢in bireysel adimlarin gegici yarar saglayacagini ve
siireklilik saglayacak sonuglar iiretmeyecegini, bunun yerine yasal diizenleme

kapsaminda kurumsal adimlarin atilmasini beklediklerini vurgulamaktadirlar.

Ozetle, aragtirmanin sonuglarindan emniyet miidiirlerinin personel bulma
kavramini manasina uygun olarak bildikleri ve buna deger verdikleri anlasilmaktadir.
Bununla beraber trafik bransi icin gereksinim duyulan dogru personel i¢in personel
bulma stirecinde agik olan pozisyonun ilanen duyurulmasi, isteklilerin bagvurusunun
saglanmast veya alinmast ve aday havuzu olusturulmasi asamalarinin
uygulanamadigini, bu eksikligin kurumsal bir nedeninin oldugunu ve bu eksikligin

emniyet midirlerinin kisisel hatalarindan kaynaklanmadigmma inandiklar
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goriilmektedir. Konuyla ilgili kurumsal diizenlemelerin yiiriirliige alinmasinin
gerekliligine vurgu yapmaktadirlar. S6z konusu ii¢ personel bulma asamalarinin
ancak personelin trafik bransini tercih etmesini saglayacak Onlemlerin alinmasi

sonrasi uygulanmasinin sonug getirecegine inanmaktadirlar.

4.3.2. Trafik Polisi Se¢cme Siirecine Ust Diizey Yénetici Miidiirlerin Bakisi

Bu arastirmaya katilan Izmir Emniyet Miidiirliigii’'ndeki emniyet miidiirlerinin
kendilerine yoneltilen agik uglu sorularda personel se¢menin tanimi ve kapsami
sorulmamasina ragmen personel se¢me kavramini yazina uygun olarak dogru

anladiklar1 goriilmektedir.

Emniyet miidiirleri trafik denetiminin basarisinin bu alanda nitelikli personel
calistirilmasina bagli oldugunu, bunun da ancak dogru bir trafik polisi se¢imiyle
gerceklestirilebilecegini ifade etmektedirler. Etkin bir personel se¢me siireci i¢in
trafik polisi segme hedefinin dogru tespit edilmesi gerektigine ve bu tespitin de se¢im
asamas1 Oncesi belirlenmesinin ¢ok dogru olduguna inanmaktadirlar. Bununla
birlikte dnceden belirlenmesi gereken personel se¢me hedefleri konusunda emniyet
miidiirlerinin daha ¢ok 6rgiitsel hedefleri kastettikleri goriilmektedir. Trafikte dogru
personel se¢cimiyle ET’nin cesitli yararlar elde edecegi, bunlarin arasinda trafik
denetiminde personelin yiiksek verimle ¢alisacagi, personelin daha az denetlenmesi
gerekecegi, personel devrinin daha az olacagi, {retilen hizmete vatandas
memnuniyetsizliginin azalacagi sayilmaktadir. Dogru personel segimiyle ulasilmak
istenen bu orgiitsel hedeflerin yaninda segilen personelin de yarar gorecegine dair
diisiinceler emniyet miidiirleri tarafindan arastirmaya eklenmektedir. Bununla ilgili
olarak dogru personeli segmenin, secilen personel iizerinde is ve yasam doyumunu

artirict etkisi olacagi vurgulanmaktadir.

Emniyet midiirleri gereksinim duyulan trafik polisinin se¢imi ig¢in
amaclanmas1 gereken personel segcme hedefleri arasinda hem 6rgiitsel hem de secilen
personele yonelik hedefleri belirtmiglerdir. Ancak bu hedefler konusunda hem
Orgiitiin hem c¢alisanlarin amaclarina ulagsmasini saglayacak biitiinciil hedefler yerine

daha ¢ok yalnizca orgiitsel hedefleri agilikli olarak amacladiklart goriillmektedir.
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Emniyet miidiirlerinin dogru trafik polisinin se¢iminde goz Oniinde
bulundurduklar1 diger konu, segilebilmek ve/veya secebilmek i¢in adaylarin bazi
nitelikler tasimasi1 gerektigidir. Etkin bir trafik polisi se¢ciminde adaylar ise uygun
bazi nitelikler tagimalidirlar. Biitiin yanitlayicilara goére dogru trafik polisi se¢iminin
sartlarindan biri adaylarin aranan niteliklere uyup uymadigina bakilmasidir. Bu
degerlendirmenin trafik polisi seciminde adama gére is degil, ise gore adam
arandigimi gostermesi sevindiricidir. Emniyet miidiirlerinin nitelige vurgu yapmalari,
personel secimi kavramini dogru anladiklarinin isareti olarak yorumlanmaktadir.
Bununla birlikte trafik polisi olarak segilecek adaylarda emniyet miidiirlerinin
birbirlerinden farkli dokuz nitelik aradiklar1 gortilmiistir. Emniyet miidiirlerinin
tamamu Sicili temiz olmak, yogun ve esnek ¢alisma saatlerine uyum gosterebilmek ve
paraya diiskiin olmamak adli ti¢ niteligi fikir birligi i¢inde belirtmislerdir. Diger alt1
niteligin ise; Qeligmis iletisim becerisi olmak, takim ¢alismasina Yyatkin olmak,
hosgoriilii olmak, sabirli olmak, dzgiiven sahibi olmak ve olumlu fiziki gériiniimde
olmak oldugu gortilmektedir. Trafik polisi se¢iminde niteliklerin aranmasinin olumlu
olusu yaninda aranan bu dokuz nitelige bir biitiin olarak bakildiginda brang
seciminde trafik polisi adaylarinda bransa yonelik oze/ bir niteligin aranmadigini
daha ¢ok genel niteliklerin arandigi anlagilmaktadir. Bransa yonelik dzel bir nitelik
olarak sunlar sdylenebilmektedir; trafik polisligi bransinda kaza tutanaklari
diizenlendiginden mesleki teknik yazisma becerisi ve trafik denetlemelerinde gesitli
teknik cihazlar kullamldigindan teknik araglarin kullanimina yatkinlik veya teknik
arag¢larin kullanim becerisi trafik bransi i¢in aranabilecek ve akla hemen gelebilecek
nitelikler olmaktadir. Bu soruna yonelik olarak Trafik Brans Yonergesi trafik polisi
adayinin sadece siirlicii belgesine sahip olmasini gerekli ve yeterli gdrmesine karsin
emniyet miidiirlerinin adaylarda bu niteligin yaninda diger baska niteliklerin de
aranmasini uygun gordiikleri anlagilmaktadir. Nitekim yOnergenin arastirmaci
tarafindan incelenmesinde bransa aktarilacak personelde bulunmasi gereken genel
niteliklerin yaninda bransa 6zgili 6zel bir nitelik olarak sadece siiriici belgesinin
trafik polisi adaylarinda bulunmasimin zorunlu goriildiigii tespit edilmistir. Ayrica
emniyet miidiirlerinin bazen bir televizyon haberinden bazen kendilerine gelen
sikdyetlerden etkilenerek bazi nitelikleri aday personelde gormek istedikleri ve buna

gore secimlerini olusturduklart goriilmiistiir.
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Ozetle, arastirmanin sonuglar1 olarak emniyet miidiirlerinin trafik polisi
gereksinimi i¢in personel secme kavramini manasina uygun olarak bildikleri ve bunu
onemsedikleri anlasilmaktadir. Bununla beraber trafik bransi igin gereksinim duyulan
dogru personel i¢in segme silirecinde hem o6rgiitsel hem de segilen personele yonelik
hedeflere ulasmasi gerektigi ancak agirlikli olarak oOrgiitsel hedeflerin oncelendigi
goriilmektedir. Ikinci olarak, trafik polisi seciminde ilgili ydnergenin bransa 6zgii bir
nitelik olarak adaylarda sadece siiriici belgesi aramasinin emniyet miidiirlerince
yeterli goriilmedigi, bu nedenle adaylarda dokuz niteligin daha arandigi, s6z konusu
niteliklerin giinliik sartlardan etkilenme sonucu arandigi, ancak bunlarin da genel
Ozellikli nitelikler oldugu, bransa 6zgii 6zel nitelikler olmadigi, bransta gerekli
olabilecek mesleki teknik yazigma becerisi veya teknik araglarin kullanimina

yatkinlik gibi 6zelliklerin aranmadig1 anlasilmaktadir.

4.3.3. Trafik Polisi Se¢cimini Aksatan Etkenler

[zmir Emniyet Miidiirliigii’nde trafik polisi gereksinimi i¢in personel segme siirecinin
uygulandigt ve emniyet miidiirleri tarafindan trafik brangi i¢in uygun oldugu
degerlendirilen personelin segilerek siirecin tamamlandigi anlasilmaktadir. Bu
arastirmaya katillan Izmir Emniyet Miidiirliigi’'ndeki segimle gorevli emniyet
miidirlerinin personel se¢imi kavramini literatiirle uyumlu anladiklari, ise uygun
adami se¢gme seklindeki personel se¢imi yararint amagladiklart goriilmektedir. ET de
on dort (14) degisik brang bulunmaktadir, s6z konusu branglardan brans yonergesi
gizli olan Ozel Harekat bransi1 disindakilerin (on ii¢ brans) yonergelerine
bakildiginda bransa 6zgii 6zel nitelikler arandigi ancak trafik bransinda siiriicti
belgesi disinda bransa 6zgii bir niteligin sayilmadigi tespit edilmistir. S6z konusu
durumun emniyet miidiirleri ve ET’de calisan diger polisler tarafindan bilindigi,
nitelik aranmayan bir bransin calisan goziinde degerli olarak algilanmadigi, bu
durumda segilen personel i¢in ¢alisilmasi cazip bir brans olarak nitelendirilmedigi
yanitlayicilarin anlatimlarindan anlasilmaktadir. Ayrica emniyet miidirleri, trafik
bransina yonelik 6zel bir niteligin yonergede aranmamasinin kendileri tarafindan bir
eksiklik olarak algilandigini, kendileri tarafindan ¢evreden etkilenmislikle o an igin
uygun gordiikleri nitelikleri aramakla bu eksikligin giderilecegini diistindiiklerini,

bunu samimi olarak soruna bir ¢6ziim olmasi amaciyla uyguladiklarini
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belirtmektedirler. Dolayisiyla trafik polisligi i¢in personel se¢imi siirecinde bransa

0zgii bir niteligin aranmadig1 goriilmektedir.

Trafik brangina secilen personelin bransta isteyerek calismadigini ifade eden
emniyet miidiirleri bu birimde isteksiz ve sevmeden calisilmasinin bransa personel
secimini olumsuz etkileyen bir diger neden olarak gordiiklerini ifade etmektedirler.
Belirttikleri bu hususun sadece kendilerinin degil ¢ok yaygin bir goriis oldugunu,
bunun ET’de gorevli polisler arasinda ¢ok konusuldugunu ve bu konusmalarin
bransa alinacak adaylar1 olumsuz etkiledigini gordiiklerini belirtmektedirler. Bu
olumsuz etkenin istekli adaylarin bransa basvurusunun saglandiginda ortadan
kaldirilmis olacagini, buna yonelik bransi cazip hale getirici biitiin Snlemlerin
alimmasinin gerekli ve dogru oldugunu belirtmektedirler. Bransi1 cazip hale getirici
Onlemler konusunda emniyet miidiirleri hem kendi hem de ET’de ¢alisanlarin
diisiincelerini aktarmiglardir. Bu kapsamda brans calisanlarinin 6zIliik haklarinin
iyilestirilmesini, haftalilk ve yillik izinlerinin daha saglikli kullanilmasinin
saglanmasini, brang personeline ek tazminatin tahakkuk ettirilmesini, ¢esitli araclar
ve yontemlerle trafik polisinin iirettigi kamu hizmetinin ddiillendirilmesini, trafik
denetiminde kullanilan tasitlarin ve teknik araglarin yenilenmesini ve trafik
birimlerinde ¢agdas yonetisim ilkelerinin hayata gegcirilmesini gerekli oldugunu

diistindiiklerini aktarmaktadirlar.

4.3.3.1. Branstan Kaynaklanan Etkenler

Bu arastirmaya katilan izmir Emniyet Miidiirliigii’ndeki trafik polisi segiminde gorev
alan emniyet midiirlerine gore, trafik polisi se¢imini etkileyen baska etkenler de
bulunmaktadir. Trafik bransina dogru personel se¢imini olumsuz etkileyen en 6nemli
etkenin trafik bransinin kimi 6zellikleri oldugu goriilmektedir. Emniyet Miidiirlerinin
anlatimlarima gore, ET’deki on dort (14) bransin igerisinde riitbe ayrimi
gozetilmeksizin calisanlarca begenilmeyen bir tek trafik bransit oldugu ve bundan
kendileri de rahatsiz olduklar1 anlagilmaktadir. Bransa yonelik s6z konusu olumsuz
tutumun altinda bransin agir calisma sartlarinin bransa tercihi olumsuz etkileyen bir
faktor olarak ortaya ciktigr goriilmektedir. Agir calisma sartlarinin goreceli bir
kavram oldugunu bilmektedirler. A¢ik havada calisilmasini, trafikteki girilti ve

hava kirliligi durumunu, deg8isken ve diizensiz bir c¢alisma ortaminda
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gorevlendirilmeyi, trafik biriminde sik uygulanan ¢aligma noktasi degisikligini ve
sekiz saati asan uzun bir mesai boyunca calismay1 trafik polisligine aday
durumundaki personelin agir ¢alisma sartlar1 olarak gordiikleri emniyet miidiirlerinin

anlatimlardan anlasilmaktadir.

Trafik bransina personel sec¢imini etkileyen diger bir etkenin brans
calisanlarinin yetersiz oldugu diisiiniilen 6zliikk haklarinin mevcut durumu oldugu
gorilmektedir. Trafik bransina secilme ile karsi karsiya kalan personelin trafik
branginin ek tazminatinin olmamasina dair, is yiikii nedeniyle izin kullanimlarinin
sorunlu oldugunu duyduklarina dair ve tatil ve bayram ayrimi goézetmeksizin
calisilmasinin  karsiliginda maas taltifi benzeri herhangi bir o6dillendirmenin
yapilmadigia dair adaylarin trafik bransiyla ilgili sikayetlerinin oldugunu emniyet

miidiirlerinin ifadelerinden anlagilmaktadir.

Ozet olarak; emniyet miidiirlerine gére; bir bransa gegme firsatin1 yakalayan
adaylarin daha ¢ok branssiz personel oldugu, bunlarin i¢inde bulunduklari sartlara
gore brangta ¢alismay1 degerlendirdikleri, bransta ¢alisandan istenen her bir islemin
karsihiginin verilip verilmedigine bakildigi ve adaylarin beklenti icinde olduklari
vurgulanmaktadir. Ayrica, trafik branginda ek tazminatin uygulanmadigi ve/veya
maas taltifi gibi bir ddiillendirmenin ihmal edildigi ifade edilmektedir. Biitiin bu
durumlar goz oniine alindiginda bransin calisani tatmin etme derecesinin diisiik
oldugu, bransa olan ilgiyi belirleyen oOnemli bir faktdr olmasi nedeniyle
uygulanmayan veya ihmal edilen 6diillendirme benzeri konular nedeniyle trafik

branginin adaylara ¢ekici ve cazip gelmedigi ve tercih edilmedigi anlasilmaktadir.

4.3.3.2. Bransa Olan Bakis Acisindan Kaynaklanan Etkenler

Bu arastirmaya katilan Izmir Emniyet Miidiirliigii’'ndeki trafik polisi se¢imiyle
gorevli emniyet miidiirlerinin karsilastiklar1 diger bir sorun polisin trafik polisligine
olan bakisidir. Gerek emniyet miidiirleri gerekse trafik polisi olarak segilebilecek
adaylar, polislik ile trafik polisligini ayni kefeye koymamaktadirlar veya trafik
polisligini gercek polislik olarak degerlendirmemektedirler. Islemekte olan hukuk
devletinin kurallarmin uygulatilmasi, sug siiphelilerinin adalete teslim edilmesi ve

sucun islenmesinin Onlenmesi kapsamindaki polis faaliyetlerinin gercek polislik
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olarak nitelendirildigi ve trafik polisliginin bu kapsamin disinda tutuldugu ve bunun
yaygin bir gorlis oldugu emniyet miidiirlerinin sozlerinden anlagilmaktadir. Hatta
trafik hizmetlerinin yerel birimlere devrinin gerektigi yaygin olmamakla beraber
diistintiliip soylendigi goriilmektedir. Bu goriisiin Tiirkiye’de kamu hizmeti olarak
sunulan trafik denetimi hizmetinin etkin uygulanmasinin sart1 olan dogru ve nitelikli

personelin 6niindeki olumsuz etkenlerden oldugu anlagilmaktadir.

4.3.3.3. Brang Personelinden Kaynaklanan Etkenler

Dogru trafik polisinin se¢imini etkileyen olumsuz etkenlerden sonuncusu ozellikle
brangta caligmakta olan trafik polislerinden kaynaklanan imaj sorunudur. Bu
aragtirmaya katilan Izmir Emniyet Miidiirliigii’'ndeki emniyet miidiirlerinin
sozlerinden yola ¢ikarak; adaylarin trafik bransini tercih etmemelerinin altinda yatan
nedenin bu branstaki personel hakkinda hem toplumda hem de polisler arasinda
olusmus olumsuz diisiinceler oldugu anlasilmaktadir. Olumsuz diigiinceler trafik
brangina karsi ilgiyi zayiflatmistir. Hem vatandaslar arasinda hem de polisler
arasinda trafik polisleri aleyhinde kartopu gibi yuvarlandik¢a biiyliyen sorun
yumaginin altinda bizzat trafik polisinin kendisinin hatali davranislar1 yatmaktadir.
Bu kapsamda trafik polisinin riigvet almasi, adam kayirmasi ve trafik bransina karsi
0zensiz davranislar1 sayilmaktadir. Bu konular ele alinarak; trafik polisi hakkinda
hem diger polislerin hem de vatandasin olumsuz algilar1 oldugu, adaylarin 6zellikle
parasal etik sorunlar ile i¢li disli olunan ve boyunlarinda riisvet¢i yaftasi asili duran
trafik polislerinden dolay1 bransi tercih etmedikleri ve kendileri hakkinda kendi aile
fertlerinin, vatandaslar1 ve meslektaslarinin  bdyle konusmalarini  duymak

istemedikleri anlagilmaktadir.
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SONUC

Bu arastirma, Tiirkiye nin {i¢iincii biiyiik ili olan Izmir’de meydana gelen trafik
kazalariin ekonomik ve sosyal maliyetlerini azaltmada etkisi olacak etkin bir trafik
denetiminin saglanmasi amactyla izmir Emniyet Miidiirliigii’nde trafik polisinin
seciminde gorev alan emniyet miidiir yardimcilar1 ve sube miidiirlerinden olusan on
(10) emniyet midiiriiyle goriisiilmiis ve trafik polisi se¢imine yonelik diisiinceleri
ogrenilmistir. Bu arastirma, alaninda bir ilk olmasi acisindan 6nemlidir. Izmir
Emniyet Miidiirliigii’'ndeki trafik birimlerine personel secen emniyet midiirleri ile
yliz yiize goriisme yapmak suretiyle trafik polisi se¢cimi anlayisi analiz edilmis, elde
edilen sonugclar ile trafiginin denetiminin daha saglikli yapilmasi i¢in dogru personele
ulasma ve onlar1 gérevlendirme yolunun gdsterilmesi amaglanmistir. Buna yonelik
olarak ¢alisma teknigi olarak olgunun detayli ve derinlemesine incelenmesi igin nitel
bir dizayn secilmistir. Bu suretle az bilgiye sahip olunan ancak sonuglari tecriibe
ediliyor olan olgularin arka planlarinda yatan gergekleri aci8a c¢ikarmak
hedeflenmistir. Bunun igin olasiliga dayali olmayan amagh 6rnekleme metodu

kullanilmastir.

Bu aragtirmanin sonuglari, ET’de trafik polisinin istihdaminda se¢im siirecini
daha saglik bir diizeye ylikseltecek ve gerek personel bulma siirecindeki gerekse
personel segme siirecindeki asamalarin yazina olan uygunlugunu artiracak ¢oziimler
iretmekle yardimci olabilecektir. Bu kapsamda, trafik polisi olarak calistirilmak
tizere personel bulma asamasinda personel gereksiniminin ilanen duyurusu
yapilmadigl, bos pozisyonlara basvuru alinmadigt ve bir aday havuzu
olusturulmadigi tespit edilmistir. Personel se¢me siirecine dahil edilmesi uygun
goriilen adaylar i¢cin adayin Orgiitsel hedeflere uygun olup olmayacagina dikkat
edilirken dogru se¢imin personele bakan yoni iizerinde fazla durulmadig
gorlilmektedir. Trafik denetiminin etkinligi icin nitelikli personel bulunmali
diisiincesine gore arastirma sonuglarina bakildiginda branslarla ilgili genel nitelikler
disinda trafik bransina 6zgii 6zel niteliklerin siire¢ i¢inde adaylarda aranmadig1 ancak
sadece siiriicii belgesine sahip olmasi niteligiyle yetinildigi goriilmektedir. Bunlarla
beraber ET her diizey ¢alisanlari arasinda trafik bransinin ¢alisma sartlarinin agir

olarak kabul edilmesi ve bu kabul nedeniyle bransin 6zliik haklarinin g¢alisan
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beklentisine uymamasi, bransin polislik meslegine uygun olarak algilanmamasi ve
trafik polisinin olumsuz imaji nedenleriyle personelinin trafik bransina soguk baktigi

ve brang personeli olarak ¢alismak istemedigi ortaya ¢ikmustir.

Arastirmayla ET’nin yerine getirdigi trafik denetiminin niteliginin ve
etkinliginin artirllmasi amaglanmigtir. Buna yonelik olarak; iist diizey yoOnetici
miidiirlerin sdylediklerinden yola ¢ikarak 6zelde trafik polisinin ama genelde biitiin
branglara nitelikli polislerin se¢im siireclerinin daha i1yi yonetilmesine yonelik

Oneriler sunulmustur.

Trafik gilivenliginin saglanmasinda trafigin denetlenmesinin gerekliligi ve
vazgecilmezligi artik tartisilmaz bir gercektir. Bu gerekli ve vazgegilmez gorevin
hakkiyla yerine getirilebilmesi ve etkinliginin siirdiirebilmesi nitelikli personelle
miimkiindiir. Trafik denetiminde dogru personel goérevlendirilmesi i¢in personel

istihdamina yonelik bulma ve se¢me siireglerinin tizerinde 6zenle durulmalidir.

Karayollar1 Trafik Kanunu'na gore trafik polisinin ana gorevi yol
kullanicilarinin kurallara ve trafik yonetimi planlarma tam ve kesin uyumunu
saglamaktir. Ayrica calisma ve arag siirme siirelerini, tasitlarin giivenli seyrini,
giivensiz ve asir1 yiikklemeyi, tehlikeli madde tasinmasi gibi trafik akimini, tasitlarin
teknik ve fiziki giivenligini, tagitlarda bulunmasi gerekli giivenlik malzemeleri gibi
donanimlarini, siiriici belgesi, sigorta, tasit belgeleri, ylik ve ¢alisma belgeleri gibi
belgelerini denetlemek de diger gorevleridir. Trafik bransinda yapilmasi beklenen
gorevlerin iistesinden gelebilecek nitelikte personele gereksinim duyulmaktadir.
Trafik denetimlerinden beklenen trafik giivenligine ait yararlarin elde edilmesinin
sartlarindan biri dogru personelin bransta gorevlendirilmesidir. Bu adim trafik
hizmetlerinin saglikli gergeklestirilmesine olanak taniyacak ve bu yolla trafik
giivenliginin saglanmas1 sonucunu doguracaktir. Bu kapsamda arastirmada izmir
Emniyet Midiirliigii’nde trafik polisinin se¢iminde gorev alan emniyet miidiirleriyle
yliz ylize goriismeler yapilmis ve trafik polisinin istihdaminda bulma ve se¢me
stirecleri incelenmistir. Goriislilen emniyet miidiirleri personel bulma ve personel
secme kavramlarim1 dogru anlamaktadirlar ve trafik bransmma dogru personelin
secilmesine duyarhidirlar. ET’nin dogru trafik polisinin bulunup secilmesi agisindan

istenen yere gelmesini arzu etmektedirler ve bransa uygun olmayan personelin
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secilip gorevlendirilmesinden rahatsizlik duymaktadirlar. Genel olarak trafik
polisinin se¢iminde gorev alan emniyet miidiirlerinin personel bulmada ve personel
segmede gosterdikleri bu pozitif yaklasim nedeniyle boyle yonetici miidiirlere sahip

oldugu i¢in ET’nin sansh oldugu degerlendirilmektedir.

Ancak, Tirkiye’deki trafik kazasi probleminin ¢dziimiinde énemli bir etken
olan trafik denetiminin etkinlii ve basarisi i¢in trafik polisinin se¢ciminde gorevli
emniyet miidiirlerinin 1yi niyetinin ve personel bulma ve personel se¢gme siireglerinde
gosterdikleri adama gore is degil, ise gore adam ilkesine uygun personelin trafik
hizmetlerine se¢ilmesine yonelik samimi gayretin yeterli gelecegini kimse iddia
etmemektedir. Dogru bir personel se¢iminin gergeklestirilmesinin gerekli sart olarak
goriilebilecek olan iyi niyet ve samimi gayret, kesinlikle yeferli sart olarak

goriilmemektedir.

Arastirmada personel segme silirecini olumsuz etkileyen ve se¢imi aksatan
faktorler olarak sayilan trafik bransindaki agir calisma sartlarinin diizeltilmesinden
baslanmasinin yararli olacagi degerlendirilmektedir. Acik havada calisilmasi ve
caligma ortamindaki giriiltii ve hava kirliliginin agir ¢alisma sartlar1 olarak
algilandigi  anlasilmaktadir. Bu konuyla ilgili 1iyilestirmelerin  yapilmasi
beklenmektedir. Ancak agik havada c¢alisilmasindan kaynaklanan sorunlarin
giderilmesi i¢in trafik hizmetlerinin biiro i¢inden sunulmasi kastedilmemektedir.
Trafik hizmetleri tagitlarin seyrettigi sokak ve caddelerde sunulacagindan, buradaki
gorevli personelin giiriiltii ve hava kirliligine maruz kalma derecesini azaltic1 bazi
tedbirlerin alinmast artik bir zorunluluktur. Trafikteki giiriiltii ve hava kirliliginin
cesitli hastaliklara davetiye cikartabilecegi diisiiniilerek kavsaktaki personelin giinliik
gorev siiresi azaltilmali, beden ve ruh sagligini korumak amaciyla personel belli
araliklar dahilinde tetkik ve tahlillere tabi tutulmalidir. Bunlar yapilirken kurum igin
personelin  saghgmin tasidigi 6nem vurgulanmalidir, c¢ilinkii dogru personelin

yitirilmesi ET i¢in biiyiik bir kayip olacaktir.

Ayrica agir ¢aligma sartlar1 arasinda personelin gorevlendirildigi noktalarinin
stk degistirilmesi ve giinliikk sekiz saati asan uzun mesainin uygulanmasi da
sayllmaktadir. Agir calisma sartlarinin personel tarafindan bir olumsuzluk olarak

algilandig1 unutulmamali ve personelin katilimiyla sorunlara bir ¢6ziim bulmaya
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calisilmalidir. Trafik hizmetlerindeki personelin gorev yeri ger¢ekten zorunlu
olmadikca degistirilmemeli, dyle ki personel trafik denetimindeki gdrevlendirilme
noktasinda zamansal olarak gelecegini planlayabilmelidir. Calisan hafta tatili ve hatta
yillik izinlerini kolaylikla planlayabilmeli ve bu olanak kendisine sunulmalidir. Bu
konu gorevin oOzelligi ve gerekleri bahane edilerek miimkiin oldugunca
degistirilmemeli ve uygulamada stireklilik saglanmalidir. Eger trafik polislerinin
branglarinda isteyerek ¢alismasi ve bransa nitelikli personelin bagvurmasi isteniyorsa,
oncelikle trafik polisliginin haklarina saygi duyulmali ve trafik polislerine kendi
haklarina saygi duyuldugu inandirilmalidir. Ozliik haklar1 konusunda iyilestirmeler
yapilmadan zorla bransta personel calistirllmasi ile trafik denetiminin basarili
olmasini saglamak miimkiin olmayacaktir. Trafik polisleri de diger brans polislerinin
yararlandiklar1 haklardan yararlanma beklentisi ve arzusu i¢cindedirler. Kendilerinden
yiiksek kalitede trafik denetimi hizmetini sunmalarini bekleyip agir ¢calisma sartlari
altinda gorev alirken Ozliik haklarindaki iyilestirmelerden mahrum birakilmalari,

etkin trafik denetiminde kararlilik ve gayretlerini olumsuz etkilemektedir.

ET’nin trafik bransinda saglikli bir personel se¢imini gergeklestirmesi i¢in
tizerinde hassasiyetle durmasi gereken bir diger dnemli konu trafik hizmetlerinde
calisan personele ek tazminat verilmesi veya personelin sundugu kamu hizmeti
karsiliginda bir ddiillendirmenin yapilmasidir. Bu iki konu bransin 6zelliklerinden
kaynaklanan ve personelin trafik polisligini tercih etmemesini belirleyen bir etken
oldugu anlagilmaktadir. Kendileriyle goriisiilen emniyet mudiirleri; trafik bransina
nitelikli personelin basvuru yapmasini ve bunlar arasindan dogru adayin se¢ilmesini
saglayacak en giiclii etkenin trafik bransinda ek tazminat adi altinda ¢esitli
O0demelerin olmasi veya tatmin edici Odiillendirmelerin yapilmasi oldugunu ifade
etmektedirler. Branglara bagvuru asamasinda olan her adaym baktig1 ve dnemsedigi
konularin basinda elde edecegi ekonomik kazang gelmektedir. Eger ortalama bir
polisin c¢alisma sartlarindan daha agir bir ortamda trafik polisinin ¢alismasi
isteniyorsa ve uyguladig1 gorevin kapsami da yeni bransinda genisletiliyorsa bunun
karsiliginin da hazirlanmasinin tabi oldugu kabul edilmelidir. Dolayisiyla nitelikli
personelin trafik bransina gelmesini tesvik edici bir trafik tazminatin1 diizenleyen
ve/veya trafik polisinin 0Odiillendirmesini diizenleyen yasal mevzuatin siiratle

gerceklestirilmesi  beklenmektedir. Tazminat veya Odiillendirmeye ait yasal
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mevzuatin adaylarin trafik bransimi tercih etmelerinde belirleyici faktorler olacagi

tahmin edilmektedir.

ET adaleti, performansi ve etkililigi artiracak bir trafik personel yonetimi
anlayist benimsemelidir. Trafik biriminin ve personelinin performansi objektif
Olciitler kullanilarak 6lgiilebilmelidir. Trafik birimleri 6nceden belirlenmis Olciilebilir
hedeflere ulagmak i¢in belirlenmis stratejiler 1s18inda gorevlendirilmelidir. Trafik
yonergesinde Trafik Bransindan Cikarma baslikli sekizinci maddesinin (f) bendinde;
personelin basarisinin periyodik olarak 6l¢iilmesi neticesinde basarist diisiik oldugu
tespit edilenlerin branstan cikarilacag belirtilmektedir. Iste, bransin cazip konuma
yiikseltilmesi i¢in bu bendin tam tersinin de, bagka bir anlatimla performansi yiiksek
olan trafik polisinin 6diillendirilmesi gibi ¢oziimlerin diizenlenmesi gerekmektedir.
ET’nin kurumsal olarak trafik hizmetlerinin kalitesini artirici yatirimlari, emniyet
orgiitiindeki diger polislerin trafik polisligine olan bakislarini da olumlu anlamda
etkileyecektir. Dolayisiyla trafik polisligi brangi ile ilgili giincellenmis yasal
mevzuat, Ozlik haklarindaki iyilestirmeler, trafik tazminatinin tahakkuku veya

odiillendirmelerin yiiriirliige konmasi1 beklenmektedir.

Trafik brangina yonelik diger polisler arasindaki trafigin polislik olmadigina
yonelik diislincelerinin siiratle ¢oziimlenmesinin, giderilmesinin ve bransin diger
branglar diizeyine yiikseltilmesinin geciktirilmeden gergeklestirilmesi ET’nin
onilindeki onemli sorunlardan biri olarak durmaktadir. Bu olumsuz ve yersiz bakis
acisinin diizeltilmemesinin sonuglarindan olan trafik polisligine nitelikli personelin
basvurudan c¢ekinmesi, Tiirkiye’de acilen etkili siirdiiriilmesi gereken trafik
denetiminin basarisini olumlu etkileyecek bir etken olan nitelikli personelin trafik
hizmetlerinde gorevlendirilmesinin 6nemli bir engeli olarak durmaktadir. Bunun
giderilmesi amaciyla trafik polisine ve trafik bransina pozitif ayrimcilik yapilmasi
onerilebilir. Pozitif ayrimcilik 6nerisinde ilgiliye fazladan bir hak verilmez, sadece
diger brans personelinin rahat¢a kullandig1 veya taninan bazi haklar1 kullanamayan
trafik polisinin diger brans personeline bu konuda esit duruma getirilmesinin garanti
altina alimmasidir. Dolayistyla, sark gorevinden istisna tutulmasi, tayinden istisna
tutulmasi, giinliilk ve haftalik mesaisinin azaltilmasi, izin haklarinin artirilmasi, tatil

olanaklarmin saglanmasi gibi bircok ¢oziim gelistirilebilir. Bu yolla trafik
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birimlerinin diger birimler arkasinda degil de yaninda yer alici ve esit degerde

olduguna dair kurumsal politikalarinin benimsenip siirdiiriilmesi gerekmektedir.

Trafik bransinda calisilmasini cazip hale getiren ¢esitli 6nlemler alindiktan
sonra basarili bir personel se¢imi i¢in agik pozisyonunun ilanen duyurulmasi,
isteklilerin bagvurusunun alinmasi ve aday havuzunun olusturulmasina yonelik
Trafik Brang Yonergesi diizeltilmelidir. Bu kapsamda agik pozisyon hakkinda
bilgilendirici, ilgi ¢ekici, dogru kisileri etkileyecek, genis bir kitle tarafindan
okunabilecek ve yanlis kisilerin basvuru yapmasini caydirici 6zellikli ilanlar ile agik
pozisyonlar duyurulmali, ardindan trafik bransinda calismak isteyen isteklilerin
branga uygun bilgilerini yazabilecekleri bagvuru formlar1 hazir edilmeli ve son olarak
basvuru formlarim1 dolduran adaylar bir aday havuzunda toplanmali, 6n bir
degerlendirme ile secimin gerceklestirilebilmesi i¢in personel sec¢im siirecine
devredilmelidir. Bu {i¢ personel bulma asamasinin saglikli gergeklestirilmesinin

ardindan ancak dogru bir personel se¢me siireci baslatilip sonuclandirilabilir.

Trafik bransi i¢in ET’nin {izerinde hassasiyetle durmasi gereken bir diger
o6nemli konu adaylar arasindan dogru trafik polisinin se¢ilmesi i¢in bransa 6zgii 6zel
niteliklerin aday personelde aranacagmin Trafik Brang Yonergesi iginde
diizenlenmesidir. Bu amagcla basarili bir trafik denetiminin yapilabilmesi i¢in aday
personelde bulunmasi gereken 6zellikler belirlenmeli ve belirlenen bu 6zellikler birer
nitelik olarak diizenlenip ydnergeye yazilmalidir. Ornek olmasi igin; trafik polisligi
bransinda kaza tutanaklari diizenlendiginden mesleki yazisma becerisi ve trafik
denetlemelerinde ¢esitli teknik cihazlar kullanildigindan teknik araclarin kullanimina
yatkinlik veya teknik araglarin kullanim becerisi gibi nitelikler trafik brangi igin
aranabilecek nitelikler olarak kayda gecirilebilir. Bu yolla c¢alisanlarda nitelik
aranmamas1 nedeniyle siradan bir gorev yeri olarak algilanan trafik bransinin,
kendine 6zgii niteliklerin belirlendigi ve aday personelde bunlarin arandig1 bir brang

Ozelligi géstermesi saglanmalidir.

Trafik brangina nitelikli brang 6zelligi kazandirilmasiyla beraber brans segme
asamasindaki biitlin emniyet personeline yardimci olacak ve onu yonlendirecek
uzman rehberlerin gorevlendirilmesi gerekmektedir. Bu rehberlerin gérevi personelin

yapisina, karakterine, yetenek ve ilgisine uygun olabilecek bransi segmesine yardim
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etmek, personelin brang cevresine girisini ve uyumunu kolaylastirmak ve istekli
personelin secildigi bransimnin personele ve ET’ye yararli olmasimi saglamaktir.
Bunlarin yaninda personeli bransa alistirdiktan sonra takip etmek, basar1 durumunu
izlemek de bu uzmanlarin gorevlerinden olmalidir. Personel-brans iliskilerini
diizenlemek, personeli kendisine uygun bransa yoneltmek ve her ise uygun personel
secmek kolay bir is degildir. Calisma hayatinda yerini bulmus insan sayisinin az, is
hayatindan sikayetci olanlarin sayisinin bir hayli kabarik olmasi, bu isin ne kadar
karmasik ve onemli oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla bir uzmanin yardimiyla
yonlendirilen personelin trafik bransina se¢ilmesi durumunda bu bransta karsilasilan
ve personelden kaynaklanan ve vatandaslarin sikayet ettikleri niteliksiz trafik
hizmetlerinin  azaltilmasi anlamindaki is kazalarinin Onlenmesi miimkiin
olabilecektir. Azalacak bu sikayetler nedeniyle gerek personel gerekse vatandas

goziindeki trafik bransinin degerinin artacagi sdylenebilmektedir.

Son olarak, ET, trafik hizmetlerinde basin ve halkla iliskilerini
giiclendirmelidir. Trafik birimleri ve topyekun trafik hizmetleri kendisini, gérevlerini
ve trafik denetimi ile ulasilmak istenen amacini ve halktan beklentisini halka ve
basina dogru anlatmalidir. Ozellikle polise ait cocuk ve terdr birimlerinin yaptig1 ve
faydalar1 goriilen ve basin mensuplari ile donemli olarak karsilikli bilgi alis verisi ve
ortak hareket stratejilerinin belirlendigi toplantilar yapilmalidir. Basin ve trafik polisi
iliskileri, trafikte kural ihlallerini azaltici etkisinin olmasi ve trafik diizenine
kamuoyu desteginin saglamasi agisindan faydali olmaktadir. Basin aracilifiyla trafik
diizeninin saglanmasi ve siirdiiriilmesi i¢in halktan geri bildirim almak da trafik
hizmetlerinin begenilen ve begenilmeyen yonlerini ve problemlerini gormek
acisindan faydali olacaktir. Gelistirilecek bu iliski ile trafik polisi toplum tarafindan
daha cok takdir edilecek ve trafik polisine karsi olumlu bir bakis saglanacaktir.
Trafik hizmetleri sivil topluma daha iyi anlatilirsa trafik polisliginin toplumdaki
konumu yiikselecek ve istenen o dogru trafik polisi algisina daha kolay ulasacaktir;
¢linkii tanmman ve bilinen bir trafik polisligi haksiz nitelemelerden ve yipratici
elestiriden kurtulabilecektir. Basin ve halkla iliskiler sayesinde vatandasin trafik
polisi algis1 olumlanacak, trafik polisi hakkindaki riigvet¢i gibi olumsuz biitiin
nitelemeler etkisini yitirecek ve adaylarin trafik bransina basvuruda bulunmasini

engellemeyecektir.
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EKLER

EK 1: Goriismede Kullanilan Sorular

YARI YAPILANDIRILMIS NITEL ARASTIRMA SORULARI
1.Personel se¢imini yapacaginiz giin hazirlik yapar misiniz, yaparsaniz neden ve
nasil yaparsiniz?
2.Personel se¢iminde ne gibi amaglara ulagsmak istiyorsunuz?
3.Personel se¢ciminde dikkat ettiginiz hususlar1 paylasir misiniz?

4.Trafik polisi olarak se¢ip gorevlendireceginiz personelde aradiginiz ozellikleri

nelerdir?
5.Trafik polisinin se¢iminde karsilastiginiz sorunlar neler, agiklar misiniz?
6.Trafik polisinin se¢imini nasil yapmaktasiniz?

7.Sizce daha 1iyi bir se¢im nasil yapilabilir?

ek s.1
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