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ONSOZ

Bu calismada, benzetim yontemiyle Emniyet Genel Miidiirliigii biinyesinde
kriminal birimlerde gorevli personel Orneklemi hazirlanarak, atamalarda
kullanilabilecek bir karar destek sistemi tasarlanmistir.
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Bu tez galigmasinda Emniyet Genel Mudiirliigii kriminal birimlerinde gérevli
personel atamalar1 optimize edilerek, zaman ve maliyet etkin bir karar destek sistemi
gelistirilmistir. Microsoft Excel VBA programi ile modelleme yapilmis ve
uygulanmasi kolay, ekonomik ve 6zgilin bir tasarim sunulmaktadir. Ayrica Kritik
personelin atamalarina sistemsel bir yaklasim yapilmistir. Ozellikle adalete hizmet
eden birimlerde gorevli egitimli teknik personel atamalarina dair motivasyonunun
yiiksek tutulmasi amaglanmistir. Gelistirilen model sayesinde kriminal personel
atamalarinda bilgi, birikim ve tecriibelerine gore otomatik planlama yapilabilmektedir.
CrimA’nin planlamalarin tek tek yapildig: diizenlemeye gére zamandan ve maliyetten

tasarruf saglayacagi degerlendirilmektedir.
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GIRiS
Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon igin etkin, verimli ¢alisma ortamini yaratmak
i¢in calisanlar1 ve isten etkilenenleri yonetme siirecidir. insan kaynaklari yonetimi, ise
alim, egitim, {licret ve yan haklar, ¢alisan iliskileri, performans yonetimi ve ¢alisan
gelisiminden sorumludur. IKY, kurumsal iiretkenligi ve verimliligi artirma yetenegi
nedeniyle genellikle herhangi bir kurulustaki en 6nemli birimlerden biri olarak kabul
edilir. Bir sirket, artan verimlilik, artan egitim oranlari, artan ¢alisan memnuniyeti ve
artan ise alim oranlar1 dahil olmak {izere insan kaynaklar1 yonetimi i¢in g¢esitli farkli
hedeflere sahip olabilmektedir. Verimliligi ve fretkenligi artirmak igin bir
organizasyon degisiklikler yapabilmektedir. Etkili caligma ortamlar1 yaratmanin yani
sira politika ve prosediirlerde 1KY, ise alma uygulamalari, ¢alisan egitimi, iicret
planlar1 ve ikramiyeler, kurumsal gelisim girisimleri (performans yonetimi gibi) ve
uygun ofis diizenlemeleri gibi politikalarin uygulanmasindan sorumludur. Personelin
moral ve motivasyonunu yiiksek tutmak is verimini arttiran temel faktorlerden biri
olarak degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun is giicii
potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmay1 amaglamaktadir. Bu amagtan yola ¢ikilarak, bu
caligmada iilkemizin giivenliginde, kamu diizeninin saglanmasinda, temel hak ve
ozgiirliiklerin korunmasinda asli unsurlardan biri olan Emniyet Genel Miidiirliigii
personelinin adli olaylarda teknik sorumlulugu bulunan kriminal birim c¢alisanlarinin

gorev yeri degisikligine dair karar destek sistemi gelistirilmistir.

Birinci boliimde literatiirde yer alan caligmalara, arastirmanin amacina,
onemine, problemlerine, hipotezine, sinirhiliklar1 ve varsayimlarina yer verilmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklart yonetimi, adli kolluk ve kriminal
birimlerden, karar destek sistemleri anlatilmistir. Son boliimde ise metodoloji ve

analize yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM
1.1. LITERATUR

Organizasyonlarda insan kaynaginin hangi rolde gorevlendirilecegini belirlemek izere
cesitli karar destek sistemleri (KDS) gelistirilmektedir (Constantopoulos, 1989:9).
Karar vericilerin ya da tist diizey yoneticilerin hem organizasyona hem de personele
esneklik saglama, karmasik islerin ¢6ziimii ve hedeflerle uyumluluk agisindan gelisen
teknolojiden yararlanmalar1 verimliligi arttirmaktadir (Aydemir, 2019:131). Yapilan
literatiir arastirmalarinda personel atamalar1 konusunda c¢ok kriterli karar verme
(CKKYV) yontemleri bulunmakta ancak yapilan caligmalarda yoneylem arastirmasi
tekniklerinin bilinmesi gerektigi goriilmektedir (Karahan, 2021; Gokkaya vd., 2017,
Vural vd., 2020). Cok sayida (kitlesel) gorevlinin bulundugu o6zellikle askeriye,
emniyet gibi Ozel gorevler igceren organizasyonlarda Karar Destek Sistemlerinin
oncelikli tercih edilmesinin sebebi esnek yapida olmalarindandir. 1990 yilinda
Amerikan Deniz Kuvvetleri personeline yonelik bir calismada Memur Atama Karar
Destek Sistemi (OADSS) gelistirildigi ve karar vericiye biiyiik kolayliklar sagladig:
tespit edilmistir (Chatfield ve Guilett, 1990). Olgiitlerin sayisinin fazlalig
matematiksel islem yiikiinii arttirmasi nedeniyle karar vericinin siibjektif kararlarinin
hatali ve maliyetli olacag1 anlasilmaktadir (Can, 2004). Personel gelisim siireclerinde
dijital kaynaklarin kullanildigi, gelisen teknolojiden faydalanilarak bulanik mantik,
yapay zeka ve makine 6grenmesi gibi metotlarin yayginlastigi gézlenmektedir (Aslay,
2022; Bisheng vd., 2019; Goéleg vd., 2007; Giir vd., 2019; Yingbo vd., 2008).
Personellerin degerlendirilmesinden, olaylarin dnleyici ¢aligmalarinin, devriyelerin
yapilmasina kadar karar destek sistemleri gibi bilgisayar tabanli programlarin
kullanim1 artmaktadir (Camacho-Collados vd., 2015; Kahya ve Tiirkoglu, 2018;
Zhongyi vd., 2019; Votto vd., 2021).

Ulkemizde Jandarma Genel Komutanligi biinyesinde atama karar destek
sistemlerine dair calismalarin yapildigi goriilmektedir. Tercih sayilarinin bolge
bazinda 100+50 seklinde artirilarak yerlesme oraninin artirildigi goriilmektedir
(Cicek,2016). Ornegin 2002 yilinda Istanbul 11 Jandarma Komutanhiginda
gorevlendirilecek astsubaylarin gorev dagiliminin yapilmasi saglanmistir (Erciyes

vd.,2004). Emniyet ve asayisin saglanmasi lizerine yine Jandarma Genel Komutanligi



karakol yerlerinin belirlenmesine dair CKKV tekniklerinden uygulamalarin yapildigi,
cografi analiz ve bilgi sistemlerinin kullanildigi, ara¢ kullanim optimizasyon
caligmalarinin yapildigi, makaleler bulunmaktadir (Abdiilvahitoglu vd., 2021; Acar,
2014). Kara Kuvvetleri Komutanliginda Alay ve Tabur komutanliklarina yapilan 90
kisilik atamalarda AHP ve Macar algoritmalariin kullanildigi tez ¢aligmalarinda da
benzer sekilde motivasyon faktdriiniin goz oniine alindig1 dikkat ¢ekmektedir (Tosun,
2019). Emniyet Genel Miidiirliigiinde Polis atamalarina yonelik bir karar destek

sisteminin kullanilmamas1 bu ¢alismanin temelini olusturmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Emniyet Genel Midiirligic (EGM) Kriminal birimlerinde gorev alan (bilimsel
yetkinlige sahip) egitimli ve teknik personelin atamalarinda tek tek yapilan atama
yontemi yerine maliyet ve zaman etkin bir otomasyon sisteminin hazirlanmasi
amaglanmistir. Hazirlanan bu otomasyon sayesinde hem ilgili bransta hem de toplam
mesleki tecriibesi ve egitimi fazla olan personelin tercihlerine oncelikli olarak
yerlestirilmesi ayrica bir ilden ayrilan personelin bilgi, birikim ve tecriibesine esdeger
bir bagka personelin yerlestirilmesi amacglanmaktadir. Riitbe, brans, bolge, tercih,
kidem vb. bir¢ok kriterin bulundugu problemlerin ¢oziimiinde bilgisayar destekli
yazilimlardan destek alinarak Emniyet Genel Miidiirliigii kriminal birim personelinin

atamalarina dair giivenilir, yerli ve milli bir sistem gelistirilmek istenmistir.

Otomasyon sayesinde karar vericiye dair olasi insan hatasinin minimize
edilmesi, 6znellikten uzak, atama siirecini Standardize edilecek bir perspektif ile

personele daha etkin bir sekilde hizmet edilmesi amaglanmaktadir.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMi

Su¢ ve suglunun aydinlatilmasinda gérev alan personelin moral ve motivasyonunun
arttirtlmasi, dogru ise dogru personelin se¢ilmesi, rotasyonu, oryantasyonu ve isin
analizi alanlarinda Insan Kaynaklar1 Yénetiminin (IKY) uyarlanmasi agisindan bu
calisma 6nem arz etmektedir. Emniyet Genel Miidiirliigii kriminal birimlerde gorevli
iyi egitim almus teknik, kritik personelin iyi sekilde degerlendirilmesine dair EGM’nde
kullanilabilecek bir karar destek sistemi olmasi aragtirmanin en 6nemli 6zelligidir.

Ayrica daha oOnceden Milli Egitim Bakanhgi, Kara ve Hava Kuvvetleri



Komutanliklari, Jandarma Genel Komutanligi vb. kurumlarda yapilan ¢alismalarda
matematiksel altyap1 gerektiren c¢ok kriterli karar verme yontemlerinden AHP,
TOPSIS, Macar Algoritmasi, VIKOR vb. tekniklerin tercih edildigi goriilmektedir
(Dumlu, 2018; Tosun, 2019; Vural vd.,2020; Darmanto vd., 2021). Bu karar destek
sisteminin arayiize, Ozel bir yazilima ya da (yoneylem aragtirma tekniklerini)
kullanmay1 bilen bir personele gereksinim duymamasi diger bir 6zelligidir (Gokkaya

ve Kelleg6z, 2017; Vural vd., 2020; Pirdashti vd., 2009; Rizvanoglu, 2008).

Mevzuat geregi yapilan zorunlu rotasyonlarda, personelin 6ncelikli tercihlerine
yerlesmesine ayrica tecriibe, bilgi ve birikimini daha etkin bir sekilde kullanabilmesine
olanak saglamasi, Insan Kaynaklar1 Yénetiminin birgok fonksiyonuna odaklanmasi
arastirmanin bilimsel literatiire sunacagi katkilar olarak degerlendirilmektedir (Silva
vd., 2022).

1.4. ARASTIRMANIN PROBLEMLERI

330.000°den fazla personeli bulunan Emniyet Genel Mudiirliigii, iilkemizde huzur ve
giivenligin saglanmasinda 7/24 aktif olarak gorev yapmaktadir. Sugun 6nlenmesi,
stipheli(ler)in tespiti ve olay orgiisiiniin ¢oziimiinde tiim asamalarda adalete katki
sunmaktadir. Ozellikle kritik ve teknik birimlerinde gérev alan kisilerin Emniyet
Hizmetleri Siifi Mensuplart Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi (AYDY)
hiikiimlerince zorunlu atamalar1 gergeklestirilmektedir. Kriminal birim personelinin
zorunlu atama donemlerinde tercihlerine yerlesmesi, egitim, bilgi, birikim seviyeleri
ve tecriibeleri gbz onilinde bulundurularak yapilan atamalarin tek tek yapilmasi insan
hatasint dogurabilmekte ve otomasyon sistemlere gore daha uzun siirmektedir.
Planlamay1 gerceklestiren birimde bulunan personelin zamana bagl isgiicli maliyeti
de eklendiginde, atamalara dair karar destek sistemlerinin kullanimini gereksinimi
goriilmektedir. Yapilan rotasyonlarda personel planlanacak birimlerin ceraim
cesitliligi ve sayisi, polis bolgesindeki niifus miktar1 ya da polis basina diisen niifus
vb. sayisal verilerin analiziyle, su¢u olmadan once Onlemeye calismakla gorevli

teskilatin is yiikiiniin fazla oldugu diistiniilmektedir.

Planlamalar yapildiginda giden personel ile yerine gelecek olan personelin
bilgi, birikim ve tecriibesinin birbirine yakin olmasii bekleriz. Kamu giivenligi

faydasinin arttirilmasi, ilde yasanacak olasi problemlerin 6niine gegilmesi adina atama



puanlarint yakinsamak amaglanmis ve bu problemle karsilasilma ihtimali azaltilmistir

(Cetinyokus vd., 2010).

1.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZi

Bu c¢alismada, hazirlanan CrimA programi sayesinde karar vericinin isini
kolaylastiran, hatayr minimize eden, tiim kriminal birimlerde gorevli personelin atama
puani kriter alinarak yapilacak planlamalara yonelik objektif, standart ve hizli bir
¢Oziim Onerisi sunulmaktadir. Planlamaya istinaden yapilacak atamalarda ilgili
personelin motivasyonuna odakli bir anlayisla hizmet saglamasi ve is dagilimini

optimize etmesi beklenmektedir.

Personelin gorevlendirilmesinde ve gelisim siireglerinde karar vermelerinde
yoneticilere yardimci olmak amaciyla CrimA Karar destek sistemi gelistirilmistir.
Atama faaliyetlerinin her personelin ihtiyag¢ ve durumuna gore planlanmasi ile
minimum maliyet-zaman ile maksimum verim-performansinin elde edilmesi

beklenmektedir (Yi1lmaz ve Turan, 2019).

1.6. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Kriminal birimlerde; 81 ilde 5 farkl riitbe, 8 farkli bransta, 2 farkli bolgede gorev
aldig1 varsayilan 7.700 personelin genel atama doneminde bolgelerini degistirmek
tizere (kendisine sunulan illerden) 6 zorunlu tercih yaptigi 6rnek bir veri seti
hazirlanmistir. Personelin 0-100 araliginda basar1 puani (Aydemir, 2019:131), yabanci
dil puani, ortalama mesleki performans puani vb. belirlenen puanlarin haricinde, 0
brangtaki tecriibesi 700 giinden, toplam mesleki tecriibesi ise 1400 giinden az olmamak
kosuluyla basit rassal modelden yararlanilarak hazirlanmistir. Ayrica atama puanindan
eksiltilmek {izere 0-100 araliginda agik dosyasit bulunan personelle ilgili disiplin

sorusturmasi ya da ceza puani belirlenmistir.

Kriminal birimlerde gorevli personelin, kariyer yOnetiminin puan analizine
dayali olarak yapilmas: akademik basarilarin, teknik egitim sertifikalar1 gibi
durumlarin sisteme dahil edilmesi personel atama puanini yiikseltecegi varsayilmis ve

tercihlerine oncelikli yerlesmede tesvik gibi algilanacagi varsayilmistir (Snell, 2010).



1.7. ARASTIRMANIN KAPSAMI SINIRLILIKLARI

Tiim devlet kurumlarinin diizglin ¢alisabilmesi ihtiya¢ duyduklart personele sahip
olmasini saglamakla miimkiindiir (Sahin ve Sahin, 2016). Her bir kuruma ya da her bir
kurumun ilgili gorevine ka¢ personel atanabilecegi konusunda sinirlamalar
bulunmaktadir. Organizasyonun ¢ok fazla veya cok az calisan1 olmast ozellikle
giivenlik sektoriinde rol alan birimlerin gorevlerini etkin bir sekilde yerine

getirebilmelerini dogrudan etkilemektedir (Acar, 2014).

Kanunlar ve yonetmeliklerle tiim personelin hizmet birimleri arasinda adil ve
esit dagilimini saglamak i¢in personel atamalarina iligkin birtakim diizenlemeler ve
siirlamalar getirilmistir. (Dumlu, 2018) Her seyden 6nce, personelin kendi tercihleri
icinde atanmas1 istenmektedir (Tosun, 2019). ikinci olarak, 2022 yilinda yapilan
Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi (AYDY) degisikligine kadar yapilabilecek
bolge atama sayis1 bir say1 sinirlamasina tabi iken bolgelerin kendi i¢inde ikiye
ayrilmasi planlamacilar1 kisitlamaktadir. Personel atama sinirlamalarinin amaci,
atamalarin adil ve seffaf bir sekilde yapilmasini saglamaktir. Bu sinirlamalar, atama
stirecinde nesnellige ve ilgili pozisyonlara yalnizca en nitelikli adaylarin atanmasini

saglamaya yardimci olacaktir. (Vural, 2020)

Bu arastirmada yalnizca Emniyet Genel Miidiirliigii kriminal birimlerde
gorevli personele 6zgii atamalarin modellenmesi gergeklestirilmistir. Emniyet Genel
Midiirliigii Atama ve Yer degistirme yonetmeliginde yer alan ilgili hiikiimlerin (iki
bolge) simiile edilmistir. Personelin saglik, egitim ya da esinin calisma/atanma
durumlarinin  benzetimi yapilmamustir. Ayrica Emniyet Amiri ve lizeri Miidiir
riitbelerinin atamalar1 farkli usullere gore yapildigindan bu galismada karar destek
sistemine dahil edilmemistir. Teknik birimlerde galisan personelin cinsiyeti de galisma
esaslarini degistirmediginden atama degerlendirmelerinde géz Oniine alinmamustir.
Ancak CrimA’nimn dijital doniisiim yaklasimiyla gerceklestirilecek gelismelere agik,

esnek bir program oldugu ifade edilmelidir.

Birinci boliimde arastirmaya dair 6zet bilgiler paylagilmustir. ikinci boliimde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, kriminal birimler ve karar destek sistemlerinin tanimlari,

literatiirdeki caligmalar 1s181nda aktarilmistir.



IKiINCi BOLUM
2.1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Dogru personelin dogru iste gorev almasini saglamak tizerine politikalar gelistirmek,
ihtiya¢ ya da iyilestirmelere dair gerekli degerlendirme ve adimlari atmak Karar
vericilerin yani ist diizey yoneticilerin oncelikli sorumluluklarindandir (Goéleg ve
Kahya, 2007:19). Bu sorumluluk organizasyonlarin performans ve proaktif
yaklasimini dogrudan etkilediginden bilimsel tekniklerden faydalanmak ve otomasyon
sistemlerinden destek almak, insan kaynaklar1 yonetiminde stirece dair nesnel ve hizli

kararlarin alinmasini saglayacaktir (Erciyes ve Gencer, 2004:123).
2.1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Organizasyonun biiyiikliigiinden bagimsiz olarak ¢alisanlart dogrudan ya da dolayl
yoldan etkileyen tiim yonetim kararlari, insan kaynaklarin1 yonetiminin temellerini
olusturmaktadir (Benligiray, 2006:13). Organizasyonlarin amaglarina ulasmalarinda
sahip oldugu kaynaklarin etkin kullanilmasi hayati 6nem tasidigindan bu alanda

yapilan c¢alismalar giin gectikge artmakta ve dnem arz etmektedir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, insan kaynaklar1 konulariyla ilgilenen yonetim
alanidir. Temelinde personel alimi, se¢imi ve gorevlendirilmesi, egitimi ve gelisimi,
tazminat, sosyal haklar, bordro ve ¢alisma iliskileri gibi konular1 ele almaktadir. Ise
alim ilanlar1, fuarlarda, internet tabanli reklamlarda, egitim kurumlarindaki veya diger
kuruluslardaki duyuru panolarda yayimlanabilmektedir. Se¢im, bir pozisyon veya
gorev icin belirli gereksinimleri karsilayan adaylar arasindan eleme siirecini ifade
etmektedir. Personel egitimi ve gelisimi: kariyer danismanligi, ¢alisanlarin gelisimine
yardimct olma gibi faaliyetler de dahil olmak {izere, islerini daha etkin bir sekilde
yerine getirebilmeleri i¢in insanlara ihtiya¢ duyduklari yeni becerileri 6gretmeyi
icermektedir. Organizasyonlarin liderlik pozisyonlar ic¢in beceri ve performans
hakkinda geri bildirim saglamalar, c¢alisan gelistirme planlari, calisanlar
gelistirmelerine ve tutumlarini degistirmelerine yardimci olmak i¢in kullanilmaktadir.
Gorevlendirme, calisanlari nitelikli olduklar1 bir ise veya goreve atama siirecidir.
Denetim, politikalara uygunlugun takibi, egitim, gelistirme, is ayarlamasi ve

performans degerlendirmesini igerir.



Insan kaynaklarim1 basarili  bir sekilde yonetmek icin yoneticiler
organizasyonun nasil ¢alistigini anlamalidir. Insan kaynaklari yonetimine yon veren
politikalara asina olmalar1 gerekmektedir, ¢linkii bu politikalar ise alma, ise atama ve
isten ¢ikarma gibi giinliik faaliyetlerdeki eylemleri i¢in dahi 6nem arz etmektedir.
Y oneticilerin ayrica organizasyonlarin stratejisini ve insan kaynaklari uygulamalartyla
nasil etkilesime girdigini bilmeleri gerekmektedir. insan kaynaklarin1 yénetmek igin
stratejik bir yaklasim benimseme sorumluluguna sahip olduklarindan, organizasyonun
sirekli olarak gelismesini ve diger dis faktorlerdeki degisikliklere uyum saglamasini

saglayabilmeleri anlamina gelmektedir.

IKY’ nin énemi vatandasa, topluma kars1 sorumlulugu olan kamu kurum ve
kuruluslarinda giinden giine daha da artmaktadir. EGM de bu kurumlardan biridir.
Polis, toplumda baris¢il ve giivenli bir ortamin saglanmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Hedeflerin gergeklestirilmesi igin emniyet teskilatinin iyi bir insan
kaynaklar1 yonetimine ihtiyac1 bulunmaktadir. insan kaynaklari yonetimi, bu tiir

kurumlarda, terfi, is analizi, performans ve is analizini 6Gnemsemektedir.
2.1.1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Gegmiste personel birimlerince c¢alisanlara dair kayitlarin  tutuldugu
uygulamalar giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi olarak ele alinmaktadir. Insanlik
tarihinde yasanan degisimlere, gelismelere dair tiim siiregler (20. ylizyilin ¢agdas bilgi
toplumuna dogru kokli doniisiim) insani dogrudan etkilemektedir (Demirkaya,
2006:12). Insan kaynaklar1 yénetimi, son birkag yiizyilda énemli bir gelisme gosteren
nispeten yeni bir alandir. Ilk IKY teknikleri, fabrikalardaki ¢alisma kosullarmi
denetlemek iizere fabrika miifettislerinin atandig1 sanayi devrimi sirasinda Ingiltere'de
gbzlemlendigi degerlendirilmektedir. O zamandan beri IKY, organizasyonlarin insan
kaynaklarii daha etkin bir sekilde yonetmelerine yardimei olmak i¢in gelistirilen yeni
teknolojiler ve yaklagimlarla katlanarak biiyiidii. Bugiin IKY hem kamuda hem de &zel
organizasyonlarda temel bir islev olarak kabul edilmekle birlikte organizasyonlarin
verimli ve etkili bir sekilde faaliyet goOsterebilmesini saglamada hayati bir rol

oynamaktadir.



Is gordiirme, insanlarin kolelik calisma kosullarinda suistimal edildigi
zamanlardan glinlimiize kadar ¢aglar boyunca degisim gostermistir. Gelecegi anlamak
icin bazen ge¢misten yararlanildiginda IK'Y son birkag yiizyilda uzunca bir yol kat
ettigi goriilmektedir. Sadece idari bir islev olmaktan ¢ikip organizasyonun stratejik

gelisimi ve i operasyonlariin temel bileseni haline gelmistir.

Tablo 1: IKY Tarihsel Gelisimi Kronolojik tablo

insani iliskiler Yaklagimi
Dénemi

iKY Dénemi

Erken Donem o Personel Yonetimi Dénemi

f . . - Fabrikalasma, Operasyonel verimlilik,
Ik rqedemyetler. ordular, Sanayi Devrimi Frederick Taylor, Calisan performansi
mparatorluklar Kayit memuru Orgitsel Davranig Dijitallegme
(MO 1650 - MS 1850) (1850 - 1900) (1900 - 1959) (1950 )

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

1-Erken Dénem (MO 1650 — MS 1850): Insan kaynaklar1 yonetiminin kokenleri,
ordularin, imparatorluklarin ve medeniyetlerin personelini organize etmek ve

yonetmek icin ihtiya¢ duydugu eski zamanlara kadar uzanmaktadir.

2-Insani Tliskiler Yaklasinm (1850-1900): Sanayi devrimi tarihte ¢ok Gnemli bir
doniim noktasiydi. Yeni teknolojilerin yiikseligini ve yeni iretim yontemlerinin
yaratilmasi bu donemde goriildii. Bu donemin en dikkat ¢geken yonlerinden biri fabrika
sisteminin yiikselisiydi. Bu yeni sistem, liretimin ve verimliligin artmasina izin verdi
ve hizla baskin iiretim tarzi haline geldi. Fabrika sisteminin toplum iizerinde derin bir
etkisi oldu, yasam standartlarin1 yiikseltti ve iicretleri artirdi. Biiylimeyi ve yeniligi
tesvik ettigi i¢in ekonomi iizerinde de 6nemli bir etkisi oldu. Fabrika sistemi, sanayi

devriminin 6nemli bir pargasiydi ve etkisi bugiin hala hissediliyor.

IKY nin bu dénemi sanayi devrimi ile baslamis ve 19. yiizyilin sonuna kadar
stirmiistiir. Bu donemde, sirketler fabrikalarinda ¢alismak iizere ¢ok sayida insani ise
almis ve bu biiyiiyen isgiiciiyle iliskili idari gorevleri yonetmek icin ilk IK béliimleri

kurulmustur. Islerin evde yapilmasindan biiyiik fabrikalarda yapilmasina gegisle



birlikte IK yonetimi meslegi dogmustur. Ilk IK yéneticileri, calisanlarin adlarini ve
sosyal giivenlik numaralarini, adreslerini, iicretlerini ve diger idari ayrintilart takip
etmekten sorumlu olan kayit memurlaridir. Bu zahmetli ve zaman alici bir siiregti, bu
nedenle sirketler, diizenli tutulduklar stirece ¢alisanlarin kendi kayitlarini tutmalarina
izin verilmistir. Kayit memuru ayrica bordro, ise alma ve isten g¢ikarmayi da
yonetmistir. Insan iliskileri hareketi, yonetim tarihinde ¢ok onemli bir degisimdir.
Sanayi devriminin fabrika sisteminde is¢ilerin memnuniyetini ve iretkenligini
yonetmenin bir yolu olarak baglamistir. Ancak 6rgiitsel davranis, personel yonetimi,

endistriyel iliskiler ve ¢caligsma iligkilerinin ayrilmaz bir parcasi haline gelmistir.

3-Personel Yonetimi (1900-1959): Insan kaynaklari ydnetiminin kokleri sanayi
oncesi topluma ve sanayi devrimine dayanir. Sanayi devrimi, tarima dayali toplumlari
sanayi toplumlarma doniistiirmiis ve is aramak i¢in sehirlere ve kasabalara biiyiik
Olcekli insan akini getirmistir. Bu akinla calisanlarin ve islerinin daha verimli
yonetilmesine ihtiya¢ duyulmustur. Bilimsel yonetim bu ihtiyaca cevap olarak ortaya
cikmis ve IKY alaninda devrim niteliginde degisimler meydana getirmistir. IKY'nin
ilk felsefesi, bilimsel yontemlerin kullanimi yoluyla c¢iktiyt maksimize etmeye
odaklanan verimlilik ve tiretkenlik ¢alismalaridir. Refah¢ilik (welfarism) ve bilimsel
yonetim donemi, bugiin gérdiigiimiiz modern iKY uygulamalarina yol agmistir. IKY,
orgiitsel davranis, personel yonetimi, endiistriyel iliskiler ve is iliskilerinin bir karisimi

olarak daha da gelismektedir.

IKY, 1920'lerde, biiyiik &lgiide personel ydnetiminin teknik yonleriyle ilgilenen,
acikca tanimlanmis bir alan olarak ortaya cikmistir. Ancak IKY'nin modern tarihi,
biiylik fabrikalarin kurulmasiyla baslamistir. Cok sayida isciyi etkin bir sekilde
yonetme ihtiyaci, bir sirketteki insanlar1 yonetmek i¢in stratejik ve tutarli bir yaklasim
olarak IKY'nin gelismesine yol acmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, ¢alisanlara
makine gibi davranilmasma daha fazla 6nem verdigi bir zaman vardi. Bu, artan
organizasyon boyutunun, degisen sosyal ve kiiltiirel normlarin, bilgiye (teknoloji
araciligiyla) kolay erisimin bir sonucuydu. Bilimsel yonetim dénemi 1900'de basladi

ve 1930'da zirveye ulagmistir.

1900'lerin basinda, Frederick Taylor, organizasyonlarin insan kaynaklarini

kullanma bi¢giminde devrim yaratan bilimsel yonetim teorisini gelistirmistir. Taylor'in
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teorisi, bir gorevi tamamlamanin en verimli yolunu bulmaya ve ardindan ¢alisanlari
bu gorevi mimkiin olan en verimli sekilde gerceklestirmeleri i¢in egitmeye
odaklanmas1 sonrasinda "Taylorizm" tanimi ortaya ¢ikmistir. Taylor'in yaklasiminin
verimliligi  artirmada  avantajlar1  oldugu  gibi  dezavantajlar1  oldugu
degerlendirilmektedir. Taylorizm'in en biiylik elestirilerinden biri, is¢ilere genellikle
insanlardan ¢ok makineler gibi davranildigi i¢in is¢i yabancilasmasina yol
acabilmekteydi. Bilimsel yonetimin esnek uygulanmadigi ve gorevlerin siirekli
degistigi durumlarda sorunlarla karsilasilmasi beklenmekteydi. Sinirlamalara ragmen,
bilimsel yonetimin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda derin bir etkisi olmustur. Taylor
tarafindan gelistirilen ilke ve tekniklerin gogu bugiin hala organizasyonlar tarafindan
kullanilmaktadir. Teorisi, modern insan kaynaklari yonetiminin temelini olusturmada

etkili olmustur.

4-Insan Kaynaklar1 Yénetimi (1959- ): Giiniimiiziin IK yoneticileri, organizasyon
kiiltiirinli, operasyonel verimliligi ve c¢alisan deneyimini sekillendirmede sadece
birka¢ on yi1l 6nceki meslektaslarina gore cok daha aktif bir rol oynamaktadir. IK
departmanlari ilk olarak, sirketlerin montaj hatlarinda mal iiretmek i¢in ¢ok sayida is¢i
calistirmaya bagladig1 sanayi devrimi sirasinda idari bir islev olarak kurulmustur.
Ancak organizasyonlarin ve fabrikalarin artan karmagikligi  nedeniyle,
organizasyonlarin g¢alisan kayitlarini yonetecek, yeni ise alinanlart denetleyecek ve
diger idari gorevleri yerine getirecek birine ya da bir sisteme ihtiya¢g dogurmustur. Bu

gelisme sonrasinda yoneticiler iglerini biiylitmeye odaklanabilmislerdir.

Bu dénemde, IK yéneticisinin rolii, kayit memurundan ydneticiye doniismiistiir.
Kiiresellesme ve daha fazla sirket kurulmasiyla mallara olan talebi arttirmistir. Artan
iiretim ihtiyaci, sirketlerin fabrika isleri i¢in ¢ok sayida calisani ise almasina yol
agcmustir. Sonug olarak, IK ydnetiminin idari islevi her zamankinden daha 6nemli hale
gelmistir. Eskiden sadece kayit memuru olan IK yéneticileri, ¢alisan kayitlarini, ise
almay1 ve isten ¢ikarmay1 yoneten yoneticiler olmustur. Ayrica sosyal yardimlar ve
bordro konusunda uzmanlik gelistirmisler ve uygun {icretleri belirlemek i¢in
organizasyonlarla birlikte ¢aligmiglardir. IK yonetiminin idari islevi uzun yillar yaygin
bir uygulama olarak kabul edilmis, ancak meslek heniiz emekleme asamasinda

kalmustir.
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IK yéneticisinin rolii, idari yoneticinin roliinden &rgiitsel degisimi
kolaylastirici roliine evrilmistir. Bu degisiklik, organizasyonlarin kalite yonetimine ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimine artan odaklanmasiyla ortaya ¢ikmistir ve bu da
IK islevinin 6nemini artirmuistir. Organizasyonlar, IK yoneticilerinin, kurumsal
kiiltiirlerini gelistirmelerine ve yiiksek kaliteli ¢alisanlart ¢ekmelerine ve tutmalarina
yardimer olarak organizasyonlarinda stratejik bir rol oynayabileceklerini anlamaya
baslamuslardir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinden, sirket kiiltiiriinii sekillendirmeye ve
degisimi yonetmeye aktif olarak katilmak icin c¢alisan kayitlarini, faydalart ve
bordroyu yonetmenin dtesine gegcmeleri beklenmistir. Yeni politika ve prosediirlerin
uygulanmasi yoluyla organizasyonel doniisiime Onciilik eden degisim ajanlar

olmustur.

Insan kaynaklar1 y®onetimi, bir organizasyonun en degerli varliklarinin
yonetimine yonelik stratejik ve tutarli bir yaklasimdir. Bugiin iIK y®neticilerinin
karsilastigr zorluklar, yetenekleri tanimak ve ardindan belirli bir siire iginde

tiretkenlikte 6nemli kazanimlar elde etmek i¢in onu 6zenle beslemektir.
2.1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin temeldeki amaci; calisanlari saglikli ve giivenli bir
ortamda iglerinden keyif almaya tesvik etmek ve organizasyonun hedefleri ve etik
degerler dogrultusunda iiretken ve verimli olmalarini saglamaktir. IKY, is yasaminin
kalitesini artirarak ve is gorenin ihtiyaglarim1 karsilayarak bu amaclara ulagsmaya
calismaktadir. IKYY, organizasyonun is stratejisini insan kaynaklar1 stratejisiyle

biitiinlestirerek organizasyonun basarisina 6nemli katki saglamaktadir.
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Sekil 1: IKY nin Amaglar

Giiglii iletisim . Sadakat ve
Is tatmini

Saghkh ve Egitim ve

Giivenli ortam '[ Gelisim

Uretkenlik ve
verimlilik

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Isgiiciinden en iyi sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek i¢in organizasyonun
stratejik hedefleri de dikkate alinmalidir. insan kaynaklari yénetimi, organizasyonun
1 stratejisini  insan kaynaklar1 stratejisi, insan kaynaklar1 politikalar1 ve
uygulamalariyla biitiinlestirmeyi amaclamaktadir. IKY, dogru personeli bulmak ve
elde tutmak, is gorenin sagladigi faydayi, iletisim yetenegini, sadakatini ve
performansini artirmayi kendine gérev ve amag edinmistir. Uriin ve/veya hizmetlerin
kalitesini daha iyiye tasimak adina hem bireysel hem de orgiitsel bilgi, beceri ve
tecriibeyi oncelemek diger IKY amaglarindandir. Ayrica kiiresellesme sonrasinda
esneklik kazanmak, degisime uyum saglayabilmek ve yonetebilmenin 6nemi de ortaya

¢cikmaktadir.

Kurum c¢aliganlart i¢in tutarli bir deneyim saglamak, kurumsal hedefleri
organize etmek, uygun miktarda gbrev verilen bir isgiicii olusturmak ve verilen

gorevlerde iggliciiniin uzmanliginin kullanilmasini saglamaktir.
2.1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde bazi temel ilkeler gdze garpmaktadir. Bunlar Tablo

2’de belirtilmektedir;
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Tablo 2: Insan Kaynaklar1 Yonetim Ilkeleri

Insana Saygi Siniflandirma Uzman Kisilere Bagvurma
Tarafsizlik Giivence Disiplin

Esitlik Adil ve Yeterli Ucret | Halef Yetistirme
Yeterlilik Hizmetici Egitim Yonetimi Gelistirme
Kariyer Bilgilendirme Bilimsellik

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

1-insana Saygi: insan kaynaklar1 yonetiminde insan unsuru esastir ve tiim kararlarda
insan dikkate almmalidir. Ise alma, egitim, rotasyon, terfi ve performans
degerlendirmesinin tiimii bireye saygi ¢ergevesinde yapilmalidir. Potansiyel adaylar
ve kamu da dahil olmak iizere organizasyonun kaynaklarla ilgilenenlere her zaman
saygili davranilmalidir. (Urek, 2000)

2-Tarafsizhik: Kamu ¢alisanlar1 herhangi bir siyasi partiye bagli olmamalidir. Ayrica
parti faaliyetlerine, propagandasina veya yayinlarina da katilmamalidirlar. Bu, kamu
hizmetlerinin ayrimcilik yapilmaksizin ve tiim vatandaslara esit bir sekilde
sunulmasini saglamak icindir. Tarafsizlik ilkesi, insan kaynaklar1 yonetimindeki en
onemli ilkelerden biridir ve siyasi atamalarin yapilmasin1 6nlemek i¢in tasarlanmistir.
Bu ilke, calisanlarin siyasi giiclerden etkilenmeden bagimsiz olarak ¢alisabilmelerini
saglamaktadir. Siyasi saiklerle yapilan atamalar, kamu ¢alisanlarinin belirli pozisyon
ya da gorevlere gelebilmek icin siyasi iktidara yakin hareket etmelerine yol
acabileceginden tarafsizlik ilkesinin ihlalidir. Kamu ¢alisanlarinin siyasi amagcli islem
ve eylemlerini Onlemek ve tarafsizlik ilkesine uymak amaciyla 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu'na gore "Devlet memurlari siyasi partilere iiye olamazlar, herhangi
bir siyasi parti, kisi veya ziimrenin yararini veya zararini hedef tutan bir davranista
bulunamazlar, dil, irk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ayrimi
yapamazlar, siyasi ve ideolojik amacgli beyanda ve eylemde bulunamazlar ve bu
eylemlere katilamazlar.". Kamu ¢alisanlarinin, kamu mal ve hizmetlerinin tiretimi ve
dagitimi1 gorevlerini yerine getirirken belirli bir siyasi goriis lehine hareket etmeleri
yasaktir. Ayrica, hizmet alan vatandaslar arasinda ayrimcilik yapamazlar. Tarafsiz
olmak, kurumlara ve c¢alisanlara siyasi miidahalede bulunmamak olarak

tanimlanmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarina goriislerini ve siyasi bakis agilarini
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yansitmamalidir. Astlar ise performans ve liyakate odaklanmali ve siyasi diisiincelerde
olmamalidir (Sahin, 2016).

3-Esitlik: Modern toplumlarin en temel ilkelerinden biridir ve tiim bireylerin
ayrimciliga ugramadan esit muamele gérmesi gerektigini belirtir. Bu ilke dil, ik,
cinsiyet, inang, mezhep, siyasi goriis gibi pek ¢ok farkli alan i¢in gegerlidir. Ancak
uygulamada bu ilkeye birgok istisna getirilebilmektedir. Ornegin, bazi ise alim
stireglerinde eski hiikiimliilere veya engellilere 6zel ayricaliklar tanimabilir (Aktan,

2011).

4-Yeterlilik (Liyakat): Temelinde ise uygunlugu ifade etmektedir. Atama gibi bir¢ok
durumda istenilen bir pozisyon i¢in en uygun ve yiiksek performansh calisana karar
verme egilimi ihtiyact bulunmaktadir. Bir atamanin personel arasinda dedikodu
konusu olmasi halinde huzurlu bir ortamda verimli bir sekilde gergeklesmesi imkansiz
olmasa da ¢ok zordur. Yetkin oldugunu diisiinen ancak kendini yetersiz hisseden
adaylar, "kayirildigimi" diisiindiikleri kisiyi kiskanacak ve onunla aralarina mesafe

koyacaklardir. Performans, belirleyici bir kriter olarak goriilmelidir (Sahin ve Sahin,

2016).

5-Kariyer: Nitelikli calisanlar1 elde tutmak, onlar1 ilk etapta ise almak kadar
onemlidir, Yetismis personelin organizasyondan ayrilmasit istenmemektedir.
Ayrilmamasi i¢in gerekli kosullarin arasinda basari, ilerleme ve tatmin edici is ve

pozisyon firsatlar1 yer almaktadir (Snell, 2010).

6-Siniflandirma: Calisanlar yaptiklar1 ise ve niteliklerine gore gruplara ayrilirlar.
Siniflandirma, "aynmi kosullara tabi olmasi gereken benzer nitelikteki hizmet
gruplarindan olusan ise alma, ticretlendirme, egitim, terfi ve emeklilik gibi personel
eylemleri siireci" olarak tanimlanmaktadir. Siniflandirma ilkesi, istthdamda

standardizasyon ve yeterlilik ilkesi gibi 6nemli faydalar saglamaktadir (Eryilmaz,
2010: 271).

7-Giivence: Bu ilke daha ¢ok kamu hizmeti ¢calisanlarina uygulanmaktadir, ¢iinkii 6zel
sektorde ¢alisanin basarili bir is s6zlesmesi olsa dahi kii¢iilme, personel azaltma, isyeri
kapatma vb. gibi nedenlerle ve yasal kosullara uyulmak kaydiyla disiplin yoniinden

sakincali olmasa dahi isten c¢ikarilmasi s6z konusu olabilmektedir. Calisanlarin
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isyerindeki islerini ve konumlarin1 kaybetmeden daha rahat ve istekli ¢aligsmalarini
saglamaktir. Glivence ilkesi kariyer ilkesi ile dogrudan iliskilidir, ¢iinkii ¢alisanlarin
kurumda uzun siire kalabilmeleri ve ¢alisabilmeleri i¢in taninmasi gereken bir ilkedir

(Can vd., 2001; Yiiksel, 1997).

Uygulamada giivence ilkesi, pozisyon giivencesi (tenure) ve is giivencesi
(retention in service) olmak tiizere iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Pozisyon
giivencesi, hakimler ve profesorler gibi sinirli sayida kisinin pozisyonlarindan
c¢ikarilamamasidir. Is giivencesi, calisanin hakli bir neden olmaksizin kazanilmis emek

haklar1 ve ¢alisanin statiistidiir.

Giivenlik ihtiyac1 (Maslow), bir boyutu is giivencesi ve dolayisiyla yarindan
korkmama ihtiyacidir. Ve boylece, ¢alisanlar organizasyonlarina daha baglh olacak ve
islerini daha giivenli bir sekilde yerine getirebileceklerdir. Ek olarak c¢alisan hig
¢ikarilmayacakmis diisiincesi ya da kiiltiirii olusmamasina da énem gosterilmelidir

(Dogan, 2011).

8-Adil ve Yeterli Ucret: Calisanlara ddenen iicretin adaletli olmasi, insan kaynaklar
yonetimi ilkelerinin temel unsurlarindan biridir. Bu ilkeye gore, ¢alisanlara yaptiklari
1s karsiliginda adil bir sekilde 6deme yapilmalidir. En 6nemlisi ise esit ise esit licret

uygulanmasi gerektigidir (Zaim ve Polat 2013).

9-Hizmetici Egitim: Giiniimiiz diinyasi, kiiresellesme ve artan iletisim nedeniyle ¢ok
fazla degisim yasanmaktadir. Insanlarin ihtiyaclari ve kamu hizmetlerinden
beklentileri de degismektedir. Ozellikle kamu sektdriinde bu degisimlere ayak
uydurabilmek i¢in kurumlarm da degismesi gerekiyor. Insan kaynaklarinin da egitim

yoluyla degistirilmesi ve yenilenmesi gerekmektedir (Celikel, 2018).

10-Bilgilendirme: Kaynak yonetimi i¢in en dnemli ilkelerden biri, insanlar1 orgiitsel
normlar, disiplin kurallari, terfi kosullar1 ve performans degerlendirme kriterleri
hakkinda bilgilendirmektir. Performans degerlendirme sonuglari, terfi sonuglar1 ve
disiplin sorusturmalarinin sonuglart personele duyurulmalidir. Kurumun hedefleri ve
oncelikleri calisanlara agiklanmalidir. Yeterli bilgi eksikligi personel arasinda

dedikoduya ve huzursuzluga neden olabilmektedir (Okakin, 2008).
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11-Uzman Kisilere Basvurma: Kurumlarda iist yonetim kararlar1 ¢ogu zaman tim
kurumu etkiler ve hizmet alicilar1 olarak tiim vatandaslari etkileyen bir boyuta sahiptir.
Yoneticilerin karar alirken uzmanlara danismalari, daha dogru ve etkili kararlar
alabilmeleri acisindan Onemlidir. Uzmanlardan yararlanmak, kararlarin daha
ekonomik, etkili ve verimli olmasini ve ¢oziimlerin uzun vadede organizasyonlara

fayda saglamasini saglayacaktir (Mavioglu, 2011).

12-Disiplin: Sistematik hareket edebilmek i¢in insan kaynaklari yonetiminde bilgi
akig1 ve faaliyetler belli bir disipline dayandiriimalidir. Ozellikle hiyerarsik meslek
orgiitlerinde ¢atismadan ilerleyebilmeleri igin disiplin ilkesini benimsemeleri

gerekmektedir (Korkmaz, 2007).

13-Halef Yetistirme: Calisana bagimlilik uygulamada ¢ok sik karsilasilmayan ancak
insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok etkili olabilen bir durumdur. Calisanlar is yerlerinde
en c¢ok aranan kisiler olmak isterler ve teknik konularda bu konumlarindan
faydalanabilirler. Belirli bir faaliyette isin siirekli yapilabilmesi, aksamalarin
Onlenmesi ve isin kisilere bagimli olmaktan kurtarilmasi i¢in haleflerin yetistirilmesi
gerekir. Bu ilkeye uygulamada ¢ok fazla 6nem verilmemekte ancak uzun vadeli plan
yapabilen acik fikirli ve vizyon sahibi yoneticiler bu ilkeyi hayata gegirmeye

caligmaktadirlar (Agirkaya ve Erdem, 2018).

14-Yonetimi Gelistirme: Diinya siirekli degismekte ve yonetimin de buna ayak
uydurabilmesi i¢in siirekli gelisime agik olmasi gerekmektedir. Yonetim hizla degisen
bir alandir ve siirekli yeni yaklagimlar gelistirilmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayis1
halki devletin gergek sahibi olarak gérmekte ve bunun sonucu olarak kamu hizmeti
anlayist degismeye baslamistir. Yonetim kademesindeki calisanlar yenilige ve
gelisime acik olmali, diger tilkelerde uygulanan bagarili politikalar takip etmeli veya

bunlar1 kurumun ihtiyaglarina gore uyarlamalidir (Zengin ve Bekmezci, 2021).

15-Bilimsellik: Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin bilimsel verilere dayandiriimasi ve
insan kaynaklarma iliskin bilimsel bilgi 1s18inda calismalar yapilmasi anlamina
gelmektedir. Insan kaynaklarma iliskin bilimsel ¢calismalar, herkesin kabul edebilecegi
verileri ortaya koyar. Bilimsel verilerin objektif olarak kabul edildigi sdylenebilir.

Aksi takdirde faaliyetler 6znellesir ki bu da en basit ifadeyle tartigmali hale gelir. Buna
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gore, bilimsellik insan kaynaklarinda dikkate alinmasi gereken 6nemli bir unsurdur ve

gerekli ilkelerden biridir (Findikg1, 2000).
2.1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Ise alma, segme, egitim, performans degerlendirmesi, tazminat tayin, terfi vb.
konularin etkili olabilmesi i¢in, insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonun genel is
stratejisiyle uyumlu olmasi gerekmektedir (Sezer ve Ak, 2017). Organizasyon
hedeflerine ulagsma yetenegini etkileyebilecek potansiyel sorunlar1 belirleme ve ele
alma konusunda da proaktif olmalidir. insan kaynaklari yonetiminin islevleri maddeler

halinde asagida belirtilmistir. Tablo 3’te bu islevler belirtilmistir.

Tablo 3: Insan Kaynaklar1 Yonetim Islevleri

Is Tasarim ve Analizi Calisan Performans Yonetimi | Basar1 Planlamasi
Ise Secme ve Alma Yénetim ve Calisan iliskileri | Kariyer Y&netimi
Calisan Egitim ve Gelisimi | Saglik ve Giivenlik Motivasyon
Ucret ve Yan haklar Calisanlar i¢in Kisisel Destek

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

1-Is Tasarim ve Analizi: Personeli ise alma, gelistirme ve yonetme konusunda
bilingli kararlar vermek i¢in gerekli bilgileri saglayarak bir kurulusun basarisina
dogrudan katkida bulunmaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yoneticilerinin isler
hakkinda veri toplamadaki rollerini ve maksimum c¢alisan verimliligi ve
memnuniyetine elverisli bir ortam yaratmak i¢in bu verileri nasil etkin bir sekilde

kullanacaklarin1 anlamalar1 zorunludur (Cetin ve Tanriover, 2020).

Is tasarim1 ve is analizi, IK alaninda farkli amaglara hizmet eden siireclerle de
iliskilidir. Is tasarimi, sorumluluklar, gérevler, ¢iktilar ve tamamlanmasi icin gerekli
becerileri igeren bir is tanimi olusturma siirecini ifade etmektedir. Ayrica cografi
konum, vardiya saatleri veya gerekli sertifikalar gibi ek gereksinimleri de tanimlar. Is
analizi, ise bagvuran adaylarin uygunlugunu belirlemek i¢in is tanimlar1 ve is ilanlari
ile ilgili verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi siirecidir. Bu veriler, ¢alisan gelistirme

planlar1 ve ticret skalasi olusturmak i¢in de kullanilabilmektedir.
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2-Ise Secme ve Alma: Insan kaynaklari yonetiminin kritik bir bilesenidir. Bir
kurulustaki belirli is rolleri i¢in en uygun adaylar1 bulma, eleme, gériisme ve segcme
siirecini icerir. Ise alma ve se¢cmenin amaci hem isverenin hem de basvuranin
ihtiyaglarina en uygun olan1 bulmaktir. IK profesyonellerinin her bir pozisyon i¢in
hangi 6zel becerilerin gerekli oldugunu belirledigi bir is ilan1 analizi ile baslar.
Beklentileri karsilamak i¢in gereken diger gereksinimlerin yani sira istenen nitelikleri
Ozetleyen is tanimlar1 da olusturabilmektedirler. Bu bilgiler, yayinlanan ilanlarda agik
pozisyonlarin duyurularinda kullanilmakta ve potansiyel basvuru sahiplerinin,
belirtilen rolii almalar1 durumunda hangi islerden sorumlu olacaklart hakkinda daha

fazla bilgi edinmelerine olanak tanimaktadir (llgaz vd., 2019).

IK yoneticileri, olusturulan yeni pozisyonlarin bu degerlerle uyumlu olmasini
saglamak i¢in kurulusun misyon ve hedeflerini yakindan anlamalidir. Bu amagla, is
tasarim1 veya is analizi yaparken sirket icindeki diger departmanlarin yani sira dis
paydaslara danigmak genellikle yararlidir. Tiim bu bilgiler gozden geg¢irildikten sonra,
IK uzmanlari, is rolii igin gerekli yeteneklere sahip olduklarindan emin olmak igin
testler veya degerlendirmeler gibi ek taramalardan gecgecek olan nitelikli adaylarin kisa
bir listesini olusturmakta ve bu tarama siireglerinin basariyla tamamlanmasinin
ardindan, igverenler, nihai se¢imlerini yapmadan 6nce basvuru sahipleri tarafindan
saglanan referanslarla iletisime gecebilmekte veya gegmis kontrollerini

yapabilmektedir (Bulut ve Kiris, 2021).

Isverenler, kapsamli bir ise alim ve se¢im siirecini takip ederek, kuruluslari i¢in
en 1yi adaylarin ise alinmasini saglamakla gorevlidir. Bu, organizasyonlarin isleri i¢in
gerekli becerilere sahip dogru kisilerin alinmasini saglamaya yardimer oldugu igin
glinlimiiziin rekabet¢i is diinyasinda 6zellikle 6nemlidir. Bagvuranlar icin, aradiklar
isi almak icin yeteneklerini sergilemeleri icin bir yol saglar. ise alma ve segme, insan
kaynaklar1 birimlerinin bir kurulus iginde basariyr artirmaya yardimci olacak
miilkemmel yetenekler edinmelerine yardimci olmak igin ¢ok 6nem arz etmektedir.
Isverenlerin, organizasyonlarina deger katabilecek en iyi yetenekleri ise alarak kendi
sektorlerine hakim olmalarini saglar. Ayni sekilde, is arayanlarin becerilerine uygun
olan1 bulmalarma yardimci olarak sectikleri kariyerde fark yaratmalarini saglar

(Darmante vd., 2021).
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3-Calisan egitimi ve gelisimi: Organizasyonlarin en iyi yetenekleri ¢ekmesini,
tutmasini ve gelistirmesini saglayan Insan Kaynaklar1 Ynetiminin hayati bir islevidir.
Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin is gorevlerini daha etkili, verimli bir sekilde yerine
getirmelerini saglayan yeni bilgi, beceri ve yetenekler edinmelerine yardimei olur. Bu,
calisan motivasyonunu ve moralini artirmaya yardimci olmakta ve bu da genel
performans1 artirmaktadir. Gerekli becerileri gelistirmeye veya mevcut isgiicii
yeteneklerini gelistirmeye odaklanildiginda amaci ne olursa olsun, ¢alisan egitimi ve
gelisimi, organizasyonlarmn hedeflerine ulasmasina yardimei olur. Insan Kaynaklari
Yonetimi ekibi, organizasyonda personelin uygun egitim ve gelistirme girisimlerinin

uygulanmasini saglamaktan sorumludur (Zaim ve Polat, 2013).

4-Ucret ve Yan Haklar: Bir organizasyon icinde en iyi yetenekleri cekmek, elde
tutmak ve motive etmek i¢in hayati bir rol oynar. Bu roliin &nemine ragmen, bircok
organizasyon, rekabet¢i haklar saglamakla biitge kisitlamalari i¢cinde kalmak arasinda
dogru dengeyi bulmakta zorlanabilmektedir. Ucret ve yan haklar islevi; maaslar,
ikramiyeler, hisse senedi opsiyonlari, tatil izni, saglik sigortasi, emeklilik planlar1 ve
diger tesvikler dahil olmak iizere bir ¢alisanin isinin tiim mali yonlerini kapsar. Ek
olarak, isverenler 6zellikle kurumsal firmalar esnek ¢aligma siiresi, egitim destegi veya
indirimli hizmetler gibi yliksek performansh calisanlar1 ¢cekmek ve elde tutmak i¢in ek

avantajlar sunabilmektedir.

Organizasyonun rekabetgi bir ticret sundugundan emin olmak igin igverenlerin
sektor trendleri ve mevcut is piyasast hakkinda giincel kalmasi gerekmektedir. Bu
durum, benzer organizasyonlarda sunulan maaslari, diger 6zliik haklarini ve sosyal
yardimlar1 incelemeyi, yerel yasam maliyetini arastirmay1 ve kendi yetki alanlarindaki
gegcerli yasalar1 bilmeyi icermektedir. Ek olarak, igverenler, mevcut iicret yapilarinin
nasil degistirilmesi gerekebilecegini degerlendirmek i¢in elde tutma istatistiklerine
bakmahdirlar. Isverenler ayrica ¢alisan memnuniyetini korurken biitcelerini
yonetmekle de gorevli olduklarindan bu dengeyi saglamak icin, her bir ¢alisanin ticret
ve yan haklariyla iligkili harcamalari izlemeli ve bunu kurulus i¢indeki diger harcama
alanlartyla karsilastirmalilar. Isverenler daha sonra verimlilik ve kalite agisindan

yeterli bir yatirim getirisi alip almadiklarin1 degerlendirmelidir. Aksi takdirde, daha
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biiyiik bir getiri saglamak i¢in tazminat ve sosyal yardim yapilarini ayarlamalari

gerekebilmektedir (Okakin, 2008).

5-Cahsan Performans Yonetimi: Hedefler ve standartlar belirlemeyi, g¢alisan
performansini izlemeyi, geri bildirim saglamayi, iyi performansi odiillendirmeyi,
tyilestirilmesi gereken alanlari belirlemeyi ve gerektiginde diizeltici 6nlemleri almay1
icermektedir. Etkin bir ¢alisan performans yonetim sistemi uygulandiginda,
calisanlarin hem kendi bireysel hedeflerine hem de organizasyonun hedeflerine

ulagsmasini saglamaktadir (Yilmaz ve Turan, 2019).

Basarili bir ¢alisan performans yonetim sistemi olugturmanin ilk adimi hedef
belirlemektir. Hedefler acik ve olciilebilir olmalidir, béylece onlara karsi ilerleme
izlenebilir. Etkili hedefler ayn1 zamanda hem mevcut yil i¢in kisa vadeli hedefleri hem
de gelecek yillar i¢in daha uzun vadeli stratejileri dikkate alacak sekilde olmalidir.
Hedefler belirlendikten sonra, ¢alisanlara bu hedeflere yonelik ilerlemeleri hakkinda
geri bildirim saglamak énemlidir. ilerlemeyi degerlendirmek ve calisanlara yapici geri
bildirim saglamak i¢in diizenli performans incelemeleri yapilmalidir. Ornegin Emniyet
Genel Miidiirliigiinde gorev alan personele her yil 5 iizerinden performans puan

verilmektedir.

Qdiiller ayrica galisan performans yonetimi siirecinin dnemli bir pargasidir. Iyi
performansi odiillendirmek, calisanlar1 motive etmek ve islerine deger verildigini
hissetmelerine yardimc1 olmak igin ¢ok énemlidir. Odiiller, ikramiyeler veya maas
artiglar1 gibi parasal olabilir, ancak yogun mesai diizeninde ¢aligan organizasyonlarda
fazladan izin veya esnek caligma saatleri gibi parasal olmayan odiiller de etkili
tesvikler olabilecegi degerlendirilmektedir. Iyilestirme gerektiren alanlar1 belirlemek
ve gerektiginde diizeltici 6nlemler almak 6nemlidir. Calisanlarin performanslarindaki
zay1f alanlarin belirlenmesi, bu sorunlarin igyerinde iiretkenligi veya morali olumsuz
yonde etkileyebilecek biiyiik sorunlar haline gelmeden oOnce ele alinmasini
saglamaktadir. Bu durum, galisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yardimci

olmak i¢in ek egitim veya kogluk (mentorluk) igerebilir (Aydemir, 2019:131).
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6-Yonetim ve Cahsan lliskileri: Yoneticilerin ve calisanlarin birbirleriyle nasil
etkilesime girdiginin tonunu belirler ve organizasyonun performansini ve tiretkenligini
etkiler. Bu nedenle, basarili bir ¢alisma ortami saglamak igin bu iligkilerin iyi
yoOnetilmesi esastir. Yonetim ve ¢alisan iliskilerinin temel amaci, her iki tarafin da
verimli ve uyumlu bir iligskiye sahip olmasini saglamaktir. Bu, yoneticiler ve ¢aliganlar
arasinda acik iletisimin yani sira birbirlerinin fikirlerine ve hedeflerine karsilikli saygi

duyulmasi gerektigi anlamina gelir (Dogan ve Demiral, 2008).

Etkili yonetim ve ¢aligma iliskilerinin var olmasi i¢in yoneticilerin ¢aliganlari
ile giiven ortami olusturmasi 6nemlidir. Yoneticiler, ¢alisanlarina karsi acik ve diiriist
olmali, beklentileri, hedefleri ve geri bildirimleri zamaninda etkili bir sekilde
iletmelidir. Ayrica, yoneticilerin ulasilabilir olmalar1 ve isgiictinden gelen fikirleri ve

endiseleri dinlemeye istekli olmalar1 nemlidir.

Calisanlarin sirketin basarisina katkida bulunabilmeleri i¢in duyulduklar1 ve
deger verildigini hissettikleri bir ortam yaratilmasi 6nem arz etmektedir. Bunu
basarmak icin igverenler, etkili iletisim araglari, is birligi ve geri bildirim girisimleri,
takdir programlar1 ve is-yasam dengesi deste8i gibi calisan baglhilig1 stratejilerine
yatirim yapmalidir. Ek olarak, yonetim ve personel arasinda acik diyalog, herkesin
saygt duyuldugunu ve takdir edildigini hissettigi olumlu bir ¢alisma ortam1 yaratmak
icin ¢ok dnemlidir. Calisanlarin katilimina yonelik diislinceli yaklagimlarla kuruluslar,
saglikli bir organizasyon kiiltiiri olustururken 1is giliclinden en 1yi sekilde

yararlanmalarin1 saglayabilir.

7-Saghk ve Giivenlik: Calisanlarinin giivenligini ve sagligini korumak i¢in tiim saglik
ve giivenlik yonetmeliklerine uyulmasi saglanmalidir. Bu, personele yeterli egitim
verilmesini, gorev yerinin tehlikesiz olmasini saglamayi ya da riski azaltmayi,
giivenlik protokollerini uygulamayi, olaylari ve kazalar1 belgelemeyi ve her tiirlii
saglik ve giivenlik diizenlemesi ihlallerini takip etmeyi igerir. Calisanlar, gorevdeyken
kendilerini potansiyel tehlikelerden korumak igin gerekli adimlar1 atabilmeleri i¢in
gorev yeri gilivenligini diizenleyen kurallardan haberdar edilmelidir. Ayrica,
igverenlerin baret, koruyucu gozliik, eldiven, maske, isitme korumasi ve gerektiginde
diger malzemeleri gibi calisan giivenlik ekipmanlarini saglama yiikiimliiliigii vardir.

Ayrica igverenler, tim c¢alisanlarin bu kurallarin 6neminin farkinda olmalarinm
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saglamak icin saglik ve glivenlik diizenlemelerinin uygulanmasinda tutarli olmalidir.

Bunu yaparak herkes i¢in giivenli bir ¢alisma ortam1 saglamalidir (Achim, 2014).

8-Calisanlar icin Kisisel Destek: Bu ilke her calisanin kisisel ihtiyaglarini anlamay1
ve bunlara yanit vermeyi igerir. Ruh saglig1 hizmetleri sunmayi, kariyer danismanligi
saglamay1, is/yasam dengesi sorunlarina yardimci olmay1 ve zor zamanlarda destek
olmay1 igermektedir. Saglikli bir igyeri ortamini siirdirmek ve en iyi galisan
performansini saglamak i¢in tiim personelin bu tiir hizmetlere yeterli erisiminin
saglanmasi esastir. Ayni zamanda her c¢alisganin mahremiyetine saygi gosterecek
sekilde yapilmalidir. Nihai olarak amag, tiim calisanlarin kendilerini yeterince rahat
hissettikleri ve gerektiginde herhangi bir yargilama veya damgalama olmaksizin
yardim isteyebilecekleri bir atmosfer yaratmaktir. Insan kaynaklar1 birimleri, tiim
yasal gereklilikleri yerine getirebilmek i¢in bu hizmetlerin saglanmasina iliskin ilgili

mevzuattan da haberdar olmalidir (Achim, 2014).

9-Basar1 Planlamasi: Gelecegin yoneticilerini belirlemesine ve hazirlamasina izin
verdigi icin insan kaynaklari yonetiminin Onemli islevlerinden biridir. Amaci,
gerektiginde liderlik rollerine adim atmaya hazir nitelikli ¢alisanlara sahip olarak
kurumsal hedeflere ulasilmasii saglamaktir. Ayrica calisanlarin kariyer yollarinda
basarili olmalari i¢in yeterli egitim, destek ve gelisim saglayarak ¢alisan devir hizinin
azaltilmasma yardimer olur. Ek olarak, planlama, gelecekteki kariyer beklentilerine
iliskin net bir vizyona sahip olduklarindan, personel arasinda katilimi ve motivasyonu
tesvik eder. Yetkin halef planlamasi, bireysel gelisim planlarinin sirketin stratejik
hedefleriyle uyumlu hale getirilmesini gerektirir. Ayrintili bir plan, potansiyel liderleri
belirlemeyi, mevcut beceri ve yetenekleri degerlendirmeyi ve gelecekteki liderlik

gelisimi icin bir program gelistirmeyi igermelidir (Tagliyan vd., 2011).

10-Kariyer Yonetimi: Calisanlarin tam potansiyellerine ulasmalarin1 saglamak icin
kariyerlerini gelistirmeyi ve yOnetmeyi icermektedir. Calisanlara gelisim firsatlar
saglamayi, ilgi ve yeteneklerine uygun kariyer yollarin1 belirlemelerine yardimci
olmay1 ve performans konusunda onlara geri bildirim vermeyi igerir. Kariyer yonetimi
ayrica her bireyin sahip oldugu benzersiz beceri ve nitelikleri tanimay1 da igerir,
boylece bunlar kurulusun genel basarisina katkida bulunacak sekilde kullanilabilir. Ek

olarak, calisan kariyerlerini yonetmek, gelecekteki ihtiyaglar i¢in organizasyon iginde
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siirekli bir yetenek hattinin olmasini saglar. Isverenler, ¢alisanlarla hedefleri ve
Ozlemleri hakkinda aktif olarak anlamli konusmalara katilarak, bireylerin yeni
firsatlar1 takip etme veya mevcut firsatlarini ilerletme konusunda desteklendiklerini

hissettikleri bir ortam yaratabilirler (Snell, 2010).

11-Motivasyon: ise alim ve elde tutma, calisan performansi ve baghlig1 iizerinde
dogrudan etkisi olabileceginden, insan kaynaklari yonetiminde kilit bir faktordiir.
Ayrica, herhangi bir organizasyonun genel basarisini belirlemede 6nemli bir rol oynar.
Calisanlar1 neyin motive ettigini anlamak, ¢alisanlart miikkemmellik i¢in ¢abalamaya
tesvik eden ve aym zamanda islerinde kendilerini degerli ve tatmin olmus
hissetmelerine izin veren bir ortam hazirlamak ¢ok onemlidir. Calisanlar1 motive
etmenin en etkili yolu, performanslarin1 tanimak, odiillendirmek ve gabalarini takdir
etmektir. Verimliligi artiran veya hedeflere ulasanlar1 ikramiye veya terfi gibi ddiillerle
odiillendirmek, c¢alisanlarin zorlu kosullarda bile motive kalmasini saglamaya
yardimc1 olur. Ek olarak, kariyer gelisimi veya daha fazla egitim icin firsatlar
saglamak, calisanlarin gelisimine deger verildigini ve onlart miikemmellik i¢in ¢aba

gostermeye tesvik edildigini gostermektedir (Sahin, 2004).

Calisanlar1 karar alma stireclerine dahil etmek, onlar1t motive etmenin baska bir
yoludur. Goriigleri dikkate alindiginda, calisanlara girdilerine deger verildigini ve
organizasyonda gercek bir fark yaratabileceklerini gosterir. Ayrica, yeterli kaynaklara
ve destege sahip bir ortam saglamak, ¢alisanlarin gorevlerini etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirmeleri i¢in gerekli araglara sahip olmalarin1 saglamaya da yardimei
olmaktadir. Ekip olusturma faaliyetleri veya ¢aligan tanima programlari gibi tesvikler
olusturmak, calisanlart motive etmenin etkili bir yolu olabilir. Bu faaliyetler yalnizca
bireysel ¢abalari takdir etmekle kalmaz, ayn1 zamanda is yerinde is birligini ve artan
iretkenligi tesvik eden bir dostluk duygusunu da gelistirir. Buna ek olarak, agik
iletisim stratejileri ile pozitif bir isyeri kiiltiirliniin tesvik edilmesi, ¢alisanlar arasinda
motivasyonu artirmaya ve kendilerini degerli ve desteklenmis hissettikleri bir ortam

yaratmaya daha fazla yardimei olacaktir.

Insan kaynaklar1 yénetimi islevlerinden planlama, calisan egitimi ve gelisimi,
performans yonetimi ve motivasyon basliklarina katkida bulunulmasi beklenmektedir.

Her gecen giin dnemi daha da artan Insan Kaynaklar1 Yonetimi; siireglerin daha hizli,
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daha etkin ve daha az maliyetle yapilmasina olanak veren kilit kavramlardan biridir.
Calisan ve isin uyumlu olmas1 bu kilidi acacak anahtardir. insan Kaynaklari
Yoneticilerinin - yogunlukla iizerinde durdugu konulardan biri personelin
degerlendirilmesi ve bu personelin nerede daha iyi bir sekilde hizmet edebilecegini

ongormesi gerektigidir (Ogiit vd., 2004).

2.1.1.5. Emniyet Genel Miidiirliigii’nde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Emniyet Genel Miidiirliigii, uzun ve zengin bir insan kaynaklar1 yonetimi gegmisine
sahiptir. EGM tarihi boyunca ¢alisanlarin ise alimi, egitimi ve gelisimi, performans
degerlendirme ve sosyal politikalarin gézetiminden, ¢alisanlar i¢in fayda tasarim ve
uygulama siirecini yonetmekten sorumlu olmustur. Teskilat i¢ glivenligin ve adaletin
saglanmasinda gorev almaktadir. Sekil 2’de Emniyet Genel Miidiirliigii blinyesinde

insan kaynaklar1 yonetimine dair ana bagliklar belirtilmistir.

Sekil 2: Emniyet Genel Miidiirliigiinde iKY Basliklari

Atama & Disiplin &
Performans

Sorusturma

5
Ritbe Terfi &

Ust Diizey
Gorevlendirme

Saghk isleri &
Sosyal Hizmetler

Egitim &
Gelisim

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Su¢ kavrami tiim toplumlarda diizenin korunmasina kars1 bir tehdit olarak
degerlendirilmektedir (Zhongyi vd., 2019:12). Bu tehdidin tiirlerinin, bdlgelerinin
sayilariin farklilig1 devletler agisindan bakildiginda insani ve mali kaynaklarin kamu
gilivenligine yonelik harcamalarini arttirmaktadir. Yapilan harcama ve hizmetlerin ¢gok
sayida insan kaynagi barindiran kolluk kanaliyla yapilmasi adaletin tesis edilmesi,

Insan Kaynaklar1 adina 6nem arz etmektedir (Kartal vd., 2016:15; Ozdemir vd.,2017).

Yapilan literatiir aragtirmalarinda personel atamalarina dair hazirlanan
caligmalarin karar destek sistemleri (KDS), ¢ok kriterli karar verme (CKKYV)
yontemlerinden yararlanilarak yapildigi goriilmiistiir. Bu ¢aligmada da personelinin
nicelik, nitelik ve goérev alani agisindan yiiksek 6nem arz eden EGM Kriminal
birimlerinde gorevli personelin atamalarina yonelik karar destek sisteminin (CrimA)
gelistirilmesi sayesinde atama kalitesinin artacagi degerlendirilmektedir (Karahan,
2021; Silva vd., 2022).

Insan Kaynaginin etkin kullanimi1 kurum ve sirketlerin verimliliklerini artiran
en 6nemli etmenlerden olmasi nedeniyle bu ¢alismada kritik birimlerde gorevli polis
tayinlerine benzetim yapilarak karar destek sistemi gelistirilmistir. EGM personelinin
atamalart “Emniyet Hizmetleri Smifi Mensuplari Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi” hiikiimlerince her yil mayis ve haziran aylarinda yapilmaktadir.
Yaklasik 20.000 kisinin atamalariin yapildigr ve 80.000 ‘in iizerinde adayin tayin
tebligat1 aldig1 genel atamalarinin Microsoft Excel Visual Basic for Applications
(VBA) yardimiyla benzetimi yapilmis ve karar destek sisteminin gelistirilmistir.
Yapilan ¢aligmanin bilimsel literatiire ve adli kollukta yer alan kritik ve teknik kriminal

birim personelinin atamalarina ve motivasyonuna katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Asayis ve giivenligin tesisinde, lilke i¢inde huzur ve istikrarin korunmasinda
gorev alan 335.000°den fazla personelin moral ve motivasyonunu yiiksek tutmak, bu
hizmetlerin iyi yiriitilmesini siirdiiriilebilir hale getirmektedir (Acar, 2014:115;
Camacho-Collados vd., 2015:11; Achim, 2014). Polislerin is yikii dagilimini
dengelemenin sug istatistiklerini azaltacagi ve onleyici hizmetlerin ¢calisma veriminin

artiracagl degerlendirilmektedir (Zhongyi vd., 2019:12).
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Aragtirmanin temeli 01.01.2024 tarihinden itibaren uygulanmasi belirlenen
Emniyet Genel Miidiirliigii Atama ve Yer Degistirme YoOnetmeliginin yenilenme
calismalarindan adli kolluk ve kriminal birim personelinin tayinlerine yonelik karar
destek sistemi ihtiyacindan yola ¢ikilmistir. Riitbenin, tecriibenin, kidemin, bransin,
bolge bazli tercihlerin esdegerligini hesaplamak insan kapasitesini agsabilme ve hata
yapilmas1 ihtimalini ortaya c¢ikarmaktadir (ilkugar, 2012:12; Korkmaz, 2007:112).
Emniyet Genel Midirligi kriminal birimlerde goérevli personelin yetkinliginin,
hizmet biriminin, gorev siirelerinin sistematik c¢ercevede puanlamasinin ve
agirliklarinin belirlenmesi sonrasinda hesaplanacak atama puani kullanilmistir. Bu
puan tercihlerine yerlesmede oOncelik saglamasinin haricinde illerden ayrilan
personelin yakin atama puanina sahip atamalarin yapilmasina da imkan saglayabilmesi
en 6nemli 6zelligidir. Makine 6grenmesine yonelik akis semalarinin hazirlanmasinda,
yar1 otomatik veya tam otomatik programlarin gelistirilmesinde 6rnek olusturacak bir
caligmadir (Bisheng vd., 2019:22). Gelecekte yazilim, yapay sinir aglart mantigi
kullanilarak tayinlerin hicbir kullanici miidahalesi olmadan tamamen bilgisayar
programi kullanilarak otonom sistemler araciligiyla diisiik maliyet ve zamandan

tasarruf edilen atamalarin yapilabilecegi 6ngoriilmektedir (Mumali, 2022).

Bu calismada, kaynaklarin en iyi sekilde kullanimina yonelik atama toplam
kalitesini optimize etmek iizerine zaman ve maliyet etkin bir programin tasarlanmuistir.
Bu ve benzeri ¢aligmalarin toplu atamalar yapilan birimlerde 6rnek teskil edecek
bilimsel ¢aligmalara da katki sunacagi degerlendirilmektedir (Rizvanoglu, 2008:130;
Yingbo vd., 2008:14). Personel tayinlerinin hesaplamalarinin karmagikligi, zaman ve
isgiicii kaybina yol agmasi, insan faktoriiniin bulunmasi nesnel atamaya dair tim
stirecleri karar vericiler i¢in zorlagtirmaktadir. Emniyet Genel Miidiirliigii Atama ve
Yer Degistirme Yonetmeliginin giincellenmesi sonrasinda 6zellikle Personel
Baskanligit Atama Sube Miidiirliigli, Kriminal Daire Bagkanligi Personel Sube
Midiirliigii calisanlarima kolaylik saglayacagi ve kriminal birimlerde gorevli

personelin tercihlere yerlestirme yiizdesini artiracagi diisiiniillmektedir.

Personel is yiikiiniin dagilimi performansi dogrudan etkilemektedir. Is yiikii goz
Oniine alinarak yapilan planlamalar ve atamalarda otomasyonlardan faydalanmak

zaman ve isgiiclinden tasarrufu saglayacaktir. Teskilatimizin yazilimlar1 arasinda
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boyle bir yazilim bulunmamaktadir. Olasi insan hatasinin minimize edilmesi, polis
moral ve motivasyonunun siirekliligi ve en onemlisi adli kolluk faaliyetlerinin
ylriitiilmesinde personelin tecriibesinden daha fazla fayda saglamasi ve diger
kurumlarin atama otomasyonlarina rehberlik etmesi hedeflenmektedir (Gokkaya ve

Kelleg6z 2017:17).

Tiirkiye’de tiim bolge, sehir ve ilgelerde ulusal standartlarda hizmet verilmek
maksadiyla Emniyet Genel Miidiirliigii Personel Baskanlig1r emniyet hizmetleri siifi
personelin atamasinda ilgili yonetmeligin 23. Maddesi “Personelin bolgelere gore
birimlerdeki hizmet siireleri ekli (1) sayili cetvelde gosterilmistir. Ancak Emniyet
Amiri ve Emniyet Miidiirii riitbesi hari¢ ikinci bolge hizmetine ikinci defa atamasi
yapilan personel, ekli (1) sayili cetvelde gosterilen birimlerin hizmet siirelerinden
(hizmet siiresi iki y1l olan birimler hari¢) bir y1l eksik gérev yapmasi durumunda ikinci
bolge gorevini tamamlamis sayilir. Personelin, atandig1 bolgedeki grupta, ekli (1)
sayil1 cetvelde belirlenen siireden 6nce atanmasini gerektiren bir sebep olmadikca o
birim i¢in tespit edilmis siire kadar hizmet gérmesi zorunludur. Birinci bolgede il
merkezlerine gore hizmet siiresi daha az olan ilgelerde gorev yapan personel, ilgedeki
hizmet siiresini tamamlasa dahi il merkezinin hizmet siiresini tamamlamadan il disina
atanma talebinde bulunamaz. Ancak personelin ilcedeki hizmet siiresini
tamamlamasina miiteakip talep ve tercihleri ile il merkezi i¢in belirlenen zorunlu siire
dikkate alinarak il i¢inde yer degisikligine tabi tutulabilir.” ve 31. Madde “3201 sayil1
Kanunun 55 inci maddesinin on {igiincii fikras1 kapsaminda ilk derece amirlik egitimini
basariyla bitirerek komiser yardimciligi riitbesine atananlarin egitim kurumu
mevzuatina gore olusturulacak siralamalari esas alinarak kadro ve hizmet ihtiyacina
gore Genel Midiirliikkge tespit olunacak yerlerden sececekleri birimlere atamalar

yapilir.

7 nci madde hiikiimleri sakli kalmak kaydiyla ilk derece amirlik egitimini basari ile
bitirenlerden;

a) Birinci bolgede gorev yapmis oldugu birimin hizmet siiresini tamamlamamis
olanlar, ayn1 grup icerisinde gérev yapmadig1 farkl bir birimi,

b) Birinci bolgede gorev yapmis oldugu birimin hizmet siiresini tamamlamis olanlar

ikinci bolge birimlert,
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¢) Ikinci bdlgede yer alan birimin hizmet siiresini tamamlamamis olanlar, ayn1 grup
icerisinde gorev yapmadig1 birimi,

d) Ikinci bdlgede gorev yapmis oldugu birimin hizmet siiresini tamamlamis olanlar
daha 6nce gorev yapmamis oldugu gruplardaki birimleri,

e) Her iki bolge igerisinde tiim gruplarda gérev yapmis olanlarin son gorev yeri harig
tiim gruplarda yer alan illeri, secmesi esastir. Ancak Ankara, Istanbul ve izmir ilinde
gorev yapmakta iken ilk derece amirlik egitimine katilip basari ile bitirenler, bu illerin
hizmet siiresini tamamlamamis olmasi1 durumunda eski ¢alistiklar illeri secebilir.”
Ayrica yonetmeligin 24. Maddenin b fikrasinda “Ihtiyac halinde ikinci bélgeye ilk defa
atanacak personelin sirasi, kadro ve personel ihtiyacina gore birinci bolgedeki hizmet
stirelerine bakilmaksizin sicil numarasi, riitbeleri ve hizmet branglar1 goz Oniine
aliarak da belirlenebilir.” (Emniyet Hizmetleri Siifi Mensuplar1 Atama ve Yer
Degistirme Yonetmeligi, 1992) hiikiimleri geregince sirasi gelen personelin tebligat
alarak 1.bolge illerden 2. Bdlge olarak belirtilen 24 ilimize zorunlu atamalari
gerceklestirilmektedir. Yapilan rotasyonlar sayesinde teknik bilgi ve tecriibe
gerektiren adli olaylarda kritik sorumlulugu bulunan kriminal birimlerde gorevli
personelin hem bilgi, birikim ve tecriibesi artirilmakta hem de diger personelle
paylasilmas1 amaclanmaktadir.

2.1.1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijitallesme ve Karar Destek Sistemleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, cinsiyet, yabanci dil, kurs-sertifika, mezuniyet, uzmanlik,
yaraticilik, yonetisim, liderlik, problem ¢dzme vb. birgok bilesenin optimize edilmeye
calisildigi alanlardan biridir. Sayisallastirilmis verilerden yola ¢ikilarak karar vericiye
kolayliklar saglanmasi amaglanmaktadir. Giiniimiiz teknolojisinde Yapay zekanin
gelismis 6rnekleriyle hem hizli hem de etkili kararlarin verilebilecegine dair ¢alismalar
yapilmaktadir. Bulanik mantik (FL), makine 6grenmesi (ML), yapay sinir aglari
(ANN), derin 6grenme (DL) gibi gelismeler her gegen giin bilgisayar destekli
modellerin hayatimiza kolayliklar getirmesini amaglamaktadir (Kusakc1 vd., 2019;
Ramachandran vd., 2022; Votto vd., 2021). 1950°de Alan Turing bir makalesinde
makinelerin diislinlip diislinemedigin-den bahsetmistir. Buradan yola ¢ikilarak
makinenin zekasini, diislinme kapasitesini dlgen testlere Turing testi denilmistir. 1956
yilina gelindiginde konuya dair konferans diizenleyen John McCarthy yapay zekanin

isim babasi olarak bilinmektedir. 1959 yilinda yapilan Arthur Samuel’in “makinelerin
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bilhassa programlanmadigi sonuglart Ogrenebilme kabiliyeti” ifadesi Makine
Ogreniminin temellerini olusturmaktadir. 1980°li yillardan itibaren artan veri
fazlaligini yonetebilmek adina Makine Ogreniminden faydalanilmis veri benzetimleri
yoluyla, kendilerini egitebilen sistemler gelistirilmeye baglanmistir. 2010’dan itibaren
Derin 6grenme hayatimiza girmis ve girdi - ¢ikti arasinda katmanlar yardimiyla
denetimli, yar1 denetimli ya da denetimsiz bir sekilde makinelerin egitilmesine katki

saglanilmistir.

Son otuz yilda IKY’de belge yonetim sistemleri, bilgisayar destekli
zamanlama, bulut bilisim teknolojileri, yapay zeka ¢alismalar1 ve kuruma 6zgii islevsel
sistemlerin tanitilmasi gibi koklii teknolojik degisimler yasanmistir. Bu sistemler
operasyonlara yadsinamaz bir katma deger saglamasinin diginda, bugiin verimliligi ve
kapasiteyi maksimize eden bir hizmet sunmaktadir. Ustiin yeni dijital teknolojiler,
polisin koruma ve hizmet etme seklini degistirerek, yetkililerin sugu daha etkili bir

sekilde dnlemesini ve daha hizli ¢6zmesini saglamaktadir (Giir vd., 2019).

Insan kaynaklar1 yonetiminin dijitallesmesi, organizasyonlarin siirekli degisen
ihtiyaglarina ayak uydurmasim saglamistir. Giiniimiizde 1KY, bir organizasyonda
calisan insanlar1 yonetmekten sorumludur. Bu, yeni ¢alisanlar ise almaktan ve onlarla
miilakat yapmaktan, onlar1 ise almaya ve egitmeye, rollerinde iiretken ve tatmin
olmalarini saglamaya kadar her seyi igerir. Bu rolii etkin bir sekilde yerine getirmek
i¢in IKY, is hakkinda derin bir anlayisla stratejilerini ve siireclerini organizasyonun

genel hedefleriyle uyumlu hale getirebilmelidir (Dogan, 2011).

Eskiden ¢ok fazla zaman ve kaynak gerektiren idari gorevlerin cogunu
otomatiklestirerek, IKY artik is giicii planlamasi, yetenek kazanimi ve performans
yonetimi gibi seylere odaklanabilmektedir. Ek olarak, bulut tabanli yazilim ve sosyal
medya platformlarinin kullanimi, evden veya uzaktan ¢alisma s6z konusu oldugunda

calisanlara daha fazla esneklik ve 6zgiirliik saglamistir (Jatoba vd., 2019).

Genel olarak, IKY'nin dijitallesmesi hem organizasyonlar hem de ¢alisanlar
icin olumlu olmustur. Organizasyonlar, IKY'ye daha stratejik ve etkili olmasi igin
ihtiyag duydugu araglari vererek, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini daha iyi kargilayabilmekte

ve is hedeflerine ulasabilmektedir. Is nasil calistiklar1 konusunda ¢alisanlara daha fazla
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esneklik ve Ozgiirlik saglayarak, organizasyonlar iist diizey yetenekleri kendilerine
cekebilir ve elde tutabilmektedir. insan kaynaklari yonetiminin (IKYY) tarihi, yillar
icinde hizla gelisen bir tarihtir. Bir personel yonetimi islevi olarak ilk giinlerinden
stratejik bir is ortagi olarak, organizasyonlarin siirekli degisen ihtiyaglarina ayak

uydurmasini saglayan dijital bir doniisiim gegirdi.

Dogrusal olmayan, karmasik, veri tabanli problemlerin ¢oziimlerinde teknik
metotlar (yazilimlar, arayiizler, makine 6grenmesi, yapay zeka, yapay sinir aglart vb.)
ve insan zekasinin ortak ¢oziim sundugu sistemler Karar destek sistemidir. Karmasik
senaryolarda karar vermenin kolaylastirildig1 akilli sistemlerdir (Ramachandran vd.,
2022; Mumali, 2022).

Karar destek sistemi (KDS), bilgisayar yardimiyla karar veren kisiye kolaylik
sunan bilgi sistemleridir. KDS'leri is, devlet ve saglik dahil olmak tizere gesitli
ortamlarda kullanilir. Mantiksal akil yiiriitme ve analizi destekleyen bilgi ve araglar
saglayarak kullanicilarin daha iyi kararlar almasina yardimci olurlar (Kahya ve

Tiirkoglu, 2018).

KDS'lerin bir kullanimi personel atamalari alanindadir. Bir KDS, calisan
becerileri ve deneyimi hakkinda dogru ve giincel bilgiler saglayarak organizasyonlarin
insan kaynaklarin1 daha iyi yonetmelerine yardimci olabilir. Bu bilgi, kimin hangi
goreve veya projeye atanacagl konusunda bilingli kararlar vermek i¢in kullanilabilir
(Kat, 2020). KDS'ler ayrica yoneticilerin ¢aliganlarin performansini izlemelerine ve

iyilestirme alanlarini belirlemelerine yardimc1 olabilmektedir (Aydemir, 2019:131).

Personel Atama Karar Destek Sistemi, yoneticilerin yar1 yapilandirilmig
konularda karar vermelerine yardime1 olmak ve alinan kararlarin etkinligini artirmak
i¢in tasarlanmistir. KDS, personelin ise gelmemesi durumunda operasyona bagvuran

personelin en yetkili kisisinin atanmasin1 saglar.

Personel Atama Karar Destek Sistemi, yoneticilerin karar verme siireglerinde
etkin bir sekilde kullanildiginda yoéneticilerin kararlarinin etkinligini artirmaya
yardimer olabilecektir. Bu sistem, organizasyona gelen personelin nitelikleri ve
pozisyon gereksinimleri hakkinda bilgi toplayarak en uygun personelin segilmesine

yardimei olur.
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Karar destek sistemleri daha bilingli kararlar alinmasina yardimer olur.
Genellikle orta ve {ist diizey yonetim tarafindan, mevcut ve gegmis sirket verilerine
dayali olarak eyleme gecirilebilir kararlar veya birden fazla olas1 sonu¢ almak icin
kullanilir. Bu arada, karar destek sistemleri, miisteriler i¢in kullanic1 6zelliklerine gore

Ozellestirilebilen, anlagilmasi kolay raporlar olusturmak i¢in kullanilabilir.

Temel karar modeline dayali olarak, model giidiimlii karar destek sistemleri, bu
ihtiyacglart karsilayan farkli senaryolar1 analiz etmeye yardimci olmak igin dnceden
tanimlanmus bir dizi kullanici ihtiyacina gore uyarlanir. Ornegin, modele dayali KDS,

finansal raporlarin planlanmasi veya gelistirilmesinde yardimci olabilir.

MS Excel VBA: Microsoft tarafindan gelistirilen satir ve stitunlarin kullanildig1 1zgara
yontemiyle elektronik tablo 6zelligine gore c¢alisan bir paket program kullaniciya
kolaylik saglayan bircok matematiksel fonksiyonu icermektedir. Visual Basic
Applications sayesinde programlama dilinde kod yazilabilmekte, komut
verilebilmekte ve doniit alinabilmektedir. Bu c¢alismada MS Excel VBA tercih
edilmesinin sebebi neredeyse tiim bilgisayarlarda yiiklii olmas1 ve kullaniminin kolay
olmasindan diger programlama dillerinde oldugu gibi ayrica bir egitim

gerektirmemesinden kaynaklanmaktadir.
2.1.2. Kriminal Birim Personeline Ozgii Atama Karar Destek Sistemi: CrimA

Dijitallesmenin yayginlagsmasi, personel atamalari igin karar destek sistemlerinin
gelistirilmesini saglamaktadir. Gelistirilen modellerin personel atama planlamalarinin

kalitesini artirmaya yardimet olmasi beklenilmektedir.

2.1.2.1. Kriminal Birimler ve Kriminal Birimlerde Gorevli Personel Atamalarina

Ozgii Karar Destek Sistemi Gelistirilmesi Ihtiyaci

Kolluk; anayasal diizenin korunmasi, kamu giivenliginin saglanmasi, sugun 6nlenmesi
ve ceza muhakemesine ilgili mevzuat ¢ercevesinde yardimci olmakla gorevlendirilen

personeli ifade etmektedir. Sekil 3’te kolluk teskilatlanmasi gosterilmektedir.
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Sekil 3: Kolluk Tiirevleri

i —

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Adli Kolluk Yonetmeliginde “5271 sayil1 Ceza Muhakemesi Kanunu, 4/6/1937
tarihli ve 3201 say1lt Emniyet Teskilati Kanununun 8, 9 ve 12 nci maddeleri, 10/3/1983
tarihli ve 2803 sayili Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Kanununun 7 nci maddesi,
2/7/1993 tarihli ve 485 sayili Glimriik Miistesarliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararnamenin 8 inci maddesi, 9/7/1982 tarihli ve 2692 sayil1 Sahil
Giivenlik Komutanligi Kanununun 4 {incii maddesi ve 3/11/1983 tarihli ve 83/7362
sayil1 Bakanlar Kurulu Karariyla yiiriirliige konulan Jandarma Tegkilati Gorev ve
Yetkileri Yonetmeliginde belirtilen sorusturma islemlerini yapmak iizere, tabi
olduklar1 atama usuliine goére gorevlendirilen komutan, amir, memur ve diger

gorevliler1” olarak tanimi yapilmaktadir (Adli Kolluk Yonetmeligi, 2005).

Adli kolluk; 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’nda acik¢a sug olarak belirtilen
fiilllerin islenmesi durumunda, sorusturma baslatildigi andan itibaren Cumbhuriyet
Savcisinin talimatlarini ivedilikle yerine getirmekle gorevlidir. Su¢ ve suglunun
aydinlatilmasina yardime1 olmak. Kendilerine gelen ihbar ve sikayeti ilgili makamlara
arz etmek, siiphelinin lehine ya da aleyhine tiim delillerin kanunda 6n goriilen

kosullara uyarak toplanmasi ve muhafazasindan gorevlidir (Adli Kolluk Y6netmeligi,
2005).
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Idari Kolluk iilkede diizenin devamlilig1, emniyet ve asayisin saglanmasinda,
heniiz olusmadan proaktif yaklasim sergileyerek su¢ olusumunu engellemeye yonelik

caligmalar yapan ve kendini bu alanda gelistiren devlet memurudur.

5442 sayil Tiirk 11 idaresi Kanununca bagl bulundugu birimin miilki idare
amirinin (Vali ve/veya Kaymakamin) emirlerini yerine getirerek sucu oOnleyici
faaliyetlerde, huzur ve giivenligin tesisinde, kisi dokunulmazliginin korunmasi ve

kamu esenliginin saglanmasinda gorev alir (Il Idaresi Kanunu, 1949).

Idari kolluk genel ve dzel olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Genel idari kolluk
Icisleri Bakanhigina baglh organizasyonlar (Emniyet Genel Miidiirliigii, Jandarma
Genel Komutanligi, Sahil Gilivenlik Komutanligl) ve Ticaret Bakanliina bagh
organizasyon (Giimriikler Muhafaza Genel Miidiirliigii) personelini ifade etmekteyken
0zel idari kolluk ise genel kolluk gorevlerinin disinda 6zel kanunlara tabi belirli
gorevleri olan kolluktur. Milli istihbarat Teskilat:, Kiyr Emniyeti Genel Miidiirliigii,
cars1 ve mahalle bekgileri, infaz koruma memurlari, zabita, giivenlik korucusu, askeri

inzibat ve 6zel giivenlik gorevlilerini ifade etmektedir (Arslan, 2018:22; Altin, 2019).

Siyasi Kolluk anayasada belirtilen Tiirkiye Cumhuriyeti Devletinin {ilkesi ve
milletiyle bolinmez biitiinligiinii, bagimsizligini, insan haklarina dayanan demokratik
ve laik cumhuriyeti ortadan kaldirmay1 amaglayan faaliyetlerin yok edilmesine dair
calisan kolluktur (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982). Devletin genel glivenliginin
(Milli giivenligin) devamliligim1 saglamak ve anayasal diizene aykiri eylemlerin

bertaraf edilmesi igin gerekli adimlar atar (Altun, 2019:13)

Kriminal Birimlerde tiim diinyada 19. YY sonlarindan itibaren bilimsel
calismalarin artis1 sonrasinda adli vakalarda da gelisen teknolojiden yararlanilmak
istenmistir. Ulkemizde 1910 yilinda daktiloskopi dairesinde baslayan calismalar,
06.11.1937°de Polis Akademisi’nin (o donemdeki ismiyle Polis Enstitiisii) agilmasi -
ogrencilerin teknik yonden bilgilerinin artirmast amagli- 1938 yilinda kriminalistik
laboratuvarinin kurulmasiyla ivmelenmistir. 1976 yilinda tamamen 6zel bilgi/birikim
gerektiren Bomba Imha ve Inceleme biriminin kurulmasi ve sonrasinda ¢alismalarin
ulusal/uluslararas1 standartlarda saglanmasinin hedeflendigi Kriminal Dairesi

Bagkanlig1 gatisi altinda 10 bdlge laboratuvarina bagli olarak 81 ilde 2003 ten bu yana
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disiplin ve 6zveriyle yiiriitiilmektedir. Tablo 4’te Emniyet Genel Miidiirliigii Kriminal

Daire Bagkanlig1 Bolge Laboratuvarlari ve bagli bulunan illerin listesi belirtilmistir.

Tablo 4: EGM Kriminal Daire Baskanlig1 Tasra Teskilati

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Bolge Lab. |SN| Bélgeve Bagh il Bolge Lab. |SN| Bolgeve Bagh il
1 |Hatay 1 [Agn
2 | Kahramanmaras 2 | Ardahan
Adana 3 | Karaman 3 [Artvin
4 | Kilis 4 | Bayburt
5 | Mersin Erzurum 5 | Erzincan
6 | Osmanive 6 | Gumushane
7 |lIgdir
1 |Bartin 8 |Kars
2 |Bolu 9 [Van
3 [ Cankin
Ankara 4 | Karabuk 1 |[Diizce
5 | Kastamonu 2 | Edirne
6 | Kirikkale Istanbul 3 | Kurklareli
7 | Zonauldak 4 | Kocaeli
5 |Sakarya
1 |Burdur 6 | Tekirdag
Anta|ya 2 | Denizli
3 |lsparta 1 | Afyonkarahisar
4 | Konya . 2 |Aydin
[zmir 3 | Manisa
1 |Balikesir 4 | Mugla
2 | Bilecik 5 |Usak
Bursa 3 | Canakkale
4 | Eskisehir 1 | Aksaray
5 |Kitahya 2 | Kirsehir
6 |Yalova Kayseri 3 | Nevsehir
4 | Nigde
1 | Adivaman 5 |Sivas
2 | Batman 6 | Yozqgat
3 | Bingol
4 | Bitlis 1 |Amasya
5 |Elazig 2 | Corum
6 | Gaziantep 3 | Giresun
Diyarbakir /| Hakkari Samsun 4 | Ordu
8 | Malatya 5 |Rize
9 | Mardin 6 [Sinop
10 |Mus 7 | Tokat
11 |Siirt 8 | Trabzon
12 | Sanlwurfa
13 | Sirnak
14 | Tunceli
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Sug ve suclunun aydinlatilmasinda, adaletin saglanmasina katkida bulunan ve
uzmanlik gerektiren birimler, yazar tarafindan adli kolluk ve kriminal birimlerde
gorevli personelin daha etkin bir sekilde gorevini yerine getirebilecegi degerlendirilen
oneri niteligindeki teskilatlanma semasi1 Tablo 5°te, birim isleyisleri ise sekil 4’te
belirtilmistir.

Sekil 4: Birim ve Uzmanlik Tablosu

Kriminal
Inceleme
Birimleri

| l r - ] 1 |
R
H 4 &
ilk Miidahale Bomba imha Olay Yeri  Kimyasal Biyolojik Dijital Fiziksel Balistik
Risk Hesaplama, i Bulgu, ) . .
Polis Merkez "mlhsa Mzts.sgoalg}iasi Adli Goriintiileme, YST{‘I’L‘:TEIS" antropoloji, Veri, BeiLge, Atesli & Ategsiz
Amirlikleri Tiirev ve Gerekge' Afet inceleme ¥ [§)i§er ' Parmak izi & Kimlik, Goriinti, D(Q;r Silah
Genetik Analiz, Ses

Diger
Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

1-ilk Miidahale Birimi: Polis Merkezi Amirlikleri personelince yiiriitiilen
hizmetlerdir. Bu calismada ilk miidahaleye gidecek birimlerin Kriminal Daire
Bagkanligi tarafindan egitim verilerek branglastirilmasi Onerilmektedir. Ekiplerin
kanuna aykir1 davranisi tespiti ya da birime ulasan sikayet, ihbar ve anons iizerine olay
yerine intikal etmektedir. Olay devam ediyor ise kisilerin/hayvanlarin sugtan zarar
gormesini engellemek, tehdidi 2559 sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu
cercevesinde ortadan kaldirmakla gorevlidir. Sonuclanmig bir vakada olay yerinin
seritlerle cevrilerek kontaminasyona ugramamasi, bulgularin bozulmadan uzman
ekipler gelinceye kadar korunmasi, genel giivenligin saglanmasi ve ilgili (adli, idari)
makamlara ivedilikle bilgi vermekle yiikiimliidiir. Olayin ve olay yerinin 6zelligine
gore ilgili mercilere dogrudan bilgi aktarimindan sorumludur. Sadece mala ya da
kisiye kars1 islenen suglarda degil genel giivenligi tehlikeye diisiirebilecek olaylarda
da Ornegin bir kimya fabrikasinda olas1 yangin ihtimaline karst itfaiyenin
bilgilendirilmesi ya da ele gecirilen numunenin radyoaktif bir izotop olmasi
durumunda Afet ve Acil Durum Baskanligi (AFAD) Kimyasal Biyolojik Radyoaktif

ve Niikleer birimi ve Tiirkiye Enerji, Niikleer ve Maden Arastirma Kurumu Baskanligi
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(TENMAK) ekipleri tarafindan kontrol altina alinmasini saglamak vb. siireglerde
gorev almaktir (Kimyasal, Biyolojik, Radyolojik, Niikleer Tehdit Ve Tehlikelere Dair
Gorev Yonetmeligi, 2020).

2-Bomba Imha ve Inceleme Birimi: Ihbar ya da tespit edilen siipheli paketlerin
kontrolii, patlayici igeren tehditlerin etkisiz hale getirilmesi i¢in detayli bir egitim ve
Ozverili bir ¢alisma gerektirmektedir. Stres yonetiminin, teknolojik geligsmeleri takip
etmenin, analitik zekdnin gerektigi uzmanlik alanidir. Bomba bilgi merkezi ile

koordineli olarak ¢aligmaktadir.

Materyalin zarar verebilme ihtimalinin, patlama ¢ap1 ve yiiksekliginin, olasi
can kayiplarinin titizlikle incelendigi, bilgi birikimi ve tecriibeye istinaden
hesaplamalar1 yapan personelin risk hesaplamasi, el yapimi patlayict vb. tiim
tehditlerin bilimsel yontemlerden yararlanarak etkisizlestirilmesi iizerine arastirma ve
caligmalar1 yapar. Olay yerinden alinan patlayict numunelerinden (sarapnel, kimyasal
kalinti, yanma izleri, vs.) bilesen icerigi, mensei ve saldiriya dair gerekg¢elendirme

senaryolarinin degerlendirildigi birimdir.

3-Olay Yeri inceleme Birimi: ik Miidahale Birimlerince genel giivenlik énlemleri
alindiktan sonra olay yeri inceleme uzmanlari tarafindan suca dair tim bulgularin
tespitine yonelik calismalari yapan personelden olusur. Adaletin tecellisinde en 6nemli
asama hukuka uygun olarak toplanan bilgi, belge ve bulgularin (delil olmas1 muhtemel
numunelerin) analiz edilebilecek kadariyla tespit edilmesi ve toplanmasi iizerine

caligmalar yapmaktadir.

Su¢ mahalinin daha sonra tekrar tekrar izlenebilmesi agisindan, olaylarin akis
semalarini ya da failin/magdurun/kurbanin hareketlerini belirleyebilmek adina tiim
olay yerinin hem fotograf hem de kamerayla tam kaydinin yapilmasimi (adli
goriintiileme), meydana gelen dogal afet ya da ¢ok sayida oliimlii kazalarda gerekli
incelemeleri yapmaktadir. Delillerin standartlara uygun olarak saklanmasi ve
korunmasini ifade etmektedir. Personeline delil tiirlerine gore muhafaza ve lojistik

yonetimine dair 6zel bir egitim verilmektedir.
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4-Kimyasal Inceleme Birimi: Olay yerinden temin edilen numunelerin hassasiyet
seviyesine gore sahada ya da laboratuvarda detayli olarak nicel ve nitel analizlerini
yapmakla gorevli birimdir. Yanici/yakicilarin incelenmesi, patlayicilar disinda olayda
tespit edilen ve yanmaya etki eden materyallerin incelenmesi yapilmaktadir.
Kundaklama, kaza, orman yangini arastirmalart vb. durumlarda gorev almaktadir.
Olay yerinden alinan ya da operasyonlarda ele gecirilen orneklerin uyusturucu
igerigini tespit etmekle gorevlidir. Sahada ya da laboratuvarda hizmet verebilmektedir.
Personelin gaz/duman/buhardan zarar gérmesi ihtimaline kars1 onleyici faaliyetlerde
de bulunabilmektedir. Diger biirolarin tespit edemedigi materyallerin analizi iizerine

caligmalar yapan birimdir.

5-Biyolojik inceleme Birimi: Olay yerinden temin edilen biyolojik numunelerin (kan,
idrar, sperm, doku, dis, kemik vb.) analizlerini yapmakla gorevlidir. Elde edilen
bulgunun “biyolojik” olarak nitelendirilip nitelendirilmeyecegini tespit eder. Tespit
ettigi her biyolojik bulguyu saklama ve tasima kosullarina uygun yontemlerle kayit
altina almaktadir. Ayrica kontaminasyon ya da bozulma riskine kars1 dikkatli ve hizli

hareket eden personelden olusur.

Antropolojik olarak adli vakalarda iskelet ya da kemik kalintilarindan
kimliklendirme iizerine galismalar yapilmaktadir. insana ait delillerden sahsin yasi,
k1, cinsiyeti, boyu, kilosu vb. faktorlerin belirlenmesine yonelik arastirmalar

gerceklestirilmektedir.

(Osteolojik) Iskelet iizerine fiziksel travma olup olmadig, var ise 6liim dncesi
mi yoksa sonrasinda mi1 gerceklestigine dair bilimsel yontemlerin kullanildigi, kimligi
belirlenemeyen sahis(lar)in iki ya da ii¢ boyutlu yontemlerden yararlanilarak dis, ¢cene
yapisi, elmacik kemiklerinin yeri, agisi, goz g¢ukurlarinin arasindaki mesafe ve
belirleyici izlerden yliz mimarisinin tekrardan olusturulmaktadir. Adli yaslandirma
yontemi sayesinde yiiziin ylizey yapilarindan gelisim prensipleri referans alinarak
genellikle kayip sahislarin bulunmasi ve aranan kisilerin yakalanmasina yonelik

yontemlerin kullanilmaktadir.
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Parmak Izi ve Kimlik Tespiti iizerine yiizeylerde gériinen ya da gériinmeyen
(gorlinlir olmasi adina bilimsel yontemler yardimiyla tespit edilebilen) parmak/avug
izlerinin veri bankasindan karsilastirma yontemiyle kime ait oldugunu belirlemeye
yonelik Otomatik parmak izi teshis sistemi (AFIS) gibi bilgisayar destekli ¢alismalari
yapilmaktadir.

Genetik analiz lizerine temin edilen kalintidan (numuneden) DNA analizi
lizerine ¢alismalar1 gergeklestiren birimdir. Dogal afet ya da kaza vb. toplu 6liimlerde

de gerekli caligmalar1 yapilmaktadir.

Ayrica biyolojik materyallerin diger birimlerde tespit edilememesi iizerine
gorev alan ve analitik kimya ve enstriimental analiz yontemleriyle gerekli ¢calismalari

yapmakla sorumlu birimdir.

6-Dijital Inceleme Birimi: EGM Siber Suglarla Miicadele Daire Bagkanlig
personelince yiiriitiilen islemlerin Kriminal Daire Bagkanligi altinda bir birim
tarafindan takip edilerek su¢ sonrasinda dijital igerikli materyallerin adli bilisim
yontemlerinden yararlanilarak analizini yapmakla, yok edilmeye calisilan verileri

kurtarmakla gorevli olarak ¢aligmalar: yerine getirebilecegi diisliniilmektedir.

Veri Inceleme sayesinde ozellikle terdr ve orgiitlii suglara dair yapilan
operasyonlarda ele gegirilen bilgisayar, USB bellek, hard disk vb. depolama
aygitlarindan yola c¢ikarak sebekenin analizine yonelik ¢alismalar1 yapmakla
gorevlidir. Olay yerine dair temin edilen kamera kayitlari, fotograflar teknolojinin
imkanlarindan yararlanilarak; olay zamanini, yerini, fail(ler)i ya da maktulii bulmaya
yonelik caligmalar1 yapmakla gorevlidir. Gorsel igerigin bulunmadigi durumlarda,
telefon kayitlari, ses kayit cihazlar1 vb. den yola ¢ikilarak suga dair analiz yapan teknik

birimdir.

7-Fiziksel Inceleme Birimi: Delillerin belge ve iz acisindan incelemelerini
yapilmaktadir. Uzerinde tahrifat olan ya da gercek olmayan belgelerin incelenmesi,
sahtelerinin tespitine yonelik ¢alismalarin ayrica olay yerinde iz birakan yiizeylerin,

isaretlerin sugun aydinlatilmasina yardimci olmakla gorevlidir.
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Bono, c¢ek, police vb. kiymetli evraklarin iizerinde yapilan degisiklikler,
oynamalar ya da tamamen sahte bir benzerinin iretilip iretilmedigi, grafolojik
yontemler 1s181nda belge {izerinde yer alan imza ve el yazisinin sahte olup olmadigina
dair calismalar yapilmaktadir. Ozellikle dolandiricilik, giiveni kotiiye kullanma vb.
suglarinda siklikla bagvurulmaktadir. Pasaport, kimlik, tamitim karti gibi resmi
evraklarin orijinaline yakin ya da aynisimi iireterek sahislari aldatmaya yonelik

suclarda makine izlerinden sahtecilik sugunu incelemektedir.

Fiziksel delilleri sessiz birer tanik olarak nitelendiren Kriminalist Edmund
Locard’in degisim prensibinden yola ¢ikilarak tespit edilen tiim izlerin degerli oldugu
bilinen bir ger¢ektir. Modern teknolojiden faydalanan teskilatlar izleri incelemekte ve

olaylar1 analiz etmektedir.

Alet yiizeylerinde Ozellikle mala karst islenen suglarda kullanilan kati
cisimlerin, zarar verilen yiizeyde biraktiklar1 izlerden hangi esyaya ait oldugunu
bulmaya yonelik ¢alismalar yapilmaktadir. Kauguk yiizeylerin yapisini inceleyerek
olay yerinde tespit edilen izlerle eslestirmesi yapilir. Oradan gegen aracin modelinden
sahsin boyu, kilosu hatta yas araligina kadar bilgileri incelenmektedir. Ayrica Fabrika
uretiminde (Silah, alet, arag, sasi vb. ’'ne) vurulan seri numaranin orijinalligi
incelenmektedir. Sonradan yapilan miidahaleleri tespit etmekle gorevlidir. Sucta
islenen sert cisimlerin parcalarindan, ezilme/yamulma/kirilma agilarindan, anahtar
kilit modeliyle kenar karakteristikleri agisindan karsilastirmali olarak inceleyen

birimdir.

8-Balistik Inceleme Birimi: Kesici ve delici aletlerle ya da atesli silahlarla islenen
suclarda failin yakalanmasi1 adma gerekli c¢alismalar1 yapan birimdir. Cagin
imkanlarindan ve ulusal kurumlarimizin BALISTIKA adli mukayeseli fisek, ¢ekirdek

ve kovan incelemesi yapabilen gelismis sistemlerinden yararlanmaktadir.

Atesli silahlarla islenen suclarin swap analizlerinde, barut gazindan kaynakli
cogunlukla antimon, baryum ve kursun icerikli ates edilen el ve dogrultuya sagilan
koyu renkli kalintilara atig artig1 denilmektedir. Olayin cinayet, intihar ya da kaza olma
durumlari, kasit ya da taksir gibi unsurlar1 incelemek tlizerine ¢alismalar yapilmaktadir.

Kalint1 igeriginden fisek tiirline, fisek tlirlinden silah ozelliklerine dahi
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ulagilabilmektedir. Sahsa karsi islenen suglarda silah olarak kullanilan (bigak, sopa,
tag, tornavida, balta vs.) aletin sekli, boyutu, namlusu islevi agisindan gerekli

degerlendirmeleri yapan birimdir.

Bu c¢alismada Adli dosyalarda karmasik problemlerle karsi karsiya kalan
Emniyet Genel Miidiirliigiinde gorevli kriminal birim personelinin bilgi, birikim ve
tecriibesinden en iyi sekilde yararlanabilmek adina atamalarina 6zgii modelleme ve
karar destek sistemine duyulan ihtiyagla CrimA (Criminal Assignments) programi
gelistirilmistir. Bu model sayesinde hata riskinin, maliyetin ve harcanan zamanin
azalacag1 ve olas1 yonetmelik degisimi gibi durumlarda yasanan degisim sonrasi farkli

kriterlerin ¢alisilmasina olanak saglayacagi degerlendirilmektedir.
2.1.2.2. CrimA Karar destek sisteminin Unsurlar:
CrimA karar destek sisteminin i¢erdigi 6nemli unsurlar bulunmaktadir. Bunlar;

1-Hizmet yili: Personelin Emniyet Genel Miidiirliigiinde giin olarak gorev aldigi

toplam siireyi ifade etmektedir. Atama puanina 1/10.000 oraninda katki saglamaktadir.

2-Performans Notu: Teskilatta verilen notlarinin yillik notlarinin 100 iizerinden

ortalamasi alinarak atama puanina 1/100 oraninda ilave edilmektedir.

3-Basar1 Puani: Personelin katildigi kurs, seminer, c¢alistay, sempozyum, panel,
kongre ya da akademik etkinliklerin (makale kitap vb. yaylar) belirlenecek esaslar

dogrultusunda 1/100 oraninda atama puanina eklenmektedir.

4-Yabanc1 Dil Puani: Personelin ulusal ve uluslararasi diizeyde belirlenen siire
tizerine gecerliligi bulunan notunun 100’liik sistemdeki karsiliginin atama puanina

1/100 oraninda eklenmektedir.

5-Disiplin/Ceza Puani: Personelin atamayi etkileyebilecek agik olan sorusturmasinin
ilgili disiplin kurulunca belirlenen a 0-100 iizerinden puan 1/100 oraninda atama

puanindan ¢ikarilmaktadir.

6-Brans: Personelin bilgi, birikim ve tecriibesinden daha fazla istifade edebilmek ve
uzmanlik gerektiren alanlarda branglagsma tiim teskilatlarda tercih edilen bir sistemdir.

Bu ¢alismada EGM kriminal birim personelinin § farkli bransta oldugu varsayimindan
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yola ¢ikarak bir tasarim yapilmistir. Bransta hizmet verdigi siire 1/1.000 oraninda

atama puanina katki saglamaktadir.

Tablo 5: Brans Tablosu

Kisaltma Brans
IMB Ilk Miidahale Birimi

BOM |Bomba imha ve Inceleme
OYi |Olay Yeri inceleme

KiM  |Kimya

BIO |Biyoloji

DIJ Dijital Inceleme
FZK  |Fizik

BAL | Balistik

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

7-Riitbe: 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu’'nun 13. Maddesinde belirtilen
Baskomiser ve altindaki riitbeleri ifade etmektedir. Emniyet Amiri ve {lizeri Midiir
riitbeleri Kararnameye tabi olduklarindan atamalart farkli usul ve esaslara gore
yapilmaktadir. Atama planlamasi yapilacak personelin yine ayn1 kanun uyarinca kendi

riitbelerinde iggiicli dagiliminin yapilmasi 6nem arz etmektedir.

8-Bolge: Emniyet Hizmetleri Sinifi Atama ve yer degistirme yonetmeliginde belirtilen

57 adet 1. Bolge (Bat1) ve 24 adet 2. Bolge (Dogu) illerini kapsamaktadir.

9-Atama puani: Personelin bransinda gegirdigi siirenin 1.000’de birine meslege
basladig1 giinden itibaren gorevde gecirdigi toplam siirenin 10.000’de biri ilave
edilerek bulunmaktadir. Ornegin; kimya bransinda 3.000 giin, meslek toplaminda
10.000 giindiir ¢alisan bir personelin puani (3.250/1.000) + (10.200/10.000) = 4,2700
olarak bulunmaktadir. Hazirlanan program dinamik oldugundan atama puani
belirlemede katsayilar degiskenlik gosterse de sistemin kendini ona gore yenileyecegi

bir tasarim yapilmistir.

10-Tebligat ve Tercih: 5 farkli riitbe, 8 farkli branstan 81 ilde gorevli 7.700 personele
tebligat yapildig1 ve tercihlerinin alindig1 varsayilmistir. Dogudaki (24) illerde gorevli
personel 81 ilden tercih yapabilmekte ancak batidaki (57) illerde gorevli personel
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yalnizca dogudaki 24 ili tercih edebilmektedir. Tercihler 6 grupta gidis ya da doniis

tebligati esas alinarak hazirlanmistir.

Tablo 6’da rassal olarak yapilan tercih dagilimlarin ayrildigi gruplar

belirtilmektedir. 2. Bolge (Dogu) illerinden tebligat alan personel Batidaki 57 ilden ve

onceligini kendilerinin belirledikleri her gruptan 1 adet olacak sekilde il segtikleri

varsayilmistir. 1. Bolge (Bati) illerinden tebligat alan personel ise 2. Bolgede yer alan

24 ilden ve Onceligini kendilerinin belirledikleri her gruptan 1 adet olacak sekilde il

sectikleri varsayilmistir (Gidecek personel 6rnek tercih: 21 — 16 — 48 — 37 — 6 — 46;
Donecek personel 6rnek tercih: 24 — 13 — 10 -2 — 18 - 5).

Tablo 6: Tercih Gruplari

1. Grup 2. Grup 3. Grup 4. Grup 5. Grup 6. Grup
Doguda yer 1 5 9 13 17 21
alan iller 2 6 10 14 18 22
3 7 11 15 19 23
4 8 12 16 20 24
1. Grup 2. Grup 3. Grup 4. Grup 5. Grup 6. Grup
1 10 20 29 39 48
2 11 21 30 40 49
3 12 22 31 41 50
Batida yer 4 13 23 32 42 51
alan iller 5 14 24 33 43 52
6 15 25 34 44 53
7 16 26 35 45 54
8 17 27 36 46 55
9 18 28 37 47 56
19 38 57

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Tablo 7°de hem brans bazinda hem de riitbe bazinda tebligat alan personelin sayilarina

dair bilgi verilmektedir.
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Tablo 7: Tebligat Dagilim Tablosu

RUTBE IMB oYl BAL FZK
Gidis | Doniis | Gidis | Doniis | Gidis | Doniis | Gidis | Doniis
Baskomiser 3 1 1 0 0 0 0 0
Komiser 13 4 2 0 1 0 0 0
Komiser 102 30 10 4 0 0 0 0
Baspolis 18 5 1 1 0 0 0 0
Polis 5.173 | 1410 402 317 22 12 11 7
Toplam 5.309 | 1.450 416 322 23 12 11 7
RUTBE BIO KiM DiJ BOM
Gidis | Dontlis | Gidis | Doniis | Gidis | Doniis | Gidis | Doniis
Baskomiser 0 0 0 0 0 0 0 0
Komiser 0 0 0 0 0 0 0 0
Komiser 1 0 1 1 0 0 1 0
Baspolis 0 0 0 0 0 0 0 0
Polis 13 12 39 27 8 4 25 18
Toplam 14 12 40 28 8 4 26 18
RUTBE | Gidis | Doniis | Toplam
Baskomiser 4 1 5
Komiser 16 4 20
Komiser 115 35 150
Baspolis 19 6 25
Polis 5.693 | 1.807 | 7.500
TOPLAM 5.847 | 1.853 | 7.700

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

2.1.2.3. CrimA Karar destek sisteminin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan

Faydalar:

Insan kaynaklar1 departmam yillar i¢inde bircok degisiklik gegirdi. Gegmiste,
departman, bordro ve yan haklarin yonetiminden biiytik 6l¢iide sorumluydu. Bununla
birlikte, insan kaynaklar1 departmaninin rolii, zamanla daha stratejik hale gelmek ve
isin tiim yonleriyle ilgilenmek igin gelismistir. Insan kaynaklari departmani artik
calisan iliskilerini yonetmekten, ise alma ve ise alma, egitim ve gelistirme ile iicret ve
yan haklardan sorumludur. insan kaynaklari departman, sirketin iist diizey yetenekleri
cekebilmesini ve elde tutabilmesini saglamada hayati bir rol oynamaktadir. insan
kaynaklar1 departmaninin degisen rolii, giinlimiiziin siirekli degisen is ortaminda

organizasyonlarin rekabet¢i kalmasina yardimci olmada etkili olmustur.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, eski zamanlardan giiniimiiziin modern stratejik
islevine evrilerek uzun ve damali bir gegmise sahiptir. Ordularin ve imparatorluklarin
yiikselisinden sanayi devrimine kadar, sosyal ¢evredeki bir dizi énemli degisiklik
IKY'nin gelisimini sekillendirdi. Su anda ve yakin gelecekte, IKY ve IKG felsefesini
tanimlamak i¢in yeni terimler ortaya ¢ikacaktir. Bu makale, alanin gelecegini daha iyi
anlamak i¢in uygulayicilarin IK'Y 'nin tarihsel gelisiminin farkinda olmalari gerektigini

One surmektedir.

Insan kaynaklar1 y&netimi, basit bir personel ofisi olarak miitevazi
baslangicindan bu yana ¢ok yol kat etti. Giiniimiizde IK'Y, basarili bir organizasyonun
hayati bir parcasidir ve dijitallesme, gelisiminde biiyiik rol oynamistir. Siiregleri
otomatiklestirmekten calisan verilerini izlemeye kadar, dijital teknolojiler IKY'yi daha
verimli ve etkili hale getirdi. Genel olarak, dijital teknolojilerin IKY'de kullanilmast,
her biiyiikliikteki sirket i¢cin olumlu bir gelisme olmustur. Isletmelerin isgiiciinii daha

1yil yonetmelerine ve kiiresel bir pazarda rekabetci kalmalarina olanak saglamistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri, isgiiciiniin yeterince egitimli ve
yetenekli olmasini saglamak, c¢alisanlara saglanan faydalar1 ve tazminati yonetmek,
calisanlarin sikayetlerini ve anlagmazliklarini ele almak ve dogru personel kayitlarini
tutmaktir. Ayrica, insan kaynaklari yoOnetimi igse alim siirecini denetlemekte,
calisanlara adil ve sirket politikalarina uygun davranilmasini saglamakta ve en iyi

yetenekleri elde tutmak igin stratejiler gelistirmektedir (Sezer ve Ak, 2017).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir organizasyonlarin iyi egitimli ve iiretken bir
isgiiciine sahip olmasmi saglamak i¢in gereklidir. IK departmani, saglk sigortasi,
emeklilik planlar1 ve {icretli tatil giinlerini igerebilen ¢alisanlara saglanan faydalar ve
tazminatin yonetiminden sorumludur. Ayrica, isyerinde ¢atismay1 dnlemeye yardimci
olabilecek calisanlarin sikayetlerini ve anlasmazliklarini da ele alirlar. Ek olarak, 1K
departmani dogru personel kayitlarinin tutulmasindan sorumludur. Bu, c¢alisan

saatlerinin, performans incelemelerinin ve egitim programlarinin izlenmesini igerir.

Insan kaynaklar1 departmani, ise alim siirecini denetlemekten de sorumludur.
Is tanimlar1 gelistirir, 6zgegmisleri inceler ve miilakatlar yaparlar. Ayrica yeni

calisanlarin uygun sekilde egitilmelerini ve sirket kiiltiiriine aligmalarini saglarlar.

45



Insan kaynaklar1 yoneticileri, ¢alisanlara adil ve saygili davramldigi olumlu bir
calisma ortami yaratmak igin ¢ok calisiyor. Bunu yaparak, organizasyonlar ciro

oranlarini azaltabilir ve ise alim maliyetlerinden tasarruf edebilir.

Nihayetinde, insan kaynaklar1 yonetimi, isgliciiniin iiretken ve verimli olmasini
saglamaktan sorumludur. IK yéneticileri, ¢alisanlara saglanan faydalari yoneterek, ise
alma siirecini denetleyerek ve olumlu bir c¢alisma ortami yaratarak bir

organizasyonlarin sorunsuz ¢alismasini saglamada hayati bir rol oynar.
2.1.2.4. CrimA Karar Destek Sisteminin Emniyet Genel Miidiirliigii’ne Katkilar

Kriminal birim personeli, ceza davalarinin ¢o6ziimiinde gerekli insan giiciinii
sagladiklar i¢in kolluk teskilatinin 6nemli bir pargasidir. Sugun sorusturulmasindan,
yakalanmasindan ve  kovusturulmasindan  sorumludurlar. Bu  birimlerin,
sorumluluklarmi etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in polislik konusunda
gerekli uzmanhga sahip, iyi egitimli personelden olusmasi gerektigini belirtmek
onemlidir. Iyi bir liderlik ve analitik diisiince yetenegine sahip olmalar1 da 6nemlidir
clinkii kritik gorevlerde caligmaktadirlar. Kriminal birim personeli, emniyet
teskilatinin omurgasin1 olusturmaktadir. Bir sehirde veya toplulukta kolluk

kuvvetlerinin basarili performansi onlarla dogrudan baglantilidir.

Adli kollugun sorumluluk alan1 genisledikge, nitelikli ve motive personele olan
ihtiya¢ daha da artmistir. Kriminal birimlerde gorevli personelin toplumumuzda
uyandirdigr kamu diizeni ve giivenligi algisi i¢ giivenlik agisinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Adaletin yerine getirilmesinde kritik gorevleri {istlenen personel,
sistemin adil ve tarafsiz oldugunu disiindiirdiiklerinde, insanlarin kurallarina uymalart

daha olasidir. Bu da toplumumuzun huzuruna katki saglamaya yardimci olur.

Kriminal birim personelinin temel amaglarindan biri, islerini daha etkin
yapmalarina yardimei olacak egitimleri almasini saglamak icin standartlastirilmis bir
miifredatin gelistirilmesi ve takip edilmesi 6nemlidir. Egitimlerinde standartlagtirilmis
bir miifredata sahip olmanin faydalarindan biri, tiim personelin ayni1 temel yetkinlikler
konusunda egitilmesini saglamaya yardimci olmasidir. Bu, birimlerin ¢alisma
bigimindeki karisikligi ve tutarsizliklart 6nlemeye yardimer olabilir. Ayrica, yeni

personelin rollerinde etkili olabilmeleri i¢in bilmeleri gereken temel becerileri hizla
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gelistirmelerine de yardimci olabilmektedir. Ayrica kanit toplamak ve siiphelileri takip
etmek i¢in kullanilabilecek en son teknoloji ve araclara da asina olmalidirlar. Tim
imkanlarin kendilerine sunulmasimin yaninda performanslarini etkileyen diger
hususlarda g6z Oniinde bulundurulmalidir. Sik ya da yanlis rotasyon personelin
motivasyonunu Kirabilmektedir. Is verimi diisiik bir personelin dikkat dagmikligi,

sucun aydinlatilmasina bile engel olabilecegi diistiniilmektedir.

Ikinci béliimde, Kriminal birim atamalarmi simiile edecek sekilde tasarlanan
CrimA programi yardimiyla yapilan planlamada Kullanilan verilerin analizi ve
degerlendirilmesi yapilmistir. Ugiincii boliimde ise arastirmada kullanilan yéntem ve

karar destek sisteminin nasil ¢aligtig1 aktarilmistir.
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UCUNCU BOLUM
3.1. YONTEM

Bu aragtirmada personelin tercihlerine oncelikli yerlestirilmesine dair ¢aligmalar nasil
gelistirilebilir problemi ve ¢oziimii incelenmistir. Caligmanin amaci teknik ve kritik
gorevlerde bulunan kriminal birim personelinin motivasyonunu arttirmak, kariyer
planlamalarina pozitif anlamda katki sunmak ve EGM’nin kendilerinden maksimum
fayda saglamasina olanak saglamak oldugundan yiiksek miktarda ve
sayisallastirilabilen veriler kullanilarak; gézlem, 6l¢iim ya da test gibi nitel metotlar
yerine, nicel arastirma tekniklerinden deneysel desen tercih edilmistir. Atama
kalitesini iyilestirebilmek adina hazirlanan veri setinde atama puani olarak tanimlanan
bagimsiz degiskene karsilik, tercihlerine atanma durumu bagimli degisken olarak
belirlenmistir. Evrenden 6rneklem ¢ekmek i¢in kullanilan matematiksel prensip basit
rassal modeldir. Verilerin analizinde, degiskenlerin degerlendirilmesinde ise
istatistiksel yontemlerden yiizde analizinden faydalanilmistir. CrimA atama
planlamalarinda uygulanmadigindan personel motivasyon degisimine dair anket
yapilamamistir. Baska bir calismada hazirlanan karar destek sistemi kullanilan bir
planlama yapildig: takdirde personellerin atama kalitesinin iyilestirilebilmesine dair

anket yapilabilir.

Bu calismada 18 Mart 2022 tarihinde yapilan (AYDY) degisikliginden yola
cikilarak Emniyet Genel Miidiirliigii Kriminal birim personelinin yilda 1 kez mayis ya
da haziran aymnda yapilan genel atamalarinin Orneklemi hazirlanmistir. 5 farkh
riitbeden, 8 farkli birimden 7.700 personelin 1. Bolgedeki (57 bati) ve 2.Bdlge (24
dogu) iller arasinda yapilan atamalar rassal modelleme yontemiyle simiile edilmeye
calisilmistir. Personelin bransinda gorev yaptigi giin cinsinde siirenin 1/1.000’1 ve
toplam mesleki hizmet stiresinin 1/10.000’1, 0-100 aralifinda yabanci dil puaninin,
mesleki performans ortalamasinin, (katildigi kurs vb. akademik etkinliklerinden
faydalanilarak hesaplanan) basari puaninin 1/100’% toplanip; yine 0-100 araliginda
acik sorusturmasi bulunan ya da daha 6nceden ceza almis personelin Disiplin/Ceza
Puaninin 1/100’iiniin ¢ikarilmasiyla olusturulan atama puanina gore siralama yapilmas.
Sayisallastirilan  veriler sayesinde puanina, bransina, riitbesine, tercihlerine,

tercihlerindeki illerden donen personelin olup olmadigina, var ise ayni brans, riitbe ve

48



yakin atama puaninda olup olmadig1 gibi bir¢ok duruma bakan bir karar destek sistemi

gelistirilmistir. Sekil 5’te akis semast belirtilmistir.

Sekil 5: Atama Puani Hesaplama

Disiplin/
Ceza Puan

Atamay
Meslek is 5/5 (100) Akademik etkileyecek
. L (100)
gln etkinlik aclk
sorusturma

Tercih Tebligat Ritbe Brang

Atamasi
6 gruptan 1'er Bati 57 il 8 kriminal
tercih ypae':;!zizll( Dogu 24 il 5 riitbe brang

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Hizmet Yili Performans Yabanci Dil

=
©
S
a
©
=
B
<

luend eweyy

3.1.1. Orneklemin Hazirlanmasi

Bu ¢alismada hazirlanan 6rneklem personel atama planlamalarinda kullanilmak {izere
tasarlanmigtir. Arastirma evreni, teskilatin kriminal birimlerinde goérevli tim
calisanlarindan olusmaktadir. Yazar, popiilasyondan calisan 6rnegi se¢mek igin
rastgele bir &rnekleme yontemi kullanacaktir. Orneklem biiyiikliigii, arastirma
sorusunun dogasmna (yillik olarak yapilan atamalarda kriminal birimlerde gorevli
personelin yaklagik sayisindan yola ¢ikilarak) ve mevcut kaynaklara gore farkli riitbe
ve branglarda kariyer yaptigi tasarlanan 7.700 personel olarak belirlenmistir. Veriler,
cikarimsal istatistikler kullanilarak analiz edilmektedir. Ayrica ¢alismada yazarin
Emniyet Genel Miidiirliigii Personel Baskanligi Atama Sube Miidiirliigiinde edindigi
tecriibelerinden yola ¢ikilarak atamalarda kullanilabilecek seviyede rassal
yontemlerden yararlanilarak 6rneklem hazirlanmis ve hicbir kisisel bilgi

kullanilmamustir.
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Tablo 8: Tebligat Alan Personel Say1 Orneklemi

Riitbe Say1
Baskomiser 5
Komiser 25
Komiser Yardimcisi 150
Baspolis 20
Polis Memuru 7.500
Toplam 7.700

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
3.1.2. Atama Yontemi

Excel’de hazirlanan 6rneklemde yukarida belirtilen bes farkli riitbede toplam 7.700
aday i¢in doguda yer alan 24 ilden batida bulunan 57 ile “doniis” tebligati, batida
bulunan illerden de doguda bulunan illere ise “gidis” tebligati aldig1 ve 6 farkli esdeger
gruptan tercih yaptigi varsayilmistir. Atama puani goz Oniinde bulundurularak en
biiyiikten en kiiglige dogru siralanmis ve yazilan makro koduyla oncelikle adayin
rlitbesine, bransina, tercihlerindeki kontenjanlara ve (ilden ayrilan/ ile planlanan)
personel hareketliligine bakilarak atamalar1 planlanmaktadir. Tercihlerinde kontenjan
bulunamayan personelin atamasi, doniis tebligat1 almis ise batidaki kalan 51 ilden en
fazla puan ihtiyac1 olan ile planlamasi yapilir. Gidis tebligati alan personelin
tercihlerinde kontenjan bulunmamasi halinde diger illerin durumu goéz Oniinde
bulundurularak atama puanina yakin olan personelin ayrildig: il kontenjanlar1 goz
onlinde bulundurularak yapilir. Kontenjani olmayan ilin puanina sistem otomatik
olarak “-100” atama puani atamaktadir. Doniis¢ii personel kalmamasi durumunda
batidan gorevlendirilmesi beklenen personelin atamasi 1 (bir) yilligina durdurularak
ipkasi planlanir. Ilin puani o ilden ayrilan personelin atama puani kadar azaltilirken,
atamasi planlanan personelin atama puani planlandig ile eklenmesiyle bulunmaktadir.
Yontemin kullanilan degiskenler Tablo 9’da yontemin akis semasi ise Sekil 6°da

gosterilmektedir.
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Tablo 9: Yontemin Degiskenleri ve Tanimlari

Simge

Tanimi

Atamasi planlanan personelin sira numarast

n | Toplam planlamasi yapilacak personel sayisi
G | Gidis tebligat1 alan personel sayis1
D | Doniis tebligat1 alan personel sayisi
t | Yaptig1 tercih sirasi
X | Ilin siras1
Tx | Yerlestigi tercih sirasi
Kx | t. siradaki tercihinin kontenjan sayisi
ipka |Planlama yapilmadigi durum

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Sekil 6: Yontemin Akis Semasi

i=1,G=0,D=1853 Akis Semasi

Hasan DING | Adustos 2022
-
)
i=i+1
Kx=kx-1 h

Giden < Donen

Haylr* "ipka" i Max TK“ ¢

Evet Hayir

Evet‘_ "Max Tx" J

Doniis tebligal
aldi mi?

Basla / Bitir

Islem Atama

Hayir
\ G=G+1

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Sekil 7: Excel Atama Ekrani

1

Basl St 090000 sl rithe . gidis/donis brans bolgeterchi  puan _ gorevyeri t1 . t2 13 td_ th_ 16 ATAMA

v L v v v ¥

Baglioi=)  [109076 PolsMemwy Dinis Vi B 3335  DoaS BalS Bugf B Bads Bl Buts?
Biyindexi=7702

Bagl t. 091042 Ass|gn Single Assign.

Topl. Siire: 00:10:42

iDEN | 305 [02627{03076] 0155 -100 |-1.454]0,1604]
DONECEK| 317 [Bauls Butd$ Bad Baé Bardl Buts?

[=p)

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Sekil 7°de Arayiiz gosterilmektedir. Assign butonundan indeks 2’den 7.702’ye
ya da istedigimiz indekse kadar otomatik atama yapabilirken sistemi incelemek adina

tek atamanin gosterildigi butondan da faydalanilabilmektedir.

Assign modiiliiniin makro kodlart:

Sub ASSIGN()
'Range("A3").Select
‘ActiveCell.FormulaR1C1 = 2"
'Range("A2").Select
‘Selection.ClearContents
‘Sheets("data™).Select
'‘Range("V2:v7702").Select
‘Selection.ClearContents
'Range("A2").Select
‘Sheets("Atama").Select
'Range("A3").Select

Dim Simdi As Date

Simdi = Now
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Sheets("Atama™).Range("A2").Value = Simdi
Application.ScreenUpdating = False

Dim i, bas As Integer

bas = Sheets("Atama™).Range("A3").Value

For i = Sheets("Atama™).Range("A3").Value To
Sheets("Atama™).Range("A4").Value - 1

'For i = Sheets("Atama").Range("A3").Value To
Sheets("Atama™).Range("A3").Value + 1

Sheets("Atama™).Select
Range("P3").Select
Selection.Copy
Sheets("data™).Select
Range("V" & i).Select
Selection.PasteSpecial Paste:=xIPasteValues, Operation:=xINone, SkipBlanks _
:=False, Transpose:=False
Sheets("Atama™).Select
Application.CutCopyMode = False
Sheets("Atama™).Range("A3").Value =i+ 1
Next
Application.Speech.Speak ("The assignment has been completed.™)

VBA .Interaction.MsgBox (bas - Sheets("Atama").Range("A3").Value & " kisilik
atama siiresi: " & Minute(Now - Simdi) & " dk," & Second(Now - Simdi) & " sn")

Simdi = Now
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Sheets("Atama™).Range("A5").Value = Simdi
End Sub
Tek Tek Atama modiiliiniin makro kodlart:
“Sub Tek()
Dim i As Integer
i = Range(*"a3").Value
Range("P3").Select
Selection.Copy
Sheets("data™).Select
Range("V" & i).Select
Selection.PasteSpecial Paste:=xIPasteValues, Operation:=xINone, SkipBlanks _
:=False, Transpose:=False
Application.CutCopyMode = False
Sheets("Atama™).Select
Range("P3").Select
i=i+1l
Range("a3").Value =i
End Sub” seklindedir.
3.1.3. Verilerin Analizi

Hazirlanan orneklem karar destek sistemi CrimA ile simiile edilmis ve atama
planlamalar1 yapilmigtir. Elde edilen sonuglarin analizi asagida farkli sekillerde

yapilmistir. Buna gore;
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1-Tercih Yerlestirme Analizi: Atamasi planlanan 3.646 personelin 98% gibi bir
oranda tercihlerine yerlestirildigi gorilmektedir. Yiiksek atama puanina sahip
adaylarin tercih siralarina daha oncelikli yerlestirilmelerine olan saglayan algoritma
sayesinde, giden personelin yerine gelecek personelin de atama puan
yakinsanmaktadir. Tablo 10°da tebligat alan personelin hangi siradaki tercihlerine

yerlestigine dair bilgiler aktarilmistir.

Tablo 10: Tercihlere Yerlestirme Dagilimi

Tercih Say1 Yiizde
1. tercih 327 18,24%
2. tercih 299 16,68%
Doniis tebligati alip 3. tercih 307 17,12%
batidaki illeri tercih eden g :2:2:2 %g ig:?g;‘j
6. tercih 257 14,33%
Tercih disi 42 2,34%
- 1.793 -
Tercih Say1 Yiizde
1. tercih 14 23,33%
2. tercih 6 10,00%
Déniis tebligati alip 3. tercih 11 18,33%
dogudaki illeri tercih eden g: gg:ﬂ 182 fgggZﬁ;
6. tercih 9 15,00%
Tercih disi 0 0,00%
- 60 -
Tercih Say1 Yiizde
1. tercih 285 15,90%
2. tercih 295 16,45%
Gidis tebligati alip 3. tercih 328 18,29%
dogudaki illeri tercih eden g: Ez:g:ﬂ g% iggg:ﬁ
6. tercih 297 16,56%
Tercih disi 36 2,01%
- 1.793 -

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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2-Riitbe ve Bransa Gore Yerlestirme Analizi: Program ilden giden ve o ile gelen

personelin hizmet puanlarinin farkini azaltmak iizerine sistem ¢alismalar yapmaktadir.

Ornegin; riitbeli personelden 2 baskomiserin karsilikli yerlerinin degisimini

Ongormiistiir. Brans bazinda bakildiginda da aynmi sekilde sistemin atamalar

dengelemek kalitesini artirmak tizerine kurgulandigini gostermektedir.

Tablo 11: Riitbelere Gore Yerlestirme Dagilimi

Riithe T1 T2 T3 T4 T5 T6 T. Dis1 Top.
Say1 | % | Say1 | % | Say1 | % | Say1 | % | Say1 | % | Say1 | % | Say1| %
Bkom 2 |100f 2
Kom 3 |38 2 |25 3 138 8
Kom. 16 |25 13 (20| 7 |11, 8 (13| 5 |8 | 5 (8| 10 |16 | 64
BPM 2 |17 3 |25 1 |8 2 |17 4 133 12
PM 605 [17| 587 |16| 636 |18| 564 |16| 551 |15| 558 |16| 59 | 2 | 3.560
Top. 626 600 646 573 560 563 78 3.646
T: tercihleri ifade etmektedir.
Tablo 12: Bransa Gore Yerlestirme Dagilimi
BRANS 1.T. 2.T. 3. T. 4.T. 5.T. 6. T. | T.Dws1 | TOP.
Say1 | % | Say1 | % | Say1| % | Say1 | % | Say1| % | Say1| % | Say1 | %
IMB 490 | 17| 457 |16| 508 |18| 458 |16| 455 |16|452 |16| 33 | 1 |2.853
BOM 6 |17 6 |17 8 |23 2 |6| 2 |6 6 |17 5 |14, 35
0)4| 110 (17| 118 |19| 112 |18| 97 |15| 91 [14| 93 |15| 11 | 2 | 632
KiM 11 |20 12 |21 9 |16] 9 (16| 7 (13| 3 |5| 5 |9 | 56
BIiO 3 (13| 4 |17 1 [ 4| 3 |13 4 17| 9 |38| 24
DIiJ 2 |25 2 |25| 4 |50| 8
FZK 1 |7 1 |7 1 |73 (20 1 |7| 7 |50| 14
BAL 5 |21 2 |8 6 |25 3 |13| 2 |8 | 2 |8 | 4 |17| 24
TOP. 626 600 646 573 560 563 78 3.646

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

57




3-fllerin Puan analizi: flden ayrilan personelin tecriibe bilgi ve birikimini yerine

gelecek aday ile ikame etmeye amaglayan fonksiyonumuz sayesinde hem brang hem

de riitbe gozetilerek atama dengesi saglanmaya calisilmistir.

4-Riitbe ve Bransa Gore Puan Analizi: Atama puani esas alinarak yapilan planlama

sonucunda 1.Bolgede yer alan 57 il ve 2. Bolgede yer alan 24 il i¢in gelen ve giden

personelin puan analizleri yapilmistir.

Tablo 13’te illere gore riitbe bazinda istatistikler hazirlanmistir. Yazilimin

sayist ¢cok olan memur sinifi (bagpolis ve polis memuru) personelde ¢ok daha hizli ve

kolay karar verdigi goriilmektedir. Potansiyel alternatif aday azaldik¢a sistemin karar

mekanizmalarinin daha ¢ok c¢alismasinin dogal oldugu degerlendirilmektedir.

Tablo 13: Riitbelere Gore ile Gelen ve Giden Personelin Puan Durumu

1LER Baskomiser Komiser Komiser Baspolis Polis Memuru

Gelen | Giden | Gelen | Giden | Gelen | Giden | Gelen | Giden | Gelen | Giden
Batil 2,04 | 2,24 66,26 | 71,54
Bati2 2,00 71,28 | 73,14
Bati3 2,30 93,10 | 96,53
Bati4 4,67 | 4,99 78,15 | 75,90
Bati5 3,90 | 4,61 79,50 | 80,09
Bati6 2,52 2,92 | 91,07 | 89,12
Bat17 2,58 | 4,57 68,46 | 70,43
Bati8 1,67 | 2,56 2,25 | 2,92 86,15 | 90,38
Bat19 64,07 | 67,30
Bat110 74,59 | 78,65
Batil1 2,14 | 2,28 116,26 | 113,67
Bati112 1,99 | 2,52 92,75 | 98,82
Bati13 78,50 | 82,69
Bati114 4,00 | 4,40 102,22 | 100,88
Bati15 2,04 | 2,66 95,45 | 99,25
Bati116 2,37 2,66 94,31 | 100,66
Bati17 2,06 91,37 | 93,72
Bati118 2,77 | 1,95 59,61 | 63,01
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Bati19 101,34 | 101,44
Bati120 2,17 | 2,18 82,05 | 86,36
Bati21 2,66 | 2,46 |108,34 | 111,05
Bat122 27,75 | 38,20
Bati23 61,48 | 66,43
Bati24 1,89 | 4,42 67,41 | 73,57
Bat125 82,47 | 86,76
Bati26 1,98 | 2,10 85,57 | 90,62
Bat127 87,17 | 93,92
Bati128 2,62 | 2,15 | 2,69 63,35 | 66,20
Bat129 80,31 | 82,32
Bati130 2,44 | 2,74 80,19 | 88,70
Bati31 1,92 | 2,97 97,55 | 104,35
Bati32 55,20 | 59,50
Bati33 73,83 | 79,12
Bati134 2,05 | 2,45 95,16 |101,39
Bati35 64,49 | 66,59
Bati136 64,00 | 66,23
Bati37 6,59 | 4,72 85,96 | 90,25
Bat138 63,70 | 70,80
Bat139 2,22 | 2,54 109,76 | 113,08
Bati40 2,28 66,33 | 68,22
Bati41 5,99 | 60,81 | 63,89
Bati42 1,88 | 4,33 64,34 | 67,93
Bati43 2,16 | 2,67 2,43 87,59 | 88,37
Bati44 63,49 | 68,34
Bati45 78,95 | 80,09
Bati46 100,64 [ 104,11
Bati47 2,19 76,68 | 81,17
Bati48 2,07 | 2,48 2,91 | 45,95 | 50,82
Bati49 86,86 | 91,29
Bat150 57,41 | 61,98
Bati51 85,56 | 89,57
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Bat152 62,15 | 63,94
Bati53 1,75 73,02 | 73,30
Bati154 82,33 | 83,56
Bati55 2,44 | 2,47 63,10 | 66,63
Bati156 2,86 | 2,99 | 96,57 | 97,88
Bat157 1,89 53,06 | 58,27
Dogul 2,99 | 2,19 |227,93|218,91
Dogu2 7,21 | 7,87 228,96 | 219,66
Dogu3 2,94 | 2,97 |181,19|175,01
Dogu4 512 | 4,42 219,61 209,64
Dogu5 712 | 7,11 206,84 | 199,32
Dogu6 180,00(171,39
Dogu7 6,47 | 6,33 206,29 197,44
Dogu8 11,61 | 11,73 181,36 (173,80
Dogu9 192 | 2,00 | 2,92 | 2,43 |184,94|176,43
Dogul0 4,57 | 3,76 186,77(179,87
Dogull 2,12 | 2,25 225,96 | 218,34
Dogul2 2,13 | 2,01 | 3,05 | 2,69 |158,36|150,32
Dogul3 2,15 | 2,15 187,83|181,54
Dogul4 2,53 | 2,17 227,39|218,38
Dogul5s 4,34 | 4,73 201,75|191,86
Dogul6| 2,56 | 1,67 7,56 | 6,40 195,19 185,73
Dogul?7 1,95 | 2,13 153,06 | 145,69
Dogul8 254 | 198 | 2,46 | 2,66 |211,69|201,90
Dogul9 2,69 | 2,59 173,92 |165,92
Dogu20 2,20 | 1,88 215,65 207,96
Dogu21 244 | 244 | 2,18 | 2,20 202,59 195,47
Dogu22 481 | 4,13 227,34 219,22
Dogu23 2,00 | 2,14 198,75(190,92
Dogu24 247 | 2,16 | 2,44 | 252 | 291 | 2,86 [201,95|193,61

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Tablo 14te ise illere gore brans bazinda personelin durumu analiz edildiginde

Tablo 14: ilden Ayrilan ve O ile Planlanan Bransli Personel Durumlari

sayica fazla olan Ik Miidahale Birimi ve Olay Yeri Incele gibi branslarda ¢ok daha

hizl1 ve kolay bir sekilde karar verdigi goriilmektedir.
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Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Ayrica bu planlamada toplamda 8 personeli bulunan Dijital Inceleme Biriminin
tercihlerine yerlestirmesinde dahi manuel yapilacak atamalardan daha verimli oldugu

degerlendirilmektedir.

Hazirlanan program o&zel bir yazilim ya da maliyet gerektirmediginden
EGM’ne hem yazilim iicreti anlaminda hem de o yazilimi kullanacak spesifik
personelin egitimi ve yetistirilmesi anlaminda ekstra bir maliyet olusturmamaktadir.
Kurum i¢i ag (Intranet) tizerinden Personel Bilgi Sistemleri araciligiyla herhangi bir
siber saldirtya yer verilmeden atamaya tabi personelin bilgi, birikim ve tecriibesini
sayisallastirmis ve yiiksek puandan baglayarak tercihlerine atanmalarina yonelik
calisma hazirlanmigtir. Yapilan planlamalar sayesinde atamalar1 yapilan personelin
yerine kendisine yakin bilgi, birikim ve tecriibbe puaninda personelin atamalarinin
yapildigi goriilmektedir. Sistemin kontrol mekanizmalari sayesinde bir ilde 1°den fazla
aday artmamakta ya da azalmamaktadir. Bu da illerde olusabilecek personel eksiklik

ya da fazlaliginin 6niine gegilebilmesini saglamaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Personel atamasi i¢in bir karar destek sistemi tasarlanirken, Emniyet Genel Miudiirliigii
personelini ve kriminal birimlerin dinamiklerini anlamak onemlidir. Kriminal
birimlerin, birincil sorumlulugu suclular1 arastirmak, yakalamak ve gelecekteki
suglarin islenmesini 6nlenmesine yonelik analizler yapan, 7/24 esasiyla ¢aligan kritik
ve teknik bir uzman polislerin 6nemi de diisiiniildiigiinde. Bu birimlerde
gorevlendirilen personelin gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri icin
yeterli egitim ve deneyime sahip olmalari gerekmektedir. Mevzuat geregi zorunlu
olarak rotasyona tabi tutulan personelin motivasyonlarin yiiksek, kariyer
planlamalarinin etkin ve performanslarindan en fazla fayda saglanacak sekilde

atamalariin yapilmasi gerekmektedir.

Kriminal birimlerine personel atama karar destek sisteminde, sug¢ biriminin
biiylikliigii dikkate alinmalidir: daha biiyiik birimler, kiiclik birimlerden daha fazla
personel gerektirir. Sugun tiirii, gesitliligi, birimde kag kisiye ihtiya¢ duyulacagini da
belirlemektedir: 6rnegin; siddet i¢eren suglar, siddet icermeyen suglardan daha fazla
personel gerektirmektedir. Istihbarat birimlerinde, Organize suglarla ve terdr
suglariyla miicadele gibi ulusal ya da kiiresel nitelikteki konularin ¢dziimiinde gorev
alan personelin teskilatta yetisen en iyi personelden olmasi beklenmektedir. Ayrica,
kriminal birimlere atanan personelin deneyim ve becerileri de dikkate alindiginda
suclularla miicadele konusunda genis deneyime sahip olanlarin, karmasik davalarin
¢Oziimiinde ¢ok daha donanimli olduklar1 bilinen bir gergektir. Benzer sekilde,
sorusturma veya adli bilimler gibi belirli alanlarda 6zel egitim almis personel, suglulari
yakalama ve kanit toplama konusunda adaletin tecellisinde, toplumsal huzur ve refahin

saglanmasinda en 6nemli gorevleri yerine getirmektedirler.

Bu faktorleri géz oniinde bulunduran CrimA karar destek sistemi sayesinde,
emniyet giiclerinin teknik uzmanlik gerektiren hassas birimlerinin etkinligini en ist
diizeye ¢ikarmak i¢in personelin ilgili birimlerine etkin bir sekilde atanmasini
saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Su¢ ve sugluyla miicadelede dogru sistemler
uygulandiginda, departmanlar sadece delil bilimlerinden yararlanmakla kalmayacak
Onleyici ¢ozlimler sunarak halki olas1 tehlikelerden koruyan giivenlik anlayisinin da

gelismesine katki saglayacaklardir.
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Bu calismada bu giivenlik anlayigina yardimci olmak amaglanarak rassal olarak
hazirlanan 5 farkli riitbe, 8 farkli brangli 7.700 personel setinin 2 bdlge arasinda tercih
sirasina, bransa, riitbeye brangindaki ¢alisma siiresi ve toplam mesleki is giinii, yabanci
dil bilgisi, akademik faaliyetleri, disiplin/ ceza durumlart ve genel mesleki
performansini g6z Oniinde bulundurarak dinamik bir atama karar destek sistemi

gelistirilmistir.

Intel(R) Core (TM) i7-12700 CPU islemci, 16 GB RAM (4800 MHz) ve 64 bit
Windows 11 Pro isletim sistemli bir bilgisayar yardimiyla saniyede 12 personel gibi
yiiksek sayida atamayi gerceklestirebilmektedir. 7.700 c¢alisanin planlamas: yaklasik
11 dk’da yapilabilmektedir. Sistem sayesinde karar vericilerin ¢ok daha uzun siirede

yapabilecekleri islemler kolaylikla yapabilmektedir.

Expert choice vb. piyasada satilan programlarda atamay1 planlayan kisiye/son
kullaniciya egitim verilmesinin yaninda zaman ve maliyeti goz Onilinde
bulundurdugumuzda gelistirilen sistemin, bilgisayarlarda yiiklii olarak bulunan MS
excel sayesinde planlamalar yapilabilir ya da hazirlanan karar destek sistemi
kurumlarin  kendi bilisim teknolojileri birimince personel bilgi sistemlerine
uyarlanabilecektir. Insan hatasmin minimize edildigi, atamalarin optimize edildigi,
stres altinda ¢alisan ve i yilikii yogun kritik personelin moral ve motivasyonunu
artirmaya yonelik bir model oldugu degerlendirilmektedir. Ayrica illerde ¢aligmasi
gereken personel sayilarina dair bir veri ¢alismaya dahil edildigi takdirde minimum

personel maksimum fayda prensibinin gerceklestirilebilecegi degerlendirilmektedir.

Ayrica gorevlendirilen personelin bilgi, birikim ve tecriibenin ulusal g¢apta
paylasilarak aktarilmasina katki sunulacagi degerlendirilmektedir. Calismanin
gelistirilmesi, bilimsel yayinlara katki sunulabilmesi adina CrimA is akisi
paylasilmistir. Bu sayede makine 6grenmesi ve derin 6grenme gibi yapay zeka araglart
gibi alanlardan yararlanilarak insan hatasinin oniine gegilen karmasik problemleri
hizli, etkin ve minimum maliyetle ¢dzen sistemlerin Ozellikle insan kaynaklari
alaninda kullanilmas1 objektif yaklagimlara ve performans artigina da katki
saglayacag1 ongoriilmektedir. Bilgisayarlardan destek aldigimiz tiim siireclerde karar
vermenin daha kolay ve hizli olacagi degerlendirildiginden ¢alismanin amacina

ulastig1 goriilmektedir.
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Aragtirmanin kapsami ve sinirliliklari kisminda da belirtildigi tizere personelin
kendi, esi ya da ¢ocugunun saglik ve egitim durumlarinin ayrica esinin atama yapilan
ilde ¢alisma/atanma durumlarmin Atama ve Yer degistirme Yonetmeligince
degerlendirilebilecekleri bir tasarim yapilmamustir. Bagka ¢alismalarda orneklemin
gelistirilerek saglik, egitim ve es c¢alisma verilerinin sayisallastirilmasi ve sisteme

uyarlanmasi1 6ngoriilmektedir.
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