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T
POLIS AKADEMISi BASKANLIGI
GUVENLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum bu calismay:r bilimsel ahlak ve geleneklere
aykir1 diigecek bir yol ve yardima basvurmaksizin yazdigim, yararlandigim eserlerin
kaynakgada gosterilenlerden olustugunu, bunlardan her seferinde yollama yaparak

yararlandigimu belirtir; bunu serefimle beyan ederim.

Enstitii veya baska herhangi bir mercii tarafindan belli bir zamana bagh
kalmaksizin, tezimle ilgili bu beyana aykir1 bir durumun tespit edilmesi durumunda,

ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara katlanacagimi bildiririm. /)3
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Serhad YOS



OZET

YOS, Serhad, (2010), Cevik Kuvvet Polisinde is Doyumu: Ankara Cevik

Kuvvet Sube Miidiirliigii Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Damsman: Prof. Dr.

ibrahim CERRAH, 97 sayfa.

Bu calisma, Ankara Emniyet Miidiirliigii Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde calisan
polis memurlarinin is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Bu
dogrultuda ¢evik kuvvet polislerinin -genel ve alt boyutlardaki- is doyumunun,
caligilan alt birim ve demografik degiskenler agisindan farklilasip farklilasmadigi

incelenmistir.

Arastirmada, yazili kaynaklarda yer alan anketler esas alinarak hazirlanan
0zel bir i3 doyumu anketi veri toplama araci olarak kullanilmistir. S6z konusu anket,
Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde c¢alisan polis memurlari arasindan
tabakali orneklem yontemiyle segilen 170 kisiye uygulanmis, elde edilen veriler
PASW (Predictive Analytics SoftWare) istatistik programi ile analiz edilmistir.
Analizler sonucunda, polisler memurlarinin genel is doyum diizeyleri orta seviyede
bulunmustur. Is doyumunu etkileyen boyutlar kapsaminda polis memurlarmin is
doyum diizeylerinin yonetim boyutunda diisiik; i1sin yapisi, {licret ve calisma

arkadaslar1 boyutunda ise orta seviyede oldugu goriilmiistiir.

Yas ve kidem degiskenlerinin genel ve alt boyutlardaki is doyumunda
farklilik yaratmadigi; medeni durum ve galisilan alt birim degiskenlerinin genel ve
bazi alt boyutlardaki i doyumu {izerinde etkili oldugu bulunmustur. Buna gore,
birlik amirliklerinde ¢alisan polisler diger alt birimlerde calisanlara gore; bekar

polisler ise evli olanlara gore daha diisiik is doyumuna sahiptir.

Anahtar Sozciikler: Is Doyumu, Is Doyumunun Boyutlari, Cevik Kuvvet




ABSTRACT

YOS, Serhad, (2010), Job Satisfaction In Riot Police: An Example Of Ankara
Riot_Police Department, MA Dissertation, Supervisor: Prof. Dr. ibrahim
CERRAH, 97 pages.

The purpose of this study is to determine job satisfaction levels of police officers
working in Riot Police Department of Ankara. For this purpose job satisfaction levels
—in total and sub-dimensions- of riot police has been examined regard to work

department and demographic variables.

In this research a special job satisfaction survey, prepared based upon the job
satisfaction surveys in literature, was utilized. The survey was applied to 170 person
which chosen with stratified sampling method among the police officers working in
Riot Police Department of Ankara. The data collected was analysed with PASW
(Predictive Analytics SoftWare) Statistics programme. As a result of the analyses,
total job satisfaction level of police officers was found moderate level. Looking at
the dimensions affecting job satisfaction; police officers’ job satisfaction level was
found as low in ‘administration’ dimension; moderate in ‘type of work’, ‘salary’ and

‘coworkers’ dimensions.

On the other hand it was found that ‘age’ and ‘seniority’ variables did not
cause any difference in total and sub-dimensions of job satisfaction. However,
‘marital status’ and ‘work department’ was found to be effective on total and some
sub-dimensions of job satisfaction. According to this, officers working in units are

least satisfied and single officers have lower job satisfaction than married.

Key Words: Job Satisfaction, Dimensions of Job Satisfaction, Riot Police
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BOLUM I
GIRIS

Calismak ve bir ise sahip olmak insan i¢in 6nemli bir statiidiir. Sahip olunan isin
insan i¢in ne anlam ifade ettigi ve birey-is iligkisinin temelinde ortaya ¢ikan olumlu
ya da olumsuz tutumlar, ¢alisan kisinin isinden alacagi doyumu etkilemektedir
(Kusdil ve digerleri, 2004: 2). Is doyumu, ¢alisanlarin ise ve isletmeye kars1 genel
tutumlaridir. Kisinin isi ile ilgili genel tutumu olumlu ise is doyumu ortaya ¢ikacak,
aksi halde tatminsizlikten s6z edilecektir (Erdogan, 1996: 231). Insanlar yasamlarmin
biiyiik bir boliimiinii, is ortaminda ve calisarak gecirmektedirler. Bagka bir deyisle,
yasamin biliylik bir boliimii iste gectiginden, isten saglanan tatmin, insanlarin
yasamdan beklentileri {izerinde ¢cok 6nemli bir paya sahip olmaktadir. Bu nedenle is
doyumu calisanlarin bireysel mutlulugu, motivasyonu ve verimliligi ile yakindan
ilgili bir kavramdir. isten doyum saglama durumu, ¢alisanlarin ise ve Orgiite
bagliligini, moralini, ¢alisma arzusunu, 6zgiivenini ve performansini arttirmakta ve

hatalarin azalmasini saglayabilmektedir (Yildirim, 2006: 1).

Ozellikle beseri iliskilere dayali mesleklerde is doyumu verimlilige dogrudan
etki eden faktorler arasinda yer alir. Bu noktada kanunlarin uygulayicis1 konumunda
bulunan ayrica gorevi geregi insanlarla yogun ve ¢ogu zaman gergin iliskiler kuran
polisin, meslegin kendine 06zgili sorunlariyla beraber diger etkenler gbz Oniine
alindiginda kaliteli hizmet sunabilmesinin is doyumuyla iligkili oldugu aciktir. Her
ne kadar is doyumu ile tretkenlik arasinda dogrudan bir iliski bulunamasa da
doyumsuzlugun yarattig1 dolayl etkiler (stres, grup uyumu gibi) konuyu 6nemli
kilmaktadir (Sevimli ve Iscan; 2005: 55). Nitekim iyi motive olmus ve is doyumuna
ulasmig calisanlar daha yiiksek morale sahip olurlar ve bunun neticesinde isyerine

olan yararlari artar.

Calisanlarin is doyumunun saglanmasi ile ortaya cikacak bu olumlu etkilerle
birlikte, is doyumunun saglanamamasi durumunda da baz1 olumsuz etkilerin ortaya
cikacagr aciktir. Genel bir ifadeyle is doyumunun yeterli diizeyde olmamasi
durumunu ifade eden “is doyumsuzlugu”; bireyin yaptigi isten bir tatmin ve

hoslanma duygusu elde edememesini, ona karst bir bikkinlik, isteksizlik, kagma



duygusu gelistirmesini anlatmaktadir (Dogan, 1981: 488). Yapilan arastirmalarda, is
doyumsuzlugunun ortaya ¢ikardigi olumsuz etkilerin en bilinenleri arasinda stres,
orgilite yabancilasma, ise gec gelme, devamsizlik, isten ayrilma ve disiik moral
sayllmaktadir. Is doyumsuzlugunun sonucu olarak ortaya cikan bu tepkiler hem
bireyleri hem de orgiitleri etkilemektedir. Bireysel agidan; igyerinde yaptigi isin
calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yonetimce gereken bi¢imde ve zamaninda ele
alinmamasi, yonetimce alinan kararlarin calisana geregi gibi anlatilmamasi gibi
olaylar sonucu ¢alisan igyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik gostermektedir.
Ayrica beklentilerin karsilanamamasi1 bazi calisanlarda, saldirganlik davraniginin
ortaya ¢ikmasma yol agabilmektedir. Orgiitsel acidan ise; is yavaslatmalar, is
durdurmalari, asir1 Ol¢lide devamsizlik ve gecikmeler, is veriminde diismeler, is
iligkilerinde olumsuzlagmalar, calisanlar arasinda geg¢imsizlik, is kurallarina ve is
emirlerine uyumsuzluk durumlari ortaya cikabilmektedir (Sevimli ve Iscan; 2005:

50).

Genellikle calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden
daha yiiksek oldugundan ¢alisma hayatinda esas olan is doyumu degil, is
doyumsuzlugu olmaktadir (Kazang, 1998: 49). Is doyumsuzlugu calisanin ruhsal
acidan kaygilar yasamasma neden olabilmekte, bu durum kisinin ruh sagligini
dolayisiyla kisiligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ayrica is doyumsuzlugu
nedeniyle olusan gerilim ile buna bagl: tepkiler bireylerin is disinda kalan yasamlar
tizerinde de etkili olabilmektedir (Spector, 1997: 70).

Is doyumunu etkileyen faktdrler yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi kisisel
ozelliklerle birlikte, yapilan isin igerigi, licret, yonetim politikasi, ¢alisma kosullar
gibi orgiitsel ve cevresel etkenlerdir. Nitekim is doyumunun bireysel ve Orgiitsel
acidan Oneminin kavranmasi ile birlikte i doyumunun alt boyutlari ile farkh
alanlarda calisgan meslek elemanlarinin i3 doyumlarmma etki eden demografik
degiskenlerin neler oldugu ve i gérenlerin is doyumu diizeylerinin bazi degiskenlere
gore farklilik tasiylp tasimadigi, lilkemizde ve yurt disinda birgok arastirmanin
konusu olmustur. Bu arastirmalarin endiistri kuruluslan ile egitim ve saglik sektorii
basta olmak iizere bir¢ok alanda yapildig1 gorilmektedir. Giivenlik sektori

alanindaki arastirmalara ise genellikle yabanci kaynaklarda rastlanmaktadir. Nitekim



tilkemizde bu alanda yapilmis sinirl sayida arastirmaya (Deniz, 1999; Aydar, 2000;
Sertge, 2003; Sanl1, 2006; Bastemur, 2006; Oztekin, 2008) ulasilabilmistir.

Bu noktada polislerin is doyumu ile ilgili olarak yurt i¢i ve yurt disinda

yapilmis bazi arastirmalara bakmakta fayda vardir.

Polislerin is yasantis1 ve doyumunun mesleki donemle iliskisini inceleyen bir
calismada (Burke, 1989) meslek donemleri bir yildan az, 1-5 yil, 6-15 yil, 16-25 yil
ve 25 yil iistii olmak iizere 5 doneme ayrilmis, 6-15 yil hizmet veren polislerin is
ortamini daha fazla olumsuz bulduklari, ig-aile ¢catismasini daha fazla yasadiklari ve

is doyumlarinin daha az oldugu gozlenmistir.

Ingiltere’de polisin is doyum diizeylerinin belitlenmesi amaciyla yapilan bir
aragtirmada (Fosam ve digerleri, 1998: 238) polis teskilatinda gorev yapan sivil
memurlara goére polis memurlarinin, normal memurlara goére riitbeli olanlarin,
meslekte 2 yildan daha uzun siire polislik yapanlara gore 2 yildan az siiredir
calisanlarin daha fazla is doyumu elde ettikleri; kidemli ve riitbeli personel ile olan
iletisimin, yiikselme olanaklar ile ilgili se¢im kistaslarinda ve se¢im yontemindeki
adaletsizliklerin, polisin toplumda algilanan goriintiisiiniin ve sunulan hizmetin
toplum tarafindan algilaniginin, polislerin iy doyumu iizerinde etkili oldugu

belirlenmistir.

Istanbul Emniyet Miidiirliigii c¢alisanlarmin is doyum diizeylerinin
belirlenmesine yonelik olarak yapilan bir arastirmada (Deniz, 1999) calisanlarin tiim
i doyumu faktorlerinde tatminsizlik yasadiklart; orgiitsel i doyumu faktorlerindeki
tatminsizligin, kisisel i3 doyumu faktorlerindeki tatminsizlige gore daha yiiksek
oldugu; orgiitsel faktorler arasinda parasal konulara iligkin faktorlerde (iicret, ek
imkanlar) tatminsizligin en yiiksek diizeyde oldugu; yas, medeni durum ve egitim
diizeyinin i3 doyumu iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi; Cinsiyet, riitbe,
caligilan alt birim ve hizmet siiresinin ise is doyumu iizerinde etkili oldugu tespit

edilmistir.

Istanbul Emniyet Miidiirliigii personelinin isten duydugu memnuniyet
diizeyini belirlemeye yonelik olarak yapilan bir arastirma da ise (Aydar, 2001) iist
rlitbelerdeki tatminin alt riitbelere gore daha fazla oldugu; personelin memnuniyet

diizeylerinin, c¢alisma sartlari, yapmakta olduklar1 gorev ve egitim imkanlar



boyutlarinda diistik, ¢aligma arkadaslari, ic motivasyonlar1 ve meslegin genel yapisi
boyutlarinda ise nispeten daha yiiksek oldugu; en diisiik memnuniyetin fazla mesailer
-yeterli iicreti alamama- boyutunda yasandigi; bunu yapilan is karsiliginda alinan
ticret faktoriinilin takip ettigi; calisma saatlerinin dengeli olmamasi, yogun ¢alisma
nedeniyle kendilerine ve ailelerine yeterince zaman ayiramamalar1 gibi konularda
memnuniyetsizlik yasandigi; meslegi isteyerek ve severek yapiyor olmalari, yararh
olduklarin1 diisiinmeleri, ekip halinde c¢alismaktan mutluluk duymalari, is
arkadaslariyla bilgi paylasiminin aktif olmasi, meslegin insanlarla iletisime agik
olmasi ve kendi dogrularin1 uygulayabiliyor olmalarinin ise memnuniyeti yiikselten

unsurlar olduklari belirlenmistir.

Izmir 11 Emniyet Miidiirliigi ve Izmir Kriminal Polis Laboratuari
Midiirliigii’niin  yonetim kadrosunu olusturan Emniyet Miidiiri, Emniyet Amiri,
Bagkomiser, Komiser ve Komiser Yardimcisi riitbesindeki 286 personelin is doyum
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilan aragtirmada (Sertgce, 2003) karakolda
calisan personelin subelerde calisan personele gore fiziksel Ozellikler, {icret,
0zendirme, karara katilma ve iletisim boyutlarinda 6nemli 6lgiide doyumsuzluk
yasadiklari, biiro hizmeti veren subelerde ¢alisanlarin doyum diizeylerinin ise aktif
gbrev yapan subelerle yakin degerlerde oldugu; riitbe boyutunda, en ¢cok doyum
saglayan grubun Emniyet Amirleri, en az doyum saglayan grubun ise Komiser
Yardimcilar1 oldugu; yas boyutunda doyum diizeyi en diisiik grubun 50 ve {stii yas
grubu oldugu; takdir belgesi almanin ¢alisanin doyumunu fiziksel 6zellikler, ast-iist

iliskileri, karara katilim ve iletigsim boyutlarinda arttirdig tespit edilmistir.

Adana ilinde ¢alisan polislerin is doyum ve tiikkenmislik diizeylerinin bazi
demografik degiskenler agisindan farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla
yapilan bir aragtirmada (Sanli, 2006) polislerin is doyumlarinin yas, egitim durumu,
cinsiyet, medeni durum, riitbe, mesleki kidem, alinan takdir belgesi ve taltifler
boyutunda anlamli bir farklilik gostermedigi; gorev yapilan subeler boyutunda
duygusal tiilkenme, duyarsizlasma, kisisel basar1 duygusunda azalma ile is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigy; giinliik ¢calisma sistemi boyutunda,
08.00-17.00 sisteminde calisanlarin is doyum diizeylerinin 12/24 sisteminde
caliganlara gore daha fazla oldugu; ekonomik durumlarimi algilama boyutunda,

duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve is doyum diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar



oldugu; is doyumunu, ¢ok iyi ve orta olarak degerlendirenlerin, az ve tatmin etmiyor

seklinde degerlendirenlere gore daha fazla doyum yasadiklari saptanmistir.

Kayseri Emniyet Miidirliigiinde ¢alisan polislerin is doyumu ile yasam
doyumu arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan bir arastirmada (Bastemur,
2006) riitbe boyutunda is doyumunun anlamli farkliliklar gosterdigi, is doyumu en
yiikksek riitbe grubunun iist kademe yonetici grubu oldugu; egitim durumu, yas,
medeni durum, ¢ocuk sayisi ve cinsiyet boyutunda, is doyum diizeylerinin anlamli
farkliliklar gostermedigi; calisilan alt birim boyutunda, is doyum diizeyi en yiiksek
birimin Kagak¢ilik ve Organize Suglarla Miicadele Subesi, en diisiik birimin ise
Cevik Kuvvet Subesi oldugu; ¢aligma sistemleri boyutunda, 12/36 sisteminde gorev
yapanlarin en yiiksek, 12/12 sisteminde gorev yapanlarin ise en diisiik i doyum
diizeyine sahip olduklari; hizmet siiresi boyutunda en yiiksek iy doyumunu 16-20
yildir calisan grubun sagladigi; 6grenim durumuna goére polis akademisi mezunu
olanlarin, akademi mezunu olmayanlara gére daha yiiksek is doyum diizeyine sahip

oldugu belirlenmistir.

Yukaridaki c¢alismalar dikkate alindiginda polisler agisindan; c¢alisma
sartlarinin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir. Caligma ortami ve ¢alisma kosullar ile ilgili
unsurlar1 ifade eden bu faktoriin is doyumunu etkilemesinin sebepleri, ¢alisanlarin iyi
calisma sartlarini biiyiik fiziksel rahatlik saglamasi nedeniyle arzulamalar1 ve ¢aligma
sartlarinin, ¢alisanlarin is disindaki yasamlarini da etkilemesidir. Nitekim yapilan isin
uzun c¢alisma saatleri veya fazla mesai gerektirmesi, calisanlarin ailelerine,
arkadaslarma ve dinlenmeye daha az zaman ayirmalarina sebep olacaktir (Oztekin,
2008: 24). Bu noktada polislik mesleginin sahip oldugu ¢alisma sartlarinin, is
doyumunu etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Nitekim Polis teskilatinin ¢alisma sartlarinin ergonomik1 olmadig1 agiktir. Her ne
kadar caligilan il veya birime gore farkliliklar goriilse de Emniyet personelin agirlikli
olarak 12/12, 12/24 ya da 12/36 seklindeki vardiya sistemlerine gore calistig
bilinmektedir.? Oysa yapilan ¢alismalar 8 saati asan mesai siirelerinden prensip

olarak kagmilmasini 6nermektedir (Cerrah ve Semiz, 1999: 110; Zengin, 1997: 71).

! is gorenin ¢aligma kosullarmin karlilik, fayda, verim gibi kistaslar gbz oniine almarak
iyilestirilmesidir.
23201 sayili Emniyet Teskilati Kanununun 61. maddesine gére diizenlenmis olan Emniyet Hizmetleri
smifi personelinin c¢aligma saatlerine iliskin esaslar bagliklt yonetmeligin 4. maddesinde
diizenlenmistir.



Polisin ¢alisma sartlarinin zorlugu zaman zaman yazili basina da konu olmaktadir.

Buna iligkin 6rneklerden biri su sekildedir (Colasan, 2004):

Polisin calisma saatleri soyle: Bir hafta boyunca her giin gilindiizcii. Yani
giindiiz 12 saat gorevi baginda. Iki hafta boyunca ise bir gece 12 saat ndbette,
bir gece evde. Kentlerde olaganiistii bir olay beklendiginde, bu cocuklar
hemen 12-12 sistemine dondiiriilityor. Yani 12 saat gorev, 12 saat dinlenme.
Ornek: Tiirkiye genelinde nevruz giinii vardi. 21 Mart giinii nevruzdu. 21
Mart’tan 3 giin 6nce 12-12 uygulamasi bagladi. Elde yeterli miktarda polis
olmadigindan, polisler 3 gruba ayrildi. Nobet yerlerine ve karakollara 2 ekip

verildi, liglincii grup ¢evik kuvvet ve 6tekilere destek icin alanlara sevk edildi.

12-12’nin ayrintilarini vereyim: Polis sabah 08’de goreve basliyor. Nobeti 12
saat sonra aksam 20’de devrediyor. Polislerin tamami, kirasi ucuz olan
varoglarda, uzak semtlerde oturuyor. Sabah 08’de nobete yetismek igin
05.30°da kalkiyor, en ge¢ 06.30’da evinden c¢ikiyor, en az iki vasita
degistirerek goreve geliyor. Aksam 20’de gorevden cikiyor, 1,5-2 saat sonra
evinde. Bu giindiizciiniin durumu. Peki ya gececi olanlar? Onlar daha beter.
Aksam 20’de nobete geliyor, sabah 08’de ¢ikiyor. Bu ¢ocuk evine gidecek,
giindiiz uyuyacak(!) ve ayn1 gece yine ndbete gelecek. Bu polislerin hafta
sonu tatili yok, yillik izin disinda izin yok, bayram tatili yok, higbir seyi yok.
Insanlik dis1 bir olay. Simdi belki diyeceksiniz ki, “bunca zorluk icin polislere

mutlaka fazla mesai {icreti veriliyordur”. Hayir, bes kurus verilmiyor!

Polisin en iyi sartlarda bile, 12 saat calisip 24 saat istirahat ettigi diisiiniilse
dahi, aylik calisma siiresi ‘“240” saati bulmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na bagli memurlar ise 09.00-18.00 saatleri arasinda, haftada 5 giin, ayda
“160” saat galigmaktadir. Goriildiigii gibi Emniyet Mensuplar1 diger memurlardan
%50 daha fazla caligmaktadir. Bunun yani sira polisin bayram izni, yilbasi izni, resmi
tatil gibi izinleri kullanamadigi, hizmet geregi izinlerinin kesildigi, mesai ¢ikisinin
ikinci bir emre kadar verilmedigi durumlarin var olmasmmi g6z Onilinde
bulunduruldugunda polislik mesleginin; ¢alisma sartlar1 faktoriiniin is doyumunu

olumsuz yonde etkiledigi mesleklerin basinda geldigi soylenebilir.

Ote yandan Polis Teskilatinin birimleri; orgiit yapisi, calisma sartlari, gorev

niteligi, ast-list iligkileri vb. etkenler acisindan farkliliklar gostermektedir. Bu



aragtirmaya konu edilen birim, Polis Teskilatinda is doyumunun en diisiik oldugu
birimlerin basinda geldigini diisiindiigiimiiz Cevik Kuvvet’tir. Nitekim 2006 yilinda
Kayseri Emniyet Miidiirliigli personelinin is ve yasam tatminine yoOnelik olarak
yapilan bir arastirmada, is doyumunun en diisiik oldugu birimin Cevik Kuvvet Subesi

oldugu goriilmiistiir (Bastemur, 2006).

Cevik Kuvvet polisinin, isten doyum saglayamamasindan kaynaklanan
sonuglart ¢esitli sekillerde disa vurdugu goriilmektedir. Bu disa vurum kimi zaman
stres, isteksizlik, bikkinlik ve diisiik moral seklinde ortaya ¢ikmakta kimi zaman ise
ise devamsizlik (doktor raporu alma), ise ge¢ gelme veya istenmeyen davraniglarda
bulunma (orantisiz gii¢ kullanimi, saldirganlik, emre itaatsizlik vb.) olarak kendini
gostermektedir. Hulin ve digerleri tarafindan yapilan bir arastirmada (1985),
islerinden hognut olmayan bireylerin, tilkelerindeki issizlik orani, is piyasasi kosullar
ile baglantili olarak baska is olanaklarin1 arastirip, bunlarin mevcut isleri ile
karsilastirmali bir degerlendirmesini yaptiklari, sonug olarak ya islerini birakmaya ya
da aymi igyerinde c¢alismay1 siirdirmeye karar verdikleri belirtilmektedir.
Tiirkiye’deki issizlik oran1 ve i§ piyasasini géz 6niinde bulunduran bir polis memuru,
isinden hi¢ doyum saglayamasa dahi isten ayrilmamakta, genellikle goreceli olarak
daha iyi sartlarda calistigimi diisiindiigii birimlere (Cumhurbaskanligi, TBMM,
Emniyet Genel Miidiirliigii, Daire Bagkanliklar1 vb.) ge¢meye c¢aligmaktadir.
Boylelikle polisler, atama-tayin islemlerinin gerceklestirilebilmesi i¢in ¢esitli
yerlerden (Siyaset-Biirokrasi) destek aramaya yonelmekte, bu durum ise Emniyet

Teskilatinin biiyiik dl¢iide Siyasi etkilere maruz kalmasina yol agmaktadir.

Bireylerin islerini birakmaya karar verememeleri durumunda devamsizlik
davramisinin ortaya ¢iktign goriilmektedir (Cetinkanat, 2000: 3). Is doyumu iizerine
yapilan bazi arastirmalarda, i3 doyumsuzlugu-devamsizlik iliskisinin diisiik oldugu
belirtilse de, Brief (1998) ve Spector (1997) un yaptig1 calismalar bu iliskinin diisiik
olmasmin g¢esitli nedenleri olabilecegini belirtmektedirler. Bunlardan biri; doyum-
devamsizlik iligkisinin, devamsizlik politikasinin ¢alisanlara agik¢a belirtildigi,
devamsizlia tolerans gosterilmeyen ve yaptirim uygulanan bir isyerinde,
devamsizlik politikasinin net olmadigi, devamsizlifin ara sira takip edildigi ve
calisanlara nadiren yaptirim uygulanan bir igyerine oranla daha diisiik olmasimin

beklendigidir.



Kat1 hiyerarsik bir yapilanmaya sahip olan Emniyet Teskilatinin bu yapisal
Ozelliginin en ¢ok belirginlestigi birimlerin basinda Cevik Kuvvet gelmektedir.
Devamsizlik politikasinin kesin/net ve cezalandirmaya dayali oldugu bu birimlerde,
polis memurlarinin  mazereti olmaksizin devamsizlik yapmasi miimkiin
olmamaktadir. Dolayisiyla bu birimlerde gorev yapan polisler is doyumsuzluguna
karst gelistirdikleri  “devamsizlik” tepkilerini farkli bir bigimde ortaya
koymaktadirlar. Bu tepki genellikle usuliine uygun doktor raporu alma seklinde
olabilmektedir. Nitekim Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde gorev yapan
yaklagik 1.400 memurun bir yil i¢erisinde (2009 yil1) ¢esitli nedenlerden otiirii aldig
rapor sayist 10.600°diir. Bu rakamin oldukc¢a yiiksek olmasinin nedeni, personelin
biiytik bir kismimnin birden fazla kez rapor alma yoluna gitmis olmasidir. Bu noktada
Newstrom ve Davis’in (1993) yaptig1 arastirmaya bakmakta fayda vardir. Buna gore;
bazi devamsizliklar kanuna uygun tibbi sebeplerden kaynaklanir ve bu noktada
tatmin olan bir c¢alisan da gecerli bir devamsizlik yapabilir. Tatmin olmayan
caliganlar ise mutlaka devamsizlik i¢in plan yapmazlar, ancak firsat bulduklarinda

kolaylikla bu davranisa yonelebilirler.

Islerinden doyum saglayamayan bireyler, isyerinde gecirdikleri zamani
katlanilir kilmak i¢in devamsizligin yanisira baska tepkiler de gelistirirler. Bunlar
arasinda, igyerinde gegirilen zamani 6zel isler i¢in kullanmak, uzun molalar vermek,
1s yapmaksizin mesgul goriinmek, is arkadaslari ile 6nemsiz konularda sohbet etmek,
151 geciktirmek, kurallar1 kasith olarak gérmezden gelerek otoriteye karsi ¢cikmak, is
arkadaslarina ve istlerine karsi saldirgan davraniglar sergilemek, 6¢ almak, misilleme
yapmak sayilabilir. Bireylerin bu tepkilerin birini yada birkacini se¢gmelerinde kisisel
gecmisleri, grup normlari, bireysel 6zellikleri, isyeri politikalar1 ve bu politikalarin

doguracagi olumlu ve olumsuz sonuglar etkilidir (Sun, 2002: 5).

Cevik Kuvvet subelerinde ¢alisan polislerin, gereksinimlerinin yeterli
diizeyde karsilanmamasindan dolay: islerine kars1 bazi olumsuzluklar gelistirdikleri
diistiniilmektedir. Genellikle toplumsal olaylarda goriilen saldirganlik tiirii olumsuz
tutum ve davranislar, son yillarda basina yansiyan polisiye olaylarda Cevik Kuvvetin
onemli bir yer kaplamasina, dolayisiyla da kamuoyunun dikkatlerinin bu birime
yonelmesine sebebiyet vermektedir. Nitekim toplumsal olaylarda yasanan her tiirli

olumsuzluk -ozellikle orantisiz gii¢ kullanimina iligkin goriintiiler- yazili ve gorsel



medyada biiyiikk yer kaplamakta dolayisiyla da Cevik Kuvvet polisinin olumsuz
tutum ve davranislarinin kamuoyuna yanstyan kismi genelde asir1 giic kullanimina
iliskin 6rnekler olmaktadir. Bu tiir vakalar medya tarafindan yogun bir kritige tabi
tutulmakta, ayrica Avrupa Birligi ilerleme raporlarinda da gilivenlik giiglerinin
“orantisiz gii¢ kullanima” dair ibareler siklikla yer almaktadir. Toplumsal olaylarda
“asir1/Olciisiiz glic kullanma”nin yanisira, isten yeterli doyum saglayamayan Cevik
Kuvvet polisinin, amirlerinin emrine itaatsizlik etmek, gorev yerlerinde bekleme
yaparken vatandaslar1 rahatsiz edici davramiglar sergilemek, resmi tiiniformaya
yakismayan hal ve hareketlerde bulunmak, gorevin gerektirdigi disiplinden uzak

olmak® gibi davranislar sergiledigi de goriilmektedir.

Bu tiir vakalarin en son Orneklerinden biri 1 Mayis 2008 tarihindeki isci
bayraminda Istanbul’da yasanan olaylardir. Bu olaylarda yasanan “asir1 gii¢
kullanim1” ve bazi polislerin fevri hareketlerde bulunmasina (kafede oturan bir
sahsin olaylarda yer aldig1 gerekcesiyle ¢evik kuvvet tiniformali bir polis memuru
tarafindan tokatlanmasi hadisesi) iligkin goriintiiler nedeniyle genelde Emniyet
Teskilat1 6zelde ise Cevik Kuvvet birimleri yogun bir elestiriye maruz kalmistir. Bu
olaylarin ardindan, medyada yer alan elestirilerin Oniine ge¢gmek ve toplumsal
olaylarda asir1 gii¢ kullanimin1 6nlemek amaciyla gesitli 6nlemler alma yoluna giden
Emniyet Genel Miidiirliigii, fevri hareketlerde bulunan polislerin tespit edilebilmesi
icin 2008 yilindan itibaren Cevik Kuvvet personelinin  kasklarinin
numaralandirilmast uygulamasin1 baslatmis, ayn1 zamanda Emniyet Teskilati
blinyesinde gorev yapan psikologlarin Cevik Kuvvet personeline iligskin ¢alismalar

yapmasi hususunda gesitli adimlar atmustir.

Cevik Kuvvet polisine yonelik olarak yapilan bu ¢aligmalarin yerinde olmakla
birlikte yeterli olmadigr diistiniilmektedir. Yasanan sikintilarin ¢6ziimii i¢in sorunun
kaynagimin tespit edilmesi ve buna yonelik tedbirler alinmasi gerekmektedir. Bu
noktada sorunun kaynaginin Cevik Kuvvette gorev yapan polislerin “iglerinden
yeterince doyum saglayamamasi1”, ya da diger bir ifadeyle “is doyumsuzlugu” oldugu

distiniilmektedir. Nitekim is yasaminda temel fizyolojik faktorlerin (fiziksel ¢alisma

3 Gegtigimiz yillarda Ankara/Gilivenpark’ta bekleme gorevi ifa eden Cevik Kuvvet memurlarinin
aragta uyurken, banklarda bacak bacak {istiine atmis vaziyette otururken, ¢evrede kep takmaksizin
dolasirken cekilen goriintiileri basinda yer almus, yine aym gercevede bir milletvekili Igisleri
Bakanligina soru dnergesi vermistir.



sartlari; i ortamu, i yiiki, isin yapis1 vb.) en az psikolojik faktdrler kadar dnemli
oldugu ve ihtiyaglar hiyerarsisinde birinci basamagi olusturdugu siiregelen
caligmalarla  ortaya konulmus olup, Cevik Kuvvet polisinin  gorev
Oncesi/esnasi/sonrasinda olumsuz tutum ve davraniglar gelistirmesinin Oniine
gecebilmek icin dncelikle bahsi gecen fiziksel kosullar tizerinde durulmasi gerektigi
degerlendirilmektedir. Ciinkii tiim calisanlar, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini,
calisma yasamina iliskin gereksinimlerinin ve isteklerinin karsilanmasini istemekte;
bu isteklerinin orgiitlerince karsilandigi oranda doyumlu olmakta aksi halde

doyumsuzluk yasamaktadirlar.

1.1. PROBLEMIN ARKA PLANI

1.1.1. Cevik Kuvvetin Kisa Tarihi

1960 oncesi ve sonrasinda ¢ikan toplumsal olaylar, bu olaylara miidahale edebilecek
profesyonel bir birime ihtiya¢ oldugunu gostermis, bu amagla 15.07.1965 tarih ve
654 sayili Toplum Zabitas1 Kurulmasi Hakkinda Kanun ile Toplum Polisi
kurulmustur. Ilerleyen dénemlerde Toplum Zabitasi; kurulus yerlerinin yanlis
secilmis olmasi (toplumsal olay olmayan illerde de kurulmasi), hareket kabiliyetini
simnirlayan  hantal yapisi, saymin kabarik olmasi nedeniyle egitimlerin
yaptirilamamasi, fazla isttihdam sebebiyle farkli hizmetlerde gelisigiizel
kullanilmalari, gorev belirsizliklerinin bikkinliga yol agmasi, yas ve c¢alisma
stirelerine uyulmamasi, personel fazlaligindan dolay1 tesislerin yetersiz hale gelmesi,
en basit olaylarda dahi gérev almasi, diger subelerdeki yetersizligin Toplum Polisi
takviyesi yoluyla giderilmeye calisilmasi, boylece siklikla amaci diginda kullanilmasi
gibi gerekgelerle, 1982 yilinda 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu (ETK)’na 2696
sayil1 Kanunla eklenen ek maddelerle Toplum Polisi kaldirilmig, bunun yerine kamu
diizenini bozabilecek nitelikteki toplumsal hareketlerin kontrolii, kanuna aykir
toplumsal olaylarin onlenmesi, kanuna uygun toplanti ve gosteri yliriiyiislerinin
diizenini ve giivenligini saglamak amaciyla Cevik Kuvvet birimleri, il Emniyet
Miidiirliikleri biinyesinde Sube Miidiirliigii, ilce Emniyet Miidiirliigii biinyesinde

Grup Amirligi olarak kurulmustur.

2002 yilina gelindiginde Cevik Kuvvet birimlerinin sayis1 77 il ve 10 ilgede

olmak ftizere toplam 87’yi bulmus, ancak toplumsal olay potansiyeli ve cografi
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konumu itibariyle hizmet goétiirebilecegi illere uzaklik kriterleri esas alinarak
belirlenen (35) il haricinde, 42 il Cevik Kuvvet Sube Miidiirliikleri ve 10 ilge Grup
Amirlikleri kapatilmistir. Devam eden siirecte; demokratik hak ve ozgirliiklerin
gelismesine paralel olarak basin agiklamalari, miting, eylem vb. olaylarin artmasi
ayrica Cevik Kuvvetin olmadig illerde ¢ikan toplumsal olaylara hizli ve etkin bir
sekilde miidahale edilemedigi goriilerek kapatilan Cevik Kuvvet birimlerinin tekrar
kurulmasi, personel sayismin yetersiz oldugu illerde Onleyici Hizmetler Sube

Miidiirliiklerinin Cevik Kuvvet Subelerine baglanmasi kararlastirilmistir.

Giiniimiiz itibar1 ile Cevik Kuvvet birimleri 81 il ve 18 ilcede® yaklagik
17.500° personel ile faaliyet gdstermektedir. Bu noktada Toplum Polisinin
kapatilmasina neden olan bir¢cok sorunun hali hazirda Cevik Kuvvet birimleri i¢in de
gecerli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin; 1982 yilinda ¢ikarilan kanunun
gerekcesinde toplum Polisinin 29 ilde bulunmasi fazla goriiliirken, giiniimiiz itibar
ile bu say1 81 il, 18 ilge olmak iizere 99’u bulmustur. Ayrica basta biiylik illerin
Cevik Kuvvet birimleri olmak iizere, gérev yogunlugu ve sayr fazlaligi nedeniyle
egitim yapilamamakta, en basit olaylarda dahi takviye olarak cagrilarak amaci
disinda kullanilmakta, mevzuatta belirlenen c¢alisma ve yas siirelerine dikkat

edilmemektedir.

1.1.2. Cevik Kuvvet Ile Tlgili Genel Bilgiler

Toplumsal olaylarda birinci derecede gorev yapmakta olan Cevik Kuvvet birimleri
ile ilgili yasal hitkkiimler 3201 sayili Emniyet Teskilatt Kanunun Ek 12-18. maddeleri
ile bu maddeler gergevesinde hazirlanmis olan Polis Cevik Kuvvet Yonetmeliginden
(1982) olusmaktadir. Cevik Kuvvet birimlerine atamasi yapilan polis memurlar
ETK’nin 15. maddesine gore en az 3 yil bu birimde ¢alismak zorundadirlar. Idarenin
uygun gormesi halinde 3 yil daha uzatilabilen bu siire zarfinda gegici gérevlendirme

de dahil olmak iizere Emniyet Teskilatinin bagka bir biriminde ¢alistirilamazlar.

*Adana/Ceyhan, ~Agr/Dogubeyazit, Antalya/Alanya, Balikesir/Bandirma, Bilecik/B6zhéyiik,
Bitlis/Tatvan, Hakkari/Yiiksekova, Hatay/Dértyol, Hatay/iskenderun, Mersin/Tarsus, Kocaeli/Gebze
Mardin/Kiziltepe, Mardin/Nusaybin, Mus/Bulanik, Sanliurfa/Viransehir, Sanliurfa/Siverek, Van/Ercis
Sirnak/Cizre ve Sirnak/Silopi.

® 2010 yili Eyliil ayi itibar1 ile Emniyet Genel Miidiirliigii Giivenlik Dairesi Baskanhigindan alman
rakam.
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Polis memurlari igin Cevik Kuvvette ¢alisma yasi mevzuatta her ne kadar 35
olarak belirlenmigse de, uygulamada Cevik Kuvvet birimlerine Polis Okullarindan
yeni mezun olmus memurlar almmaktadir.® Personelin fiziksel olarak ve yas
acisindan Cevik Kuvvette caligmaya uygun olmasi dikkate alinarak yapilan bu
uygulama beraberinde Cevik Kuvvette gorev yapan polislerin gen¢ ve mesleki
tecrilbeden yoksun olmasini getirmekte, bu durum ise toplumsal olaylarda sabirsizlik,
agresiflik, heyecana kapilma, tepkisel davranma, asir1 giic kullanma vb. davranislar
seklinde kendini gosterebilmektedir. Ayrica polis okulundan yeni mezun olup Cevik
Kuvvete atanmis ve meslege iliskin diisiinceleri heniiz sekillenmemis memurlar,
beklentileri Olciisiinde hayal kirikli§i yasayabilmekte, hayal kirikligi veya
tatminsizlik calisilan il’e, amire ve birime gore degisebilmekte ve bu durumun
olugsmasinda bir¢ok faktor etkili olabilmektedir. Nitekim bireyin isini se¢mesi

sorunlart bitirmemekte, bu kez de isinden beklentileri baglamaktadir.

Cevik Kuvvet birimleri; ¢calisma bigimi, ¢alisma kosullari, gorev niteligi vb.
faktorler agisindan Emniyet Tegkilatinin diger birimlerinden ayrigmakta; 6zellikle
kat1 hiyerarsik yapisi ve toplu bir kuvvet olmasi itibar1 ile de yari-askeri bir
yapilanmay1 animsatmaktadir. Gorevlerin toplu olarak ifa edildigi bu birimlerde en
kiiglik yapilanma 10 kisiden olusmakta, bu yap1 Tim olarak adlandirilmaktadir. 2
timin bir araya gelmesinden Ekip, 2 ekipten Grup, 2 veya 3 gruptan da Birlik
olugsmaktadir. Arastirmaya konu edilen Ankara Cevik kuvvet Sube Miidiirliigiinde
(2009) 7 Birlik, 4 Ozel Tim Grubu, Ulastirma Biiro Amirligi ve Diger Biiro
Amirlikleri (Idari Biiro Amirligi, Tkmal Biiro Amirligi, Egitim Biiro Amirligi,
Ulastirma Biiro Amirligi, I¢ Hizmetler Biiro Amirligi, Nobetci Biiro Amirligi)

bulunmaktadir.

Birliklerde ¢alisan personel giin igerisinde 6nemli bir toplumsal olay
bulunmadigi siirece tim/ekip/gruplara  boliinerek muhtelif  yerlerde
gorevlendirilmekte, gorev aldigi konunun sona ermesi iizerine de baska bir goreve
yada hazir kuvvet olarak beklemek iizere Kizilay/Glivenpark’a gonderilmektedir. Her
birlik haftada bir giin gece vardiyasina gelmektedir. Ozel Tim Gruplar basit

gorevlerden ziyade onem arz eden olaylarda goérevlendirilmekte, gérev Oncesi ve

® Basta ingiltere olmak tizere bircok Avrupa iilkesinde, toplumsal olaylara miidahale edecek
birimlerde mesleki deneyime sahip (kidemli) memurlar ¢alismaktadir.
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sonrasinda genellikle subede bekletilmektedir. Ani gelisen toplumsal olaylara hizli
ve etkin bir sekilde miidahale etmek iizere kurulmus olan ve bu kapsamda fiziksel
ozellikler dikkate almarak personel secimi yapilan Ozel Tim Gruplarinin gece
vardiyas1 bulunmamaktadir. Ulastirma Biiro Amirligi soforliigli bulunan polis
memurlarindan olusmakta, subeye ait cok sayida ara¢ ile toplumsal olaylara
miidahale icin kullanilan Panzer ve TOMA’lar1 (Toplumsal Olaylara Miidahale
Araci) kullanmaktadir. Arastirmamizda Diger Biiro Amirlikleri olarak ele aldigimiz
blirolarda c¢alisan personel idari isler ile ugragsmakta ve disar1 ¢ikmayip sube

icerisinde gorev yapmaktadir.

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidirliigiinde mesai sabah saat 07:00°da
baslamakta, bu saat itibar1 ile tiim personel alanda toplanarak i¢tima yapilmaktadir.
Zaman zaman rutin kontrollerin (kilik-kiyafet, sag-sakal, bot boyasi vb.) yapildigi
ictimada yoklama alinarak gorevlendirme yapilmakta, ardindan personel midibiis,
minibiis veya otobiislere binerek gorev yerine hareket etmektedir. Herhangi bir
gorevi olmayan birlik/gruplar ise ani gelisebilecek olaylara kars1 subede hazir kuvvet

olarak bekletilmektedir.

Goreve c¢ikan personel genellikle belirli noktalarda bekleme gorevi ifa
etmektedir. Cogunlukla uzun siiren bu tir gorevler hem dogasi geregi hem de
personelin geng yaslarda olmasi ve hareketli bir gorev beklentisi igerisinde
bulunmasi nedeniyle olduk¢a sikici gecmektedir. Cok sayida personelin bekleme
gorevi ifa ettigi yerlerde temel ihtiyaglarin (lavabo, yemek-igmek vb.) karsilanmasi
konusunda sikintilar yasanmaktadir. Personel gorev siiresince araglarda
beklediginden, araglarin donanimi ve konforu 6nem kazanmakta ancak ¢ogunlukla
araclar bu 6zelliklerden yoksun bulunmaktadir. Cevik Kuvvet personeli igin isyeri
niteligi arz eden bu araglarda istirahat etmek, hatta soguk giinlerde 1sinmak bile sorun
olmaktadir. Her an bir olay c¢ikabilecegi diisiiniildiiglinden personelin c¢evrede
bulunan kafe, lokanta vb. yerlere gitmelerine de ¢ok fazla miisamaha
gosterilmemektedir. Boylelikle sabahtan aksama kadar ayni yerde hareketsiz olarak
bekleyen personel bu durumdan olumsuz yonde etkilenmekte ve bir kismi olumsuz

tutum ve davranislar sergileyebilmektedir.
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1.1.3. One Cikan Sorunlar

Insan ihtiyaclarmi "hi¢ bitmeyen bir istekler hiyerarsisi" olarak tanimlayan
Maslow’un “ihtiyag¢lar piramidi” teorisinden yola ¢ikarak Cevik Kuvvette calisan
polislerin ihtiyaclarini karsilayabilme seviyeleri degerlendirildiginde, sorunlarin daha
piramidin ilk basamagindan itibaren basladigi goriilmektedir. Nitekim Cevik
Kuvvette calisan polislerin fiziksel (yiyecek-barinma) ihtiyaglarin1 karsilama
konusunda ciddi sikintilar1 vardir. Bu sikintilarin en 6nemli nedenlerinin basinda
“isyeri” gelmektedir. Isyeri hem bireye sagladig1 olanaklar hem de bireyin zamanimin
cogunu gecirdigi bir ortam olmasi agisindan bireyin yasaminda etkin bir rol
oynamaktadir (Sun, 2002: 3). Emniyet Teskilatinin 6zellikle Cevik Kuvvet gibi
gorev yogunlugunun fazla oldugu birimlerinde isyerinde gecen siire cok daha
fazladir. Her ne kadar Cevik Kuvvet personelinin isyerinin Cevik Kuvvet Sube
Midiirliikleri oldugu diisiiniilse de, aslinda personelin gergek isyeri gorev yerlerinde
uzun siire bekleme yaptiklar1 “araglar” olmaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda
son yillarda gittikge artan gérev yogunlugunun etkisi biiyiiktiir, ¢iinkii aratan gorevler
personelin  siirekli  disarida  —polis  terminolojisiyle  alanlarda-  olmasini

gerektirmektedir.

Giintin biiytik bir kisminin iste gegmesi bireyin dogal olarak bir takim
fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin isyerinde karsilanmasini gerektirir.
Isyerinde karsilanmayan gereksinimler ise is doyumsuzlugunu, ¢alisanin genel yasam
doyumunu, fiziksel ve ruhsal sagligini olumsuz yonde etkileyecektir (Pmar ve
Arikan, 1998: 160). Uzun siireli bekleme gorevleri nedeniyle, Cevik Kuvvet igin
“igyeri” kavrami cogu zaman goreve cikilan aracla (minibiis-midibiis) esdeger
oldugundan, personel gorev esnasinda ¢esitli sikintilar yasatmaktadir. Bu sikintilarin
basinda; konforlu olmayan araglarda uzun siire bekleme, bir kisim araglarda yasanan
1sinma sorunu, yiyecek ve lavabo ihtiyaglarini giderme ile dini vecibelerini yerine
getirme konusunda yasanan sorunlar gelmektedir. Ayrica yetigkin bir insanin ne is
yapacaginin belirsiz olmasi, her an bilmedigi bir goreve cagirilacagi endisesi onu

strese sokmakta, psikolojik olarak rahatsiz etmektedir.

Cevik Kuvvet Subelerinin gorevleri arasinda en biiyiik yiizdeyi “uzun siireli”
bekleme gorevleri olusturmaktadir. Emniyet Teskilatt Kanununun Ek 13.

maddesinde Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiklerinin gérevleri tek tek sayilmis olsa da,
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uygulamada “Onleyici tedbir” kapsaminda bu gorevlerin genisletildigi goriilmektedir.
Hali hazirda ani gelisen toplumsal olaylar basta olmak {izere her cesit spor
miisabakalarinda, konser veya benzeri eglence programlarinda, devlet biiyliklerinin
(Cumhurbagkani/Bagbakan) katildig1 etkinlikler/programlar ve bir yere gidip-
gelirken kullandiklar1 giizergahlarda, toplant1 ve gdsteri yliriiylislerinde, mitinglerde
ve basin agiklamalarinda gorev alan Cevik Kuvvet Polisi bu gorevlerinin yani sira
kitlesel bir olayin meydana gelmesi muhtemel yerlerde de tedbir olarak
bekletilmektedir (Kizilay, Taksim gibi merkezi yerlerde ve bazi tiniversitelerde).
“Her yerde polis bulundurarak caydiricilik saglama™’ yaklasimmim sonucu olarak
ortaya ¢ikan bu tiir uygulamalarla; caydirici olmak bir kenara, diizensiz/disiplinsiz
bir kuvvet imaj1 olusmakta ve halk {izerinde yersiz bir endise yaratilmaktadir. Ayrica
bu durum personelin ise olan baglhilifini ve isin 6nemli olduguna dair inancim
zayiflatmakta, bir miiddet sonra isin angarya olarak goriilmesine sebebiyet
verebilmektedir. Bir Cevik Kuvvet polisinin bu konudaki goriisii gazeteci Savas
Ay’1n kosesine (2005) su sekilde yansimistir; “Cevik Kuvvet amele ve joker kabul

edilen birliktir. Angarya isleri yapan personelden olusur”.

Uzun siireli bekleme gorevlerinin yam sira Cevik Kuvvet kaydadeger® bir
kitle tarafindan seyredilecek veya olay ¢ikma ihtimali bulunan her tiirlii spor,
eglence, Ozel, ticari ve kar amagli organizasyonlarda da gorev almaktadir. Bu tiir
gorevlendirmelerin kaynaginda her tiirlii kalabaligin Cevik Kuvveti ilgilendirdigi
seklindeki bir anlayis etkili olmaktadir. Oysa ki kalabalik insan kitleleri her zaman
toplumsal olay olarak Cevik Kuvveti ilgilendirmemektedir. Nitekim dini-milli
bayramlar, siradan cenazeler, eglence toplantilari gibi insanlarin bir araya gelmesiyle
ortaya cikan Kkitleler dogrudan Cevik Kuvvetin gorev alanina girmemektedir.
Uygulamada ise bu ve benzeri olaylardan hangisinin, ne zaman polisi ve polis i¢inde
de 6zellikle Cevik Kuvveti ilgilendireceginin belirlenmesi asil sorun olarak kargimiza

¢cikmaktadir.

" Her yere polis yigmakla giivenligin saglanabilecegi diisiincesinin -giliniimiiz itibar1 ile gegerliligini
kaybetmis olsa da- iilkemizde hala itibar gordiigii gézlenmektedir. Oysa modern-demokratik
iilkelerde, asker/polisin cadde ve meydanlarda sik goriilmesi bir elestiri konusudur. Giivenlik giicleri
etkin olacak, ama ortalarda gériinmeyecektir. Askerin sehir hayatinda hi¢ yer almamasi gerektigi gibi,
polisin askeri yapi ile benzesen birimi olan Cevik Kuvvetin de sehir merkezlerinde abartili sayilarla
bulundurulmamasi gereklidir.

® Bu tanim netlik icermemektedir, bazen 20-30 kisi tarafindan seyredilen satrang, karate, hentbol vb.
miisabakalarda dahi gorev alinabilmektedir.
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Son yillarda, gerek literatiirde, gerekse Tiirk Polis Teskilati mensuplar
arasinda Ozel, ticari ve kar amagl faaliyetlerde polisin, 6zellikle de Cevik
Kuvvetin aktif gorevlendirilip goérevlendirilmemesi hususu tartisilmakta ve
gorevlendirilmemesi diisiincesi her gecen giin daha fazla kabul gérmektedir.
Bu gelismede, diinyadaki 6zellestirme akiminin etkisini gérmek miimkiindiir.
Baz1 kuruluslar kendi gilivenliklerini  6zel giivenlik teskilatlarina
yaptirmaktadirlar ve bu uygulama gittikce yayginlasmaktadir. Futbolculara
trilyonlar 6deyen ve kazanan kuliiplerin, ozel gilivenlik teskilatlarini
olugturmalar1 veya giivenlik hizmeti satin alarak bu sorunu c¢o6zmeleri
gerekmektedir. Miizik konserleri de bu baglamda degerlendirilmektedir. Baz1
bat1 iilkelerinde, herhangi bir kar amagli organizasyona polisin miidahalesi s6z
konusu oldugunda, organizatorlerce devlete {icret veya agir tazminatlarin
Odendigi bilinmektedir. Birilerinin zevk, digerlerinin de para aldig1 ve ¢ogu
zaman da olay ¢ikmasi ihtimali zayif olan bir organizasyon icin toplumsal
olaylara miidahale etmekle gorevli binlerce polisin gorevlendirilmesi

elestirilmektedir (EGM, 2002: 14).

Cevik Kuvvet birimleri i¢in 6n planda yer alan sorunlardan biri de hig
siiphesiz calisma saatleridir. Ozellikle arastirmaya konu edilen Ankara Cevik Kuvvet
Sube Midiirliigiinde gérev yogunlugu neredeyse hi¢ azalmamaktadir. Kendi mesai
dongiisiinde yogun ve fazla calisan personelin haftalik izinleri de sik sik kesilmekte
ve telafi edilmemektedir. Haftalik calisma siiresi 60 saati bulmakta ve bazen de
asmaktadir. Ciinkii 6nemli hadiselerde Emniyetteki diger birimlerin aksine gorev
degisimi yapilamakta, personel olay sona erinceye kadar gorev yapmaktadir. Ikinci
bir emire kadar ¢ikis verilmemesi uygulamasina siklikla rastlanilmakta, kimi zaman
keyfilige kacilmaktadir. Fazla calisan bu saatler i¢in personel mesai iicreti
almamakta, hatta diger birimlerin aldig1 (Istihbarat, Teror, Kagak¢ilik vb.)
tazminattan da yararlanamamaktadir. Bu durum personel iizerinde yipratict etki

yapmaktadir.

1999 yilinda Avrupa Konseyi’nde, uluslararasi gegerli olan ¢alisma siiresi
ortalama giinliik 8, haftalik 40 saat olarak belirlenmis, bunun haftalik ortalama
50 saati gegmemesi tavsiye edilmis ve 60 saati gegmemesi israrla
belirtilmistir. Ingiltere’de Polis Federasyonu Merkez Komitesi raporunda

calisma saatinin haftalik, yemek molalarin1 da icermek lizere, 40 saat olmasi
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gerektigini belirtmektedir. Anayasanin 128 maddesine, lilkemizin imzaladig1
ILO sdzlesmelerine ve 657 sayili Kanunun 99. ve takip eden maddelerine gore
haftalik calisma siiresi 40 ve giinlik c¢aligma siiresi 8 saattir. Ancak
19.10.1995 tarihli ve 231771 sayili Emniyet Hizmetleri Sinifi Personelinin
Calisma Saatlerine lliskin Esaslar konulu Bakanlik Genelgesinin 4.
maddesinde, ¢aligsma saatleri olagan durumlarda bile bu siireyi asacak sekilde

diizenlenmistir (EGM, 2002: 38)

Yukarida deginilen sorunlarin yam sira ¢evik kuvvet polisi, gorevin niteligi,
calisma sartlar, Orgiit yapisi, iletisim, sosyallesme vb. nedenlerden kaynaklanan daha
birgok sorunla karsi karsiya kalmaktadir. Bu konularda yasanan baslica sorunlar

arasinda sunlar1 saymak miimkiindiir;

e Diisiik statii ve motivasyon; Cevik Kuvvetin Emniyetin diger birimlerine
nazaran daha alt statiide goriilmesi/algilanmasi, bu durumun olumsuz bir imaj
algis1 yaratmasi, personelin atil bir yerde calistigini diisiinerek kendini ise
yaramaz olarak gérmesi, Cevik Kuvvete tayini ¢ikan personelin daha bastan
goniilstiz ve isteksiz olmasi vb.,

e Sosyallesme; siirekli ayni c¢evre igerisinde ayni insanlarla bulunmanin
toplumdan soyutlanmay1 ve yabancilasmay: tetiklemesi, bagka bir sinif, statii
veya meslekten arkadas edinilememesi vb.,

e Lojistik; tesislerin oldukca yetersiz olmasi, dinlenmeye ve bos zaman
degerlendirmeye uygun ortamlarin bulunmamasi, géreve cikilan araglarin
konfordan yoksun olmasi, kullanilan techizatlarin (cop, kask, kalkan vb)
yetersizligi vb.,

e Ailevi sorunlar; personelin ailesiyle yeterince ilgilenememesi, isteki stresini
evine yansitmasi, dost ve akraba ziyaretlerini ihmal etmesi, ¢alisma zamani
ve sliresinin belirsizligi nedeniyle herhangi bir program yapamamasi, bu
nedenlerle ailesinde tepki gormesi vb,

e lletisim; memur ve amirler arasindaki iletisimin yeterli diizeyde olmamasi,
personelin  amirlerine  dertlerini  anlatamadiklart  ve  sorunlariyla
ilgilenilmedigine iliskin sikayetleri, hiyerarsik yapidan kaynaklanan ast-iist

iliskilerinin iletisim kanallarini tikamasi,
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e Toplumsal olaylarda karsilagilan sorunlar; personelin gorevle ilgili
bilgilendirilmemesi, olaylarin 6nemine iliskin herhangi bir ayrim
yapilmaksizin abartili sayida personel gorevlendirilmesi, olayin baglama
saatinden ¢ok daha 6nce gorev alinmasi, karsit gruplarin polise yonelik saldiri
veya tahriki, techizatlarla birlikte uzun siire ayakta beklemenin vermis oldugu
yorgunluk vb.,

e (diil ve ceza; maas taltifi, takdir, tesekkiir gibi mesleki 6diillere nadiren
basvurulmasi, personelin yaptigi hatalar karsiliginda cezalandirilirken,
basarilarinda ddiillendirilmemesi, ceza-6diil sisteminde her zaman cezaya

Oncelik verilmesi vb.,

Bu arastirmada; islerine iliskin orgiitsel ve bireysel birgok faktérden etkilenen
Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirligiinde gorev yapan polis memurlarinin, maruz
kaldiklar1 bu olumsuz etkilerin, is doyum diizeylerini ne olgiide etkiledigi
Olgtilmektedir. Boylelikle personelin karsi karsiya kaldigi sorunlarin “is doyumuyla”
olan iliskisi ve bazi olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasinda is doyumsuzlugunun

etkili olup olmadig: agiklanmaya ¢aligilacaktir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirma ile 2009 yilinda Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde ¢alisan
polis memurlarinin is doyumlarinin hangi diizeyde oldugu tespit edilmeye
calisilmigtir. Aragtirmanin amaci, polis memurlariin is doyum diizeyini Olcerek is
doyumunun c¢esitli boyutlarda bazi demografik degiskenlere gore farklilagip
faklilagmadigini incelemek, bdylelikle de Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde

caligan polis memurlarinin is doyum diizeylerine iliskin analizler yapabilmektir.

Cevik Kuvvette c¢alisan polislerin i doyum diizeyleri belirlenip, is
doyumunun azalma nedenleri ogrenilir ise is doyumunu arttiracak etkinliklerin
planlanabilecegi diisiiniilmektedir. Is doyumu diizeyi yiikselen polislerin
motivasyonlar1 artacak, boylelikle de Cevik Kuvvetin sunmus oldugu giivenlik
hizmetlerinin kalitesi arttirilabilecektir. Ayrica doyum diizeyinin yiiksek olmasi,
polislerin  ¢aligtiklari  kurumun hedeflerini  gerceklestirmesine de katkida

bulunacaktir.
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1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Polislik, gorevin niteligi itibariyle olumsuzluklarla siirekli yiiz ylize gelinen bir
meslek grubudur. Polis, yapilan goérevin riskleri ve sorumluluklarinin yaninda
diizensiz caligma saatleri, gorev ndbet ve vardiya sistemleri, hiyerarsik sistemin
neden oldugu ast-iist catigsmalari, her tiir su¢ olgusu ve suglularla i¢ ice olma gibi
kosullarin, birlikte ya da ayr1 ayn yarattigi, genellikle gerilimli bir ortamda mutsuz
ve magdur insanlarla kars1 karsiyadir. Polis memurlarinin biiyiik cogunlugu, meslek
yasamlar1 boyunca giin boyu siiren ¢alisma, insanin dogal dengesine ters diisen uyku
ve beslenme diizeni, yeterli zaman ayrilamayan aile ve sosyal yasam tehdidi ile kars1
karsiyadir. Meslek calisanlart lizerindeki asir1 sorumluluk yogun sikinti hissini de

beraberinde getirmektedir (Cerrah ve Semiz, 1999).

Polislik mesleginin, isten kaynaklanan sorunlarin ortaya ¢ikardigi olumsuz
etkilere yogun bir sekilde maruz kaldigi gbéz Onilinde bulunduruldugunda, is
doyumunun ve doyumsuzlugunun, bu mesleginin icrasi agisindan ne denli 6nemli bir
kavram oldugu agiktir. Nitekim gereksinimleri uzun siire dikkate alinmayan ve
kargilanmayan bireylerde bir siire sonra is doyumsuzlugu, tikenmislige yol
acabilmektedir. Ayrica is tatminsizligi bireyleri etkilemesinin yaninda orgiitlere de
zarar verebilmektedir. Ostroff (1992) tarafindan yapilan bir arastirma is doyum
diizeyi diisiik olan personelin performansinin azalacagim gostermistir. Is doyumunun
calisma hayatinda beklenen verimlilik ve performans iizerindeki bu dogrudan etkisi
nedeniyle polislik meslegi, i doyumunun incelenmesi gereken 6nemli alanlardan

biridir.

Bununla birlikte gorev yogunlugu ve g¢alisma sartlarinin zorlugu agisindan,
Cevik Kuvvet birimleri Polis Teskilati igerisinde basi ¢ekmektedir. Toplumsal
olaylarin, insan hak ve Ozgiirliiklerini engelleyebilecek bir duruma gelmemesi
amactyla toplumsal olaylarda asayis temini ile ilgili her tiirlii 6nlemi almakla gorevli
olan Cevik Kuvvet birimleri, son yillarda artarak devam eden toplumsal olaylara
miidahalelerde ortaya ¢ikan aksakliklar/olumsuzluklar nedeniyle sik sik giindeme
gelmektedir. Cevik Kuvvetin gorev aldigi toplumsal olaylardaki tutum ve
davraniglari, yasal cercevedeki hak ve Ozglrliklerin rahatca kullanilabilmesi

acisindan biiyiik onem tasidigindan, bu konudaki olumsuz tutum ve davranislar
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ulusal/uluslararas: alanda tartigilmakta’; demokratik haklarin kullanimina izin
vermeyen bir polis imaj1 hem iilkemiz hem de polis teskilatinin bizatihi kendisi i¢in

olumsuz algilara yol agmaktadir.

Bu noktada; Cevik Kuvvet polisinin gorev aldigi  olaylarin
Oncesi/esnasi/sonrasinda zaman zaman ortaya ¢ikan olumsuz tutum ve davranislarin
kaynaginin  arastirilmasinda  fayda miilahaza edilmektedir. Isten doyum
saglayamayan c¢alisanlarin ise karsi c¢esitli olumsuzluklar gelistirebilecekleri dikkate
alindiginda, Cevik Kuvvet Subelerinde calisan polislerin is doyum diizeylerinin
belirlenerek, is doyumsuzlugunun bazi olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasinda
etkili olup olmadiginin ortaya konulmasinin sorunun ¢dzlimiine katki sunacagi
diistiniilmektedir. Bu acidan arastirmamiz Cevik Kuvvet polisinin i doyum diizeyini

ve is doyumunu etkileyen faktorleri gostermesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Ulkemizde is doyumu konusundaki kaynaklar incelendiginde, arastirmalarin
saglik (hemsireler ve ebeler), egitim (6gretmenler) ve Ozel sektdr {lizerinde
yogunlastigr goriilmektedir. Glivenlik sektdriinde is doyumuna iliskin ¢aligmalara
bakildiginda ise Emniyet Teskilatina yonelik az sayida arastirmaya (Deniz, 1999;
Aydar, 2000; Sertge, 2003; Sanli, 2006; Bastemur, 2006) ulasilmaktadir. Bununla
birlikte s6z konusu arastirmalarin, arastirma yapilan ildeki tiim personele ya da
sadece yonetici sinifindaki personele yonelik olarak yapildigi, dolayisiyla Cevik
Kuvvet birimlerine iliskin kapsamli bir degerlendirmeye yer verilmedigi
goriilmiistiir. Ayrica 2009 Nisan ay1 itibar1 ile YOK tez merkezi kayitlarma
bakildiginda, Tiirkiye’de dogrudan Cevik Kuvvet polisinin i doyumuna yonelik
herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu durum arastirmamizin bu konuda

yapilan ilk arastirma olmasi itibar ile de nemini arttirmaktadir.

1.4. SINIRLILIKLAR
Bir isyerinde calisanlarin is doyumu zamanla degisebileceginden arastirmamiz

uygulandig1 yer, evren ve zaman dilimi ile simnirhidir. Buna gore; arastirmada elde

% 2005 yili AB ilerleme Raporunda; “Gésterilerle ilgili kisitlamalari azaltmak amaciyla alinan
Onlemlere ragmen, gostericilere kars1 orantisiz gii¢ kullanildigina dair raporlar hala mevcuttur”; 2006
yili AB Ilerleme Raporunda ise; “Toplanma &zgiirliigiiyle ilgili olarak toplanti ve gdsteriler gegmise
oranla daha az sinirlamaya tabidir. Buna ragmen Ozellikle gdsterilerin izinsiz yapildigr bazi
durumlarda giivenlik kuvvetleri asir1 gli¢ kullanmigtir” ibaresine yer verilmistir.
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edilen veriler, 2009 yilinda Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde gorev yapan

1244 erkek, 62 bayan olmak iizere toplam 1306 polis memurunu kapsamaktadir.

Diger taraftan 2009 yili itibar1 ile Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde
gorev yapan polis memurlarinin tamami1 2 yillik Polis Meslek Yiiksek Okulu
mezunudur. Bu noktada 6grenim durumu ve unvan degiskenleri agisindan herhangi
bir farklilik bulunmadigindan, anilan degiskenler arastirma kapsamina dahil

edilmemistir.

Aragtirmada tim evrene ulasilamayacagindan, bir Orneklem grubu
olusturulmustur. Orneklemin temsilini arttirabilmek igin Ankara Cevik Kuvvet Sube
Midiirliigii biinyesindeki alt birimlerden tabakali 6rneklem yontemiyle orantili
olarak rasgele se¢im yapilmistir. Bu yontem cinsiyet degiskenine de
uygulandigindan, bayan polis memurlarinin evrendeki -oldukea diisiik olan- sayilari

(61 kisi), ornekleme de -orantili bir sekilde- yansimistir (9 kisi).

1.5. ARASTIRMANIN SORULARI

Bu arastirmada yanit aranan sorular su sekildedir;

1. Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigli i¢in hazirlanan is doyumu anketinin

glivenirlik diizeyi nedir?

2. Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii icin hazirlanan is doyumu anketinin

faktor yapisi ne sekildedir?

3. Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde calisan polis memurlarinin is

doyum diizeyleri;
a) Genel olarak,
b) Arastirmada incelenen alt boyutlara gore nasil bir yap1 géstermektedir?

4. Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde ¢alisan polis memurlarinin genel

ve alt boyutlardaki is doyum diizeyleri;
a) Yasa,
b) Kideme,

c) Cinsiyete,
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d) Medeni duruma,
e) Caligilan alt birimlere gore farklilik gostermekte midir?

Anilan sorular dogrultusunda; Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde
calisan polis memurlarinin is doyum diizeylerini 6lgmek icin hazirlanan anketin
kullanilabilir ve analize elverisli olup olmadigi, anketin biitiinii ve alt boyutlar
kapsamindaki iy doyumunun nasil bir yapr sergiledigi, ayrica is doyumunun
demografik degiskenler ve calisilan alt birim degiskeni agisindan farklilasip
farklilasmadig1 yanitlanmaya calisilacaktir. Bununla birlikte elde edilen bulgular

literatlirde yer alan bilgiler 1s181inda yorumlanacaktir.
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BOLUM 11
KURAMSAL TEMELLER

2.1. IS DOYUMU KAVRAMI VE ONEMI

Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygularimin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan is doyumu kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis ve 6nemi 1930-
40’11 yillarda anlastlmistir. Onemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile iliskili
olmasidir ki bu durum kisinin fizik ve ruh saghgini dogrudan etkilemektedir. Bir
diger nedeni ise iiretkenlikle ilgilidir. Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir
iligki olmamakla birlikte doyumsuzlugun yarattig1 dolayl etkiler (stres, grup uyumu
gibi) konuyu o6nemli kilmaktadir. Is doyumu kavramiyla ilgili ayrintili bilgi
vermeden Once, kavrami olusturan is ve doyum kelimeleri hakkinda kisa bir bilgi

vermek yerinde olacaktir.

Is, “kisinin sosyal ve ekonomik sistem i¢inde, meslek adi altinda yerine
getirdigi, sosyal olarak edinmis oldugu rollerden biri”dir (Oral, 1993: 51). Baska bir
ifadeyle is, “orglitsel ortamda belirli bir zaman diliminde ger¢eklesen, beraberinde
kimi iliskileri getiren ve iicret karsiligi girisilen mal ve hizmet iiretme cabasidir”

(Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

Son zamanlarda yapilan calismalarda, isin yaraticilik (diisiinme), fiziksel
calisma, sosyallik (baskalarina yararli olma, seving ve acilar1 arkadaslariyla
paylagsma) gibi ii¢ temel 6zelligi lizerinde durulmaktadir. Bir insanin yaptig isin bu
¢ Ozelligi tasimasi gerektigi diislincesinden hareketle, sosyallik ve yaraticilik
boyutlar1 da “is”in igine katilmaya baslannmistir (Ozden, 2003: 48-49). Ciinkii insan
demir y1ginindan ibaret bir is makinesi, et, kemik ve sinirlerden olusan bir organizma
olmanin 6tesinde, kisiden kisiye degisen, farkli fiziksel, duygusal, ruhsal ve sosyal
ozelliklere sahip bir varliktir, dolayisiyla da her insamin kendine 6zgii duygu,
diisiince, algi, 6zlem ve beklentileri vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 2). Buna gore
caligma sartlarinin, insanin fizyolojik ihtiyaglarinin yaninda, zihinsel, psikolojik ve
sosyal ihtiyaglari1 da karsilayacak sekilde yeniden diizenlenmesi ve yasam

kalitesinin yiikseltilmesi gerekmektedir (Schulze, 1998: 519).



Doyum ise, organizmada aclik, susuzluk, cinsellik vb. temel biyolojik
ihtiyaglarin ya da merak, sevgi, yakinlik, basar1 vb. ruhsal ihtiyaglarin giderilmesi
sonucu denge durumunun yeniden kurulmasidir (Budak, 2000: 226). Doyumu
herhangi bir konu ve nesneye kars1 yoneltilen duygusal bir tepki olarak da tarif
edebiliriz. Bireysel bir siire¢ oldugu i¢in doyumu, kisinin kendi doyumu hakkindaki
hisleri olarak ele almakta miimkiindiir (Orhan, 1997: 51).

Is ve doyum kavramlar1 hakkinda verilen bu bilgilerden sonra is doyumu
kavramma gegmek miimkiindiir. Is doyumu tanimi ilk defa 1911°de Taylor ve
Gilbert tarafindan “en az stres ve yorgunluk yaratacak bir metotla fabrikada
calismak” olarak ifade edilmistir. Bu konudaki bilimsel calismalar esas olarak
1920’lerde Hawthorne arastirmalari olarak bilinen Elton Mayo ve arkadaglarinin bir
elektrik sirketindeki g¢alismalariyla basladigi kabul edilir. Hoppock’un 1935°te
yayinlanan “Job Satisfaction” adli makalesinden beri bu konuda 6nemli arastirmalar

yiritilmiistir (Mertol, 1993: 3).

Is doyumu ile ilgili bircok tanim ve degerlendirme bulunmaktadir. Bu
tanimlar arasinda herkesin fikir birligine vardigi, ortak ve kesin bir kabul goren
herhangi bir tanim ve degerlendirme oldugunu séylemek miimkiin gériinmemektedir.
Bununla birlikte literatiirde yaygin bir sekilde kullanilan bazi tanimlara bakmakta
fayda vardir. Buna goére; Davis (1988: 96) is doyumunu, “isin 6zellikleriyle ¢alisanin
istek ve beklentilerinin birbirleriyle ortiistiigli zaman ortaya ¢ikan, ¢alisanin isinden
duydugu memnuniyet ve memnuniyetsizlik™ olarak tanimlarken; Locke (1976: 1300)
1$ doyumunu sadece olumlu manada kullanarak, “bireyin isi yada is deneyiminin
degerlendirilmesi sonucunda duyulan olumlu his ya da memnuniye” tanimim

getirmektedir.

Diger taraftan Erdogan’a gore (1996: 231) “bireylerin islerine gosterdikleri
tutum olumlu yada olumsuz olabileceginden, is doyumunu bireylerin is tecriibeleri
sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali olarak tanimlamak, c¢alisanin isine gostermis
oldugu olumsuz tutumunu da is doyumsuzlugu olarak tanimlamak gercekei
olacaktir”. Ayrica is doyumu “bireyin isini yada isle ilgili yasantisini, memnuniyet
verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak takdir etmesi” seklinde

tanimlamak da miimkiindiir (Cetinkanat, 2000: 1).
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(194

Bu tanimlamalarin ardindan, Fred Luthans tarafindan gelistirilen “is
doyumunun ti¢ 6nemli yonii”’ne vurgu yapmakta fayda vardir (Luthans, 1995: 3):

e Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii gériilemez ve
sadece hissedilebilir.

e Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile
ifadelendirilebilir.

e Is doyumu, birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, ticret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, ¢aligma arkadaglari v.b

tutumlardir.

Ozetle, is doyumu en genel anlamda is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz
duygularin timii seklinde ifade edilebilir. Literatiire balkidiginda, is doyumu
tanimlarinin daha ziyade olumlu bir anlama vurgu yaptig1 goriilmektedir. Ancak bazi
arastirmacilar kavramin doyum kadar doyumsuzluk anlami da igerdigi
diisiincesinden hareketle is doyumunun hem olumlu hem de olumsuz yoniine isaret

eden tanimlar gelistirmislerdir.

Is doyumunun yasam doyumuyla ilgili oldugu ve bireylerin fizik ve ruh
sagliklarim1 dogrudan etkiledigi kabul edilmektedir. Is doyumu, ¢alisma yasammin
kalitesinin artirilmasi, calisma kosullarinin ve g¢alisma c¢evresinin diizenlenmesi,
calisanlarin psikolojik, ekonomik ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasi ve
calisma  yasamindan  kaynaklanan sorunlarin en aza  indirgenmesiyle
saglanabilmektedir. I3 doyumunu saglanmasi gerek ¢alisanin kendisi gerekse orgiit
bliylik yararlar saglayacaktir. Nitekim kisinin isi yasaminin ayrilmaz bir parcasidir.
Genelde insanlar zamanlarinin biiyiik bir kismimi ¢alisarak gecirirler ve siirekli
islerini dlisiinmek durumundadirlar. Bu nedenle yaptiklar1 isin Ozellikleri tiim
yasamlarin1 etkiler (Uygu¢ ve digerleri, 1998: 193). Bagka bir deyisle insan
yasaminda is doyumunun biiyiik bir dnemi vardir. Isten yeterli doyumu saglayan bir
calisan yasamaktan zevk alacaktir. Ayn1 zamanda is doyumu, ¢alisan beden ve ruh

sagligini korumasina da yardim etmektedir.

Yapilan ¢alismalarin ¢cogunda, ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is
doyumu arasinda yakin iligki goriilmektedir. Calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin

korunmasi, salt birey agisindan degil ayni1 zamanda istihdam edilen igletme agisindan
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da oOnemlidir. Cilinkii saglikli ve isinden hosnutluk duyan calisanlar, Orglitiin
amaglarinin gergeklestirilmesine de katkida bulunurlar (Yiiksel, 2003: 214). Orgiitsel
acidan ele aldigimizda is doyumunun varligi calisanlarda orgiitsel bagliliginin
artmasindan stresin azalmasina kadar pek ¢ok olumlu katkilar yapmakta ve genel

olarak yapilan isin kalitesini artirmaktadir (Carikg1, 2000: 155)

Sonug olarak, belirli beklentilerle bir orgiite giren birey bu beklentilerini
gerceklestirebildigi Ol¢lide isinden ve c¢alistigt kurumdan memnun olmaktadir.
Boylece verimliligi ve performansit artmaktadir. Calisanin  verimliligi  ve
performansinin artmasi ise, isletmenin verimliligi ve performansini artirmaktadir. Bu
durumda calisanlarin verimliligi ve performansini en st diizeye c¢ikartmak igin,
calisanlarin yaptiklar1 isten doyum almalar1 saglanmali ve hayal kirikligina
ugramalar1 Onlenmelidir (Erdil ve digerleri, 2004: 18). Zira is doyumunun
saglanmas1 ile ortaya cikacak sinerji her iki taraf agisindan da biiyiik yararlar
saglayacaktir. Is doyumunun birey ve o&rgiit agisindan sagladigi bu olumlu
sonuglariin yani sira is doyumsuzlugunun bireyin sagligina olumsuz etkileri ve
orgiite zararlar1 (devamsizlik, verimsizlik vb.) diigiiniildiigiinde is doyumunun 6nemi

acikea ortaya cikacaktir.

2.2. IS DOYUMU TEORILERI

Psikoloji ve sosyal psikoloji bilimleri toplulugu etkileyen ve yine topluluk icerinde
gerceklesen olgular1 incelemektedir. Bu baglamda bireylerin islerine karst
gelistirdikleri davranis ve tutumlar biitiinii olarak degerlendirilen is doyumu kavrami
bu bilimlerin konusu igerisinde yer almaktadir. Ayn1 zamanda birey davraniglarinin
orgiitleri etkilemesi nedeniyle de bu kavram orgilit biliminin c¢alisma alam
igerisindedir. Bu kavramu ilk olarak psikologlarin ele almasi nedeniyle bu alanda
gelistirilen yaklasimlarda bireyin gereksinimleri ve degerleri, diger bir ifadeyle

beklentileri temel alinmistir (Sun, 2002: 16).

Bireylerin  gereksinimlerini ve beklentilerini temel alarak yapilan
calismalarda, insam1 c¢alismaya sevk etmenin (glidiilemenin) yollar1 arastirilmig
boylelikle bu konuda bir¢ok teori ortaya ¢ikmistir. Bu teorilerin “giidiilenme” odakli
olmalarinin nedeni, ¢alisanin gostermis oldugu basar1 ve performansin onun ne

olgiide giidiilenmis olduguyla ilgili olmasidir. Is doyumu kavrammin kuramsal

26



cergevesi olusturulurken de giidiillemenin niteliginden ve giidiilleme kuramlarindan
yararlanildig1 goriilmektedir. Nitekim is doyumu ve giidiileme birbirleri ile yakindan

iliskili kavramlardir (Giinbayi, 2000: 14).

Literatiirde farkli simiflandirmalara tabi tutulan bu teorilerin yaygin olarak
“kapsam” ve “siire¢” basliklar1 altinda aciklanmaya calisildigi goriilmektedir.
Kapsam teorileri davranisi ‘neyin’ motive ettigi iizerinde dururken; siire¢ teorileri

davranigin ‘nasil’ motive edildigi iizerinde durmaktadir (Tosi ve Mero, 2003: 72).

2.2.1. Kapsam Teorileri

Insan davranisinin belli bir amacinin oldugu ve bu amaci elde etmek icin ¢aba sarf
ettikleri varsayimina dayanan bu teorilerin tespitine gore, insanlar ihtiyaclarini ve
isteklerini tatmin etmek ic¢in c¢alisirlar. Kapsam teorilerinin insan gilicii ve
ihtiyaglarmi siralama aliskanliklarinin altinda yatan neden de bu durumdur (Eroglu,
1998: 257).

Insanlar1 belirli davranislara yonelten ihtiyaglarm ¢dziimlenmesine 6nem
veren bu teoriler, c¢alisanlarin ihtiyaclart hakkinda farkindaligi artirirlar ve
yoneticilerin  ¢alisanlarin  nasil iy doyumu saglayacaklarint  anlamalarimi
kolaylastirirlar.  Yoneticiler, c¢alisanlarin  ihtiyaglarim1i  anladiklar1  Olgilide
organizasyonun oOdiil sistemini calisanlarin enerjilerini ve Onceliklerini Orgiitsel

amaclarin elde edilmesine yoneltecek sekilde kullanirlar (Barutgugil, 2004: 375).

Bu boliimde kapsam kuramlar1 adi altinda dort adet gilidileme kurami
incelenecektir. Bunlar Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi; Clayton Alderfer’in Varolma-Aidiyet-Gelisme (ERG) Teorisi; F.Herzberg
tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi ve McClelland tarafindan gelistirilen

Basarma Ihtiyac1 Teorisi’dir.

2.2.1.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, giiniimiizde
poplilerligini koruyan, bireysel gereksinimlerin en kapsamli bigimde incelendigi ve
bunlarin bir hiyerarsi icinde oldugunu 6ne siiren kuramdir. Bu yaklagima gore insan
ihtiyaclart asagidan yukariya dogru besli bir kademe iginde incelenebilir. Bu
kademelendirme su sekildedir (Eren, 2000: 480; Kogel, 2001: 512):
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Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma, hayat: devam ettirme, uyku ve
cinsel ihtiyaglar.

Giivenlik Ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, hastalik, yashilik vb. hallerde
gelecegi garantiye alma, tehlikelerden korunma.

Sosyal Ihtiyaglar (Ait Olma ve Sevgi IThtiyaclar1): Gruba mensup olma, kendi
kendini anlama, sefkat, kabul edilme, baskalar1 tarafindan sevilme, dostluk iliskileri
gelistirme.

Deger Ihtiyaclar1 (Sayginlik ihtiyaci): Prestij, basari, saygr gérme, kendine
giiven duyma, bagkalarinin takdirini kazanma.

Kendini Tamamlama Ihtiyaglar1 (Kisisel Biitiinliik ihtiyaclar1): Yaratma ve
tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, sahip olunan

potansiyeli gelistirme.

Bu ihtiyaglar Maslow’a gore belirli bir sira i¢inde ortaya c¢ikar ve kisi bir
ihtiyact belirli bir dlglide giderdiginde artik bu ihtiyact onu motive etmeyip bir iist
grup ihtiyact karsilamaya yonelik olarak ¢aba gosterir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklasimi dogrudan iistteki motivasyona yonelik olarak gelistirilmis bir
yaklasim degildir. Ancak genel olarak insan ihtiyaglarint belirli bir sira dahilinde
aciklayan bu yaklasim daha sonra ¢alisanlarin motivasyonunu agiklamaya yonelik

olarak kullanilmistir (Ataman, 2002: 440).

Maslow’un gelistirmis oldugu yaklasimin gergege uygunluk derecesini
arastiran pek cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin
varsayimlarint dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar,
bu yaklasimin sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia
etmiglerdir. Ancak, basitligi, anlasilirligi ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en ¢ok

bilinen motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2001: 514).

2.2.1.2. ERG Teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis oldugu
motivasyon teorisidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow
siniflandirmasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Ilke aynmidir; dnce alt diizeydeki

ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Kogel,
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2001: 516). Bu yaklasima gore ihtiyaglar 3 grupta toplanmistir (Cetinkanat, 2000:
17);

Varolma (Existence) Ihtiyaci: Fiziksel olarak saglam olma konusundaki
ihtiyaclardir. Bir isgéren bu gereksinimlerini iicret, orgiitsel olanaklar, rahat bir
calisma ortami ve is giivenligi ile giderebilir.

Aidiyet (Relatedness) Ihtiyaci: Baskalariyla iyi iliskiler kurma ihtiyacidir. Bu
gereksinimler iste, is arkadaslar ile sosyal iligkiler; is disinda da arkadaslar ve aile
ile doyurulabilir.

Gelisme (Growth) Ihtiyact: Kisisel yonden gelisme ve yeteneklerini artirma
ihtiyacidir. Bir is; miicadele, otonomi ve yaraticiligt igeriyorsa gelisme
gereksinimlerini doyurabilir. Bu gereksinimlerin tam olarak doyumu olanaksizdir.

Ciinkii yeteneklerin gelismesi, yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina yol agar.

Teori, tatmin edilmemis ihtiyaclarin gilidiileyici oldugunu belirtir. Temel
ihtiyaclar tatmin edildiginde daha 6nemsiz hale gelirler ve bir iist diizey ihtiyacin
tatminine calisilir. Ancak, {ist diizey ihtiyaglar tatmin edildik¢e daha 6nemli hale
gelirler. Ornegin, gelisme ihtiyaclarim karsilayan bagimsizlik firsati arttikga, bu

ihtiyac1 gelecekte de karsilama arzusu yatar (Yiiksel, 2004: 128).

Alderfer’in teorisi bir hiyerarsi i¢ermekle birlikte Maslow’un hiyerarsisi
kadar kati degildir. Alderfer gereksinim diizeylerini somuttan soyuta dogru
siralamistir.  Ayrica birden fazla gereksinimin aym1 anda dogabilecegini
belirtmektedir. Ornegin, karm ag¢ bir insanin bir gruba ait olup olmadigim
hissetmesinin miimkiin oldugunu ve bir aktiviteyle ugrasmak konusunda
yeteneklerini kullanip kullanamayacagmin farkinda olabilecegini sdylemektedir

(Alderfer’den aktaran Sun, 2002: 17).

2.2.1.3. Cift Faktor Teorisi

Cift etmen kurami Herzberg ve arkadaslari tarafindan 1959 yilinda gelistirilmistir.
Arastirma, ABD’de 11 isletmede calisan 200 civarindaki miihendis ve muhasebeci
tizerinde gergeklestirilmistir. Herzberg ve arkadaslarinin yanit aradiklar1 temel soru,
ozellikleri geregi c¢esitli faktorlerin i doyumu ya da doyumsuzlugu yaratma
konusunda nasil bir etkilerinin oldugudur. Bu nedenle katilimcilara: “isinizde

kendinizi ne zaman iyi, ne zaman koti hissettiginizi ag¢iklaymiz” sorusu
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yoneltilmistir. Arastirma verileri incelendiginde katilimcilarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirken is ile dogrudan ilgili olan, isin kendisi,
basarma, sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklar1 goriilmiistiir. Aynmi sekilde
kendilerini en kotli ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlar anlatirlarken de is
ile ilgili olmakla birlikte isin disinda bulunan {icret, ¢alisma kosullari, denetim vb.

kavramlar1 kullanmiglardir (Hampton’dan aktaran Bastemur, 2006: 33)

Bunun {izerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir. Motive
edici faktorler ad1 verilen birinci grupta; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari,
statii, bagarma ve taninma gibi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye
kisisel basar1 hissi verdigi i¢in, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin
motive olmamas: ile sonuglanacaktir. ikinci grup faktdrler ise hijyen faktdrleri adi
altinda toplanmistir. Ucret, maas, calisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarz1 gibi
faktorler bu grubu olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur.
Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olamayacaktir. Bunlarin mevcut
olmasi ¢alisanin motive olabilecegi minimum kosullar1 saglayacaktir (Kogel, 2001:
514). Diger taraftan bunlara hijyen (koruyucu) faktorler adi verilmesinin nedeni tibbi
hijyen ilkelerine benzer bicimde islev goriiyor olmalaridir; hijyenin saglik igin
tehlikeli olan durumlar1 ortadan kaldirma islevini isyerinde koruyucu faktorler
gormektedir. Bu faktorlerin de hijyen gibi tedavi edici Ozellikleri yoktur; ancak
mevcut olmamalari durumunda daha fazla rahatsizlik yasanmasi kagmilmazdir

(Herzberg’den aktaran Sun, 2002: 19).

Ozetle Herzberg, is’te doyum saglamanin en gecerli yolunun, basarili olmak
ve sorumluluk tasimak oldugunu belirtmektedir, dolayisiyla ona gére motivasyonun
saglanmasinda ekonomik faktorlerin ¢ok 6nemi yoktur. Oysa Maslow, ilk planda
ekonomik faktorlere yer vermekte ve bunlar giderilmedikge, is’te basarili

olunamayacagini savunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 43).

Bu kuramin giidiileyici faktorler {izerinde yogunlasilmasina ve calisanlarin
giidiilenmesindeki etkileri ve bunlarin en iist diizeye ¢ikarilmasi seklinde tanimlanan
is zenginlestirme c¢aligmalarina 151k tuttugu belirtilmektedir. Diger taraftan,
Herzberg’in kurami, koruyucu faktorler olarak belirlenmis olan faktdrlerden
bazilarmin ayni zamanda giidiileyici faktorler de olabilecegi seklinde elestirilmistir

(Paknadel, 1995: 25). Zira baz1 koruyucu etkenler, denetgilerin 6diillendirilmesi gibi
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aym zamanda giidiileyici etken olarak goriilebilir. Isle ilgili baz1 dissal etkenler,
isteki icsel etkenlere giidiileyici rol oynayabilirler. Ornegin bazi arastirmalarda
fiziksel ¢alisma kosullari, 1s1 ve glriiltii gibi fiziksel etkenlerin is doyumunu

etkileyebildigi bulunmustur (Cetinkanat, 2000: 20).

2.2.1.4. Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ti¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranis gosterir. Bunlar basarma (achievement), giic kazanma (power) ve
baglilik (affiliation) ihtiyaglaridir. McClelland, bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik
tiirden oldugu kadar toplumsal agidan da 6nem tasidigini ve insanlarin kendi meslek
alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve duyularinin altinda basari

ihtiyacinin sakli oldugunu belirtmektedir (Eren, 2000: 501).

Basar1 Ihtiyaci: Basar1 gosterme ihtiyact kuvvetli olan birey, kendisine
ulasilmasi gii¢ ve alisma gerektiren anlamli amaglar segecek, bunlar1 gergeklestirmek
icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi
gosterecektir (Kogel, 2001: 516). McClelland bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii i¢inden en ¢ok
basar1 gilidiisiiniin birey ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey
faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiyiik dl¢lide
korku ve cekingenlik duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde
bulunmaktan alikoyacak, bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi

faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 2000: 501-502).

Giig Kazanma Ihtiyact: Insanin g¢evresine egemen olma isteginin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde etkinliklerini
artiracak ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan g¢ekinmezler. Giig
kazanma ihtiyac1 fazla olan bir Kisi, giic ve otorite kaynaklarmi genisletme,
baskalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarin1 gosterecektir (Kogel,

2001: 516; Eren, 2000: 501).

Baglilik (Iliski Kurma) Ihtiyaci: Insanin yasamini yalniz basina siirdiiremeyen
ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger Kkisi ve gruplarla iliski iginde
bulunacagini1 vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara baglilik ve onlarla ¢esitli
derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Bu sosyal nitelik

ve ihtiya¢ kuskusuz kisiden Kisiye degisecektir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi,
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insanlar arasi iligkiler kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Eren, 2000: 501;
Kogel, 2001: 516).

McClelland bu giidiilerin her birinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini,
ancak bu ii¢ giidiiden, insan1 ve toplumu en ¢ok etkileyenin basar giidiisii oldugunu
belirtmektedir. Ciinkii biitiin insanlar basarili olmay1 ¢ok isterler ama basarisiz
olmaktan da bir o kadar korkar, huzursuz olurlar. Basarili olmak bireyi doyuma
ulastirlp, mutlu ederken; basarisiz olmakta bireyi mutsuz, c¢ekingen, korkak ve

isteksiz kilmaktadir (Gergin, 2006: 59).

Maslow Alderfer Herzberg McClelland

Ihtiyaglar Hiyerarsisi | ERG Teorisi | Cift Faktor Teorisi | Basarma Ihtiyaci
Teorisi

Teorisi

Kendini Varolma Gudileyici Basari
Gergeklestirme Faktorler

Aidiyet Gii¢ Kazanma
Sayginlik Hijyen Faktorler

Gelisme Baglilik
Sevgi ve ait olma
Glivenlik
Fizyolojik

Sekil 1. Gereksinim Teorilerinin Karsilastirilmasi (Cetinkanat, 2000: 23)

Buraya kadar anlatilan gereksinim teorileri, i doyumu arastirmalarinin temeli
olmus ve bu teorilerden ¢ok sonra gergeklestirilen is doyumu Olglimleri bile isin
bireyin gereksinimlerini ne Ol¢lide karsiladigindan hareketle yapilmistir. Bundan
sonraki alt bolimde yer verilecek olan teorileri gereksinim teorilerinden keskin
bigimde ayirmak miimkiin degildir. Bununla birlikte insan davraniglarinin altinda
yatan giidiileri ve ihtiyaglar1 agiklamaktan ziyade, kisileri belli bir davranisa yonelten
dis etkileri agiklamaya ¢alismalar1 bakimindan s6z konusu teorileri “siire¢ teorileri”

baslig altinda toplamak daha isabetli olacaktir.

2.2.2. Siire¢ Teorileri
Stire¢ teorileri, insan davranisinin nasil bagladigi, nasil yonetildigi, nasil

stirdiiriildiigii ve nasil durduruldugu siirecini agiklamay1 amaglar. Bir baska ifade ile,
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motivasyonun nasil harekete doniistiigiinii ortaya koyarak, motivasyon siirecini
olusturan degiskenlerin birbirlerini nasil etkilediklerini ve birbirleriyle olan
iliskilerini agiklamaya calisir. Bu teorilerin, motivasyonun olusumunu bir siire¢
halinde agiklamalar1 nedeniyle bunlarin dinamik modeller oldugunu soylemek

mimkindiir.

“Stire¢ Teorileri” baslig1 altinda dort adet teori incelenecektir. Bunlar
Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi,

Esitlik (denklik) Teorisi ve Amag Teorisidir.

2.2.2.1. Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuraminda beklenti, aragsallik ve
valens (6diili arzulama derecesi/gekicilik) olmak {izere li¢ ana kavram vardir.
Bireylerin Dbelirli diizeyde gosterdigi ¢aba sonucu basariya ulasacagi inanci
“beklenti”, bu basariy1 ikinci derecede basarilar i¢in 6n sart kabul etmesi
“aragsallik”, hem birinci hem de ikinci derece ddiilleri arzu etmesi “cekicilik” diizeyi
olarak kabul edilir. Vroom’un modeli giidiilemenin belirleyicileri tizerinde durmakta
ve bireylerin davranis se¢imlerini nasil yaptiklarini, yani kisinin amaglariyla isteki

davraniglari arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢aligmaktadir (Yiiksel, 2004: 143).

Beklenti; belirli bir diizeyde ¢aba gosterilmesi sonucunda belirli bir sonuca
ulasacagina dair duyulan inanci ifade etmektedir. Zihinsel ve bedensel c¢abanin
beklenen pozitif sonuglara ulastiracagina inancin yiiksek olmasi durumunda kisi daha
cok ¢aba sarf edecektir. Ornegin, bir ¢alisan isinde iistiin basar1 gdstermek isteyebilir,
ancak c¢aligmasimin onu basariya gotliremeyecegine inanirsa kendisinde basariya

ulagma giicii bulamayacaktir (Onaran, 1981: 73).

Aragsallik; kisinin arzulanan sonuglara ulagmasi halinde bunun kendisi
acisindan saglayacagi faydaya dair algisi olarak tanimlanabilir. Birinci derecede
sonuglara ya da diger bir ifadeyle orgiitsel amagclara ulasilmasi halinde bu durumun
ikinci derece sonuclara yani kisisel amaclara (para kazanma, giivenligi saglama vb.)
ulastirip ulastirmayacagi konusu 6nemlidir. Buna gore kisi ancak kendisi agisindan

faydali olarak sonuglara ulasma yoniinde caba gosterecektir (Ataman, 2002: 448).
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Valens; Valens bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6diil farkl kisiler tarafindan farkli sekillerde
algilanacaktir. Her 6diiliin veya cezanin her bireye gore bir ihtiyag ya da istek siddeti
vardir. Ornegin, baz1 bireyler calisma arkadaslarindan memnun olduklar1 ve onlarla
yakin iligki kurmayi istedikleri i¢in islerinde yiikselmeyi istemezler, terfi etmek onlar
icin cazip degildir. Baska bireyler ise basariya ulasmak, daha fazla yetki ve gii¢
sahibi olmak istedikleri igin terfi etme istek ve arzulari siddetlidir (Eren, 2000: 512;
Kogel, 2001: 520-521).

Bu yaklagima gore, bireyin bekledigi sonug tercih giicli olmaktadir ve kisiden
kisiye degisiklik gostermektedir. Eger birey belli bir sonuca kayitsiz kalmigsa
arzulama dereceleri sifirdir. Arzulama derecesinin pozitif (+) olmasi i¢in bireyin, bu
sonucu elde etmeye, etmemeye gore daha fazla 6nem vermesi gerekir (Eroglu, 1998:

271).

Yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglar kuramin bazi sakincalar
tasidigini gostermektedir. Kuram gergekte oldugundan daha karmasiktir (Eren, 2000:
536). Cilinkii calisanlarin sadece o6diillendirme ile motive olabileceklerini ve
dolayisiyla is tatmini elde edebileceklerini 6ne siirmek, diger birgok faktorii goz ardi
etmemize yol agacaktir. Oysa bilindigi gibi insanlar1 iglerine motive eden maddi
odillendirmelerin diginda, aidiyet duygusu, orgiitle olan goniil bagi, bir seyler

tiretmenin insana verdigi haz vb. maddi olmayan faktorler de bulunmaktadir.

2.2.2.2. Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lyman Lawler ve E.E Porter tarafindan Vroom’un teorisini esas alarak, fakat bazi
orgiitsel kosullar ve gercekler goz onilinde bulundurularak gelistirilen bu teoriye gore,
1$ doyumu performans ve adil olarak verilen odiillerle ilgilidir. Bireyin kendisine
verilen iste gosterdigi performansin odiillendirilmesi doyuma yol acar. Bu 6diil
doyum iligkisi bireyin adalet algis1 tarafindan diizenlenir; yani performansi
karsiliginda aldigr odiiliin adil olup olmadigi konusunda bireyin hissettikleri
onemlidir. Birey kendi cabalari sonucunda aldig1 6diilii diger bireylerin caba ve
odiilleri ile kiyasladiginda kendisine adil davranilmadigini diisiiniiyorsa is doyumu

olumsuz etkilenecektir (Sun, 2002: 23).
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Bu modelin ilk bolimii Vroom modelinin aynisidir. Yani kiginin motive olma
derecesi valens ve beklenti tarafindan belirlenmektedir. Ancak Vroom’un beklenti
teorisinden farkli olarak bu modelde istek ve ¢abanin her zaman beklenen basariyi
saglayamayacagi vurgulanmaktadir. Bu noktada iki yeni degisken ortaya
¢ikmaktadir. Birinci degisken, kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir.
Gerekli bilgi ve yetenekten yoksun bir birey ne kadar ¢abalarsa ¢abasin basarili
olamayacaktir. Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi i¢in algiladig rol ile ilgilidir.
Her orgiit liyesi performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak
zorundadir. Aksi durumda rol g¢atigmalarit ortaya c¢ikacak ve bu durum c¢alisanin

basarisini olumsuz yonde etkileyecektir (Ataman, 2002: 449, Kogel, 2001: 523).

Bu teorinin en 6nemli yani, motivasyonel kavramlari bir model icersinde bir
araya getirmis olmasindandir. Vroom ¢alisan insanin motivasyonunu, gii¢, beklenti,
valence ve aragsallik gibi kavramlarla ifade ederken; Porter ve Lawler bunlara ek
olarak, bilgi ve ozellikler, rol algilamalari, performans, odiiller, odiillerin denkligine
iligkin algilar ve tatminkarlik gibi kavramlar1 kullanarak teoriyi daha da
gelistirmislerdir. Porter ve Lawler, bir kisinin isinde harcadigi ¢abayr belirleyen
faktorlerin neler oldugunu tespit etmeye calismislar, daha sonra da, ¢aba ve
performans arasindaki iliskiyi etkileyen faktorler lizerinde durmuslardir (Eroglu,

1998: 274).

2.2.2.3 Egsitlik (Odiil Adaleti) Teorisi

Odiillendirmenin is doyumunu saglamada tek basina yeterli olamayacag, dzellikle
adil ve hakkaniyete uygun sekilde esit dagitilmayan 6diillerin belirli bir zaman sonra
calisanlarin motivasyonlarint kaybetmelerine ve is tatminsizligine yol agabilecegi
g6z ardi edilmemelidir. Bu noktada “esitlik” yada “6diil adaleti” olarak adlandirilan

teori karsimiza ¢ikmaktadir.

J. Stacy Adams, ABD’nin “General Electric” firmasinda yaptigi
aragtirmalarda 0diil adaletinin ¢alisanlar1 siirekli gilidiilemek ve tesvik etmek
bakimindan ¢ok oOnemli bir degeri oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Adams,
incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen odiillerle baskalarina verilen odiilleri

daima Karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyi
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gosteren Kisilerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir
(Eren, 2000: 522).

Adams’in teorisine gore, calisanlar kendi sahip olduklar1 bilgi, yetenek,
tecriibe, egitim seviyesi ve gosterdikleri ¢abayla; bunlarin sonucunda elde ettikleri
ticret, ek odemeler, statii, iistlerden gelen olumlu bir geribildirim, terfi vb. ddiilleri
digerlerininkiyle karsilagtirirlar. Karsilastirma sonucunda birey ya bir esitlik ya da bir
esitsizlik algilar. Esitsizlik bireyin lehine veya aleyhine gergeklesebilir (Ataman,
2002: 450). Bu karsilagtirma asagidaki gibidir (Cetinkanat, 2000: 27):

Kendi Girdileri Digerlerinin Girdileri
------------------- Karsisinda m=emmmmmmemeee—eeeeeeeeee
Kendi Ciktilari Digerlerinin Ciktilari

Birey bu karsilagtirma sonucunda esitlik goriirse, teori bireyin isi ve
performansi igin ¢aba sarf etmeye devam edecegini varsayar. Bu karsilastirmada
esitsizlik varsa, burada haksizlik vardir. Adams’a gore, dengesizlik bireylerin
karsilastirma yapmasina neden olmakta, bu da is i¢in gosterecekleri cabaya
yansimaktadir (Cetinkanat, 2000: 27). Esitlik teorisine gore calisanlar, kendilerini
karsilastirmak i¢in, ¢ogunlukla yiiksek diizeyde odiillendirmekte olanlar1 segerler ve
kendilerini bu kisilerle denk gorerek, onlardan daha az yetenekli olmadiklarinmi
gostermek isterler. Bu yiizden calisanlar, karsilastirmaya temel aldiklar1 kisilerin
odilleri ile kendi odiiller1 arasindaki farkin ¢ok oOnemli oldugunu diisiinmeye
basladiklar1 zaman, boyle algilamayanlara gore daha biiylik bir ¢aba gosterirler

(Eroglu, 1998: 291).

Emniyet Teskilati 6diil adaleti agisindan degerlendirildiginde, calisanlarda
takdir, tesekkiir belgesi, maas taltifi, tazminat gibi 6diillerin adaletli ve esit olarak
dagitilmadig goriisiiniin yaygin oldugu goriilmektedir. Ozellikle bazi birimlerin
(Cumhurbagkanlign polisi, Meclis polisi, Istihbarat vb.) kaydadeger oranda ek
tazminat almalari, bazilarmin da (Kagakcilik, Terér vb.) sik sik maas taltifi ile
odiillendirilmeleri, Cevik Kuvvet veya karakol gibi birimlerde gérev yapan polislerin
stirekli olarak kendilerini diger birimlerde calisan arkadaslariyla kiyaslamalarina
neden olmakta ve bu durum is hayatina olumsuz yonde yansimaktadir. Tim
polislerin sadece kendilerine verilen gorevi yaptiklar diistiniildiigiinde, 6diillendirme

veya lcret farkinin gorev yapilan birime gore biiyiikk degisiklikler gostermemesi

36



beklenir. Odiillerin adil dagitilmadig: diisiincesi farkli birimlerde calisan polislerin
birbirlerini kiyaslamalarina, motivasyonlarinin azalmasina ve is doyumsuzluguna yol

a¢cmakta, neticede bu durumdan hem ¢alisan hem de 6rgiit zararli ¢ikmaktadir.

2.2.2.4. Amac Teorisi

Evdin A. Locke ve Gary P.Latham tarafindan gelistirilen Amag teorisi, kendisine
yiiksek amaclar saptayan yada baskalarinin onlar i¢in saptadigi yiliksek amaclari
kabul eden bireylerin, daha ¢ok calisip, daha iyi performans gosterecegini ileri
stirmektedir (Cetinkanat, 2000: 27). Bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaglar,
onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag
belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla
daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Ayrica kisilerin

kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesi de 6nem tasimaktadir

(Kogel, 2001: 526).

Bu yaklagima gore, bireyin performans diizeyi basarmak istedigine gore
degisir ve bir bakima bireyin performansi belirledigi amaglara gore sekillenir. Buna

gore Locke, amacg-is iliskisini inceleyerek su sonuglara ulasmistir (Eren, 2000: 505);

1. Amaglar ne kadar acik ve belirginse, is basaris1 da o kadar yiiksek olmaktadir.

2. Amaglar giiclestikce basar1 artmaktadir. Ciinkii basarili kisiler glic amaclara
daha fazla 6nem vererek bunlara ulagsmak i¢in daha ¢ok ¢aba harcamaktadir.

3. Amaglarin ig gorenlerce benimsenip kabul edilmesi, bagariy1 arttirmaktadir.

4. Calisanlarin, isleriyle ilgili kararlara katilmalari, basariy1 arttirmaktadir.

5. Calisanlara, yaptiklar1 isin sonuglarina iliskin bilgi verilmesi, basariy1

arttirmaktadir.

Amaglarin zor ancak ulasilabilir olmasina, belirgin ancak c¢alisanlarin
Ozglirliglinii ve inisiyatifini tiimiiyle simirlandirmayacak sekilde olmasina dikkat
edilmelidir. Birey belirli amaglara sahip olmali, bunlar1 benimsemeli, ger¢eklestirilir
bulmali, kendisi tarafindan ulasilir gormelidir. Bu kosullarda amacg teorisi
motivasyonu saglama konusunda onemli bir yardimcidir. Nitekim bazi ¢eligkilerine
ragmen bircok arastirma tarafindan desteklenmis ve motivasyonu agiklamada

kapsamli bir teori olarak degerlendirilmistir (Ataman, 2002: 455).
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Ote yandan, teorinin erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir kisinin, elde
edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek
performans gosterecegi ve daha fazla motive olacagi varsayiminin, kamu ¢alisanlari
acisindan gegerliliginin diisiik oldugu soylenebilir. Zira kendisine amaglar belirleyip
bu amaglar dogrultusunda yiiksek performans gosteren memur ile hi¢bir amaci
olmayan sadece mesaisini dolduran memur arasinda c¢ogu zaman bir farkin
olmamasi, zamanla amaglar1 dogrultusunda daha fazla calisan Kisiyi de olumsuz
yonde etkilemekte ve motivasyonu kaybetmesine yol agabilmektedir (Bastemur,
2006: 47).

2.3. IS DOYUMUNUN BOYUTLARI
Bu bolimde Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidirligiinde goérev yapan polis
memurlarinin is doyum diizeylerini etkileyebilecegi diisiiniilen faktorler ele alinarak,

aragtirmaya konu edinilen is doyumu boyutlar1 belirlenecektir.

Is doyumu konusunda tartisilan konulardan biri is doyumunun tek boyutlumu
yoksa ¢ok boyutlumu oldugudur. Is doyumunun tek boyutlu olmasi, bireyin isinden
dolay1 ya tatmin duymasi yada tatminsizlik yagamasi anlamina gelmektedir. Cok
boyutlu olmasindan kasit ise bireyin isinden bazi sebeplerden dolay1 tatmin olurken,
diger bazi nedenlerle tatminsizlik duymasidir. Konuya iliskin yapilan arastirmalar,
calisanlarin isin sadece bir boyutundan etkilendiklerini sdylemenin miimkiin
olmadigini, aksine isin birbirinden farkli bircok boyutunun calisanlarin is doyum

diizeylerini etkiledigini gostermektedir.

Yazili kaynaklar incelendiginde, i doyumunun boyutlarinin, bagska bir
ifadeyle is doyumunu yaratan faktorlerin, iki ana bashk altinda toplandigi
goriilmektedir. Bunlardan birincisi, is ortami ve isle baglantili faktorlerdir. Burada
bireye nasil davranildigi, kendisine verilen gorevlerin ozellikleri, is ortamindaki
diger bireylerle iliskileri ve ddiillerden soz edilebilir. ikincisi ise bireylerin kisilik
ozellikleridir. Iki grupta toplanilan bu degiskenler birbirleri ile etkileserek is
doyumunu etkilerler (Spector, 1997).

2.3.1. Orgiitsel Faktorler
Bireyin giinliik yagaminin biiylik bir kismi iste gegmektedir. Bu durum ise bagl veya

isten kaynaklanan bazi sorunlarin, ¢alisani dogrudan etkilemesine neden olmaktadir.
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Yapilan arastirmalar calisanin i3 doyumunu etkileyen bircok orgiitsel faktdrden
bahsetmektedir. Bu faktorlerden calismamizda inceleyeceklerimiz; isin yapis,
calisma kosullari, yonetim bicimi ve denetim, iicret, terfi ve ilerleme olanaklari,

odiillendirme ve ¢alisma arkadaslaridir.

2.3.1.1. Isin Yapisi

Bireyin is doyumunu etkileyen baglica etken yaptigi isin ilging ve zevkli olmasi,
calisan tarafindan sevilip begenilmesidir. Nitekim isin kendisi doyum veya
doyumsuzluga yol agmaktadir. Isin kisiye anlamli gelmesi, mesleginin sorumluluk
gerektirmesi, hedeflerin giigliigii veya kolayhigi is doyumunu etkilemektedir. Is
doyumu, bireyin beklentilerinin karsilandig1 zaman olur. Is tatminsizligi ise, bir isin
her ne sebeple olursa olsun bireyin isle ilgili kendisi i¢in 6nemli olan nitelikleri

tasimamasi ve karsilayamamasi sonucu goriilmektedir.

Bazi durumlarda isin calisana sagladig: iicret, statii ve diger avantajlar yeterli
olmasma ragmen isin genel yapist c¢alisanin, kisilik ve beklentilerine cevap
verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum c¢ogu kez bir tatminsizlik nedeni
olmaktadir. Bir calisan; becerileri, deneyimleri ve kisisel meraklarini karsilayan
gorevleri yerine getirmekten dolayi, doyuma ulasabilir. Bu dogrultuda ilgi alanlari,
yetenekleri ve ilerleme firsatlarina dayanarak is secimi yapan bireylerin is
doyumlarinin, aile baskis1 ve licrete dayanarak is se¢imi yapanlarin doyumlarina gore

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Yildirim, 2006: 62).

Bir 15in ¢alisanlara sikici veya monoton gelmesi isin niteliginden kaynaklanan
bir diger doyumsuzluk faktoriidiir. Bir isin ayni tempoda siirekli tekrarlanarak
yapilmas1 sonucunda, ¢alisanin duydugu yorgunluk ve bikkinlik durumlarina
monotonluk adi verilir. Monotonluk c¢alisanlarin  sikayet ve tatminsizlik
kaynaklarinin basinda gelmektedir (Eren, 2000: 419). Insanlar genellikle degisiklik
ve yeni bir seyler aradiklar i¢in kolayca sikilirlar. Saatlerce ayni aktiviteyi gerektiren
bir is kisa zamanda sikici hale gelmektedir. Isinden sikilmig bir birey ise ¢ogunlukla

iyi bir ¢aligan olamaz.

Ote yandan bir isin zorluk derecesi ve genel goriiniimii de is doyumunu
etkilemektedir. Isin zorluk derecesinin bireyin kapasitesinin ¢ok {izerinde olmamasi

gerekir. Yapilan isin fazla zor olmasi is doyumunu arttirmak yerine bikkinlik
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olusturarak is doyumunu diisiirmektedir (Erdogan, 1996: 236). Is doyumu agisindan
Oonem tastyan bir diger nokta ise isin genel goériiniimiiniin toplum tarafindan nasil
algilandigidir. Nitekim yapilan isin toplum i¢in faydali ve onemli olmasi, ¢alisana
sagladigi sayginlik ve statii, toplumdan gelen ve memnuniyet ifade eden geri
bildirimler ¢alisanin tatminini ve motivasyonunu olumlu yonde aksi durumda ise
olumsuz yonde etkileyecektir. Ornegin; temizlik islerinde ¢alisanlarin yaptiklar ise
toplum tarafindan asagilayici bir ifade ile ‘¢copgiiliik’ denmesi o isi yapan kisilerin
islerinden nefret etmelerine ve boylelikle islerinden elde edecekleri tatmin

seviyelerinin diismesine neden olabilecektir (Bastemur, 2006: 20).

Cevik Kuvvet polisinin yaptigt gorevlerin ¢ogunlukla fiziksel c¢aba
gerektirmesi ve calisma sisteminden dolayr dinlenmeye c¢ok imkan vermemesi,
personelin yorulmasina ve yipranmasina sebebiyet vermektedir. Ayrica gorevler
nedeniyle uzun siire aynmi yerde hareketsiz bir sekilde bekleme (gen¢ olmanin
getirdigi hareketli gorev yapma isteginin ger¢eklesmemesi), sorumluluk ve inisiyatif
alamama nedeniyle kendini etkisiz ve verimsiz hissetme, yaptig1 isin toplum
tarafindan pek olumlu algilanmamasi ve nihayetinde polislik meslegini sevdigi ve
istedigi i¢in mi yoksa baska bazi nedenlerden 6tiirii mii sectigi gibi etkenlerin Cevik
Kuvvet’te gorev yapan polis memurlarinin is doyumu ile yakindan ilgili oldugu

diistiniilmektedir.

2.3.1.2. Calisma Kosullar

Calisma kosullarinin, ¢alisanin is doyumunu etkiledigini, iyi kosullarin i doyumunu
yiikseltip, olumsuz c¢alisma kosullarinin ise is doyumunu diisiirdiigiinii sdylemek
miimkiindiir. Calisma kosullar1 durus ve hareketler, yorgunluk, gerilim, monotonluk,
is glivenligi, kazalar, motivasyon, vardiya g¢alismasi, calisma siiresi ve saatleri,

dinlenme araliklar1 vb. alt faktorlerin tamaminin olusturdugu bir kavramdir.

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami istemektedirler.
Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 151K fiziksel rahatsizliga yol agmakta, kirli hava veya
zaylf havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Calisma kosullari personelin is dis1
yasamini da etkilemektedir. Fazla mesailer veya uzun ¢alisma saatlerinin insanlarin

aile veya arkadaslarina fazla zaman ayiramamasina ve  kendilerini
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yenileyememelerine yol actig1 sOylenebilir. Caligma saatleri veya ¢alisma giiniindeki
kisalik, calisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmasini saglayacaktir (Luthans,

1995: 122).

“Calisma kosullar™ faktorii Cevik Kuvvet acisindan degerlendirildiginde,
personelin ise iliskin en Onemli sorunlarmin bu faktérden kaynaklandigi
distiniilmektedir. Bu sorunlardan bazilar1 sunlardir;

e Gorev taniminin net olmamasindan dolayr her tiirlii konuda goérev alma
(personel bu durumu, Cevik Kuvvet biriminin “joker” olarak goriildiigii ve bu
birime yOneticiler tarafindan deger verilmedigi seklinde algilamaktadir),

e Gorevlerin genellikle ayni1 yerde (6zellikle 24 saatlik calisma esasina dayali,
sabit gorevler olarak bilinen Giivenpark, Meclis kapilari, ABD-ingiltere ve
Israil Elgilikleri, AKP-DTP Genel Merkezleri vb.) uzun siire beklemeyi
gerektirmesi,

e Gorevlerde, is yerinin “gdrev araglari”yla Ozdeslesmesi, araglardan
birgogunun yeterli konfora sahip olmamasi (klima-kalorifer sistemlerinin
bozuk olmasi, koltuklarin rahat olmamasi vb.),

e Gorevler esnasinda personelin hareket kabiliyetinin sinirlt olmasi ve en temel
ithtiyaglarin giderilmesinde bile sikint1 yasanmasi,

e Gorev Vyerlerine saatler oOncesinde gelinip, konu bittikten sonra da
beklenilmesi (Spor miisabakalari, basin agiklamalari, konserler vb.),

e Gorevler esnasinda kullanilan techizatlarin uzun siire tasindiginda rahatsizlik
yaratmas1 (6zellikle “robokop” adi verilen viicut koruyucu elbisenin agir
olmasi, bunun yani sira Kkalkan, kask, cop, gaz maskesi vb. teghizatlarin
viicutta taginmast),

e (Calisma saatlerinin belirsiz olmasi nedeniyle personelin gorevin ne zaman
bitecegini bilememesi,

e lzinlerin sik sik kesilmesi nedeniyle kendine ve ailesine zaman ayiramamasi.

Cevik Kuvvet, bir kismi yukarida sayilan sorunlarla siklikla karsilagmakta bu
durum personelin is doyumunun, 6zellikle “calisma faktorii” boyutunda olumsuz
yonde etkilenmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla personelin iy doyumunu
arttirmay1 amaclayan yoneticilerin, calisma kosullar iizerinde 6nemle durmasi ve bu

sorunlara yonelik ¢oziimler gelistirmeye Oncelik vermesi gerekmektedir.
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2.3.1.3. Yonetim Bicimi ve Denetim (Amirle Iliskiler)

Yonetim bi¢imi ve lstlerin davranislarinin, ¢alisanlarin is doyumunda 6nemli bir rolii
vardir. Yonetimin giiven veren, diriist, adil davranilan, iyi iliskilerin oldugu bir
ortam hazirlamasi ve sorun ¢dzme yetenegi ve basarisina sahip olmasi ¢alisanlarin
doyumlarini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica yoneticilerin, astlarin i doyumuna

etkisinde astlarin algilarinin da rol oynadigi saptanmistir (Yildirim, 2006: 62)

Calisanlarin is doyumu iizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir
(Sapancali, 1993: 61-62): Birincisi, karar verme siirecine calisanlarin katiliminm
saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma
ihtiyacin1 Karsilayacaktir. Islerinde bu ihtiyaglarin1 gideremeyecek olan calisanlar,
bunlar1 bagka yerlerde ve ortamlarda arayacaklardir. Bu durum ise, g¢alisanin is
doyumu etkileyecektir. Isletmelerde calisanlarin kararlara katilimimin saglanmast,
personelin isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirmesine
neden olacak ve bu durum ¢alisanlarin is doyumunu yiikseltecektir. Ikincisi, calisan
merkezli olmaktir. Yani, ¢alisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler
gelistirmektir. Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,

calisanlarin is doyumunu artirmaktadir.

Ote yandan, orgiitsel eylemlerin kabul edilen amaglar dogrultusunda,
saptanan ilke ve kurallara uygun olup olmadigmin anlasilmasi siireci olarak
tanimlanan denetim, genel anlamda is gorenlerin zihinlerinde korku ve endise
uyandiran bir kavramdir (Demir, 2001: 39). Nitekim c¢alisanlar cogunlukla
denetlenmekten hoslanmazlar. Ozellikle denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte
yapict olmaktan ¢ok kusur arayici, Ustlinliik gosterici, kiiglik diisiirticii oldugunda

calisanlarin isten doyumlarina engel teskil etmektedir (Basaran, 2000: 220).

Uzerinde durulmas: gereken bir nokta da denetim-6zsaygi-is doyumu
iligkisidir. Bir isin o is1 yapana doyum saglamasi, kisinin kendisine olan saygisinin
devamina baglidir. Ozsaygi ancak bireye deger verilen bir ortamda olusabilir. Bireye
stirekli degersiz oldugu ima edilen bir ortamda 6zsaygmin olugsmasi ve gelismesi
beklenemez. liskilerinde her zaman evet demek zorunda kalan bireylerde 6zsayginin
gelismesi beklenemeyecegi gibi bu durumdaki bir ¢alisan isinden doyum saglamasi

da beklenemez (Aydin, 1993: 106).
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Sahip oldugu hiyerarsik yap1 nedeniyle, ast-iist iligkilerinin kat1 kurallara tabi
oldugu Cevik Kuvvet birimlerinde, amirlerin tutum ve davraniglart memurlar
dogrudan etkilemektedir. Kendisine deger verildigini hisseden, goriis ve Onerileri
dikkate alinan, adil ve esit muameleye tabi tutulan polis memurlarinin is doyumunun
artacagl aksi durumlarda ise azalacagi diisiinilmektedir. Bu birimlerde diizen,
disiplinin ve kat1 bir emir-komuta zincirinin 6n planda oldugu, personel kimi zaman
kendini ifade etmekte sikintilar yasayabilmektedir. Ornegin rahatsizligindan otiirii
hastaneye gitmek isteyen bir polis memuru, bu talebini Ekip Amirine (kidemli polis
memuru) sdyleyecek, EKip Amiri Grup Komiserine iletecek, Grup Komiseri uygun
gormesi halinde konuyu Birlik Amir Yardimcisina (Kidemli Komiser Yardimecisi)
danisacak ve neticede sevk talebine olumlu yada olumsuz bir cevap verilecektir.
Ayrica sabah ictimalarinda yapilan kilik-kiyafet kontrolleri, bazi amirlerin
hosgoriisiiz davraniglari, stirekli emir ve talimat alma, personelin kendisini degersiz

hissetmesine ve ise karsi olumsuz tutumlar gelistirmesine sebebiyet vermektedir.

2.3.1.4. Ucret

Ucret faktorii, calisanin is doyumunu etkileyen énemli faktorler arasinda yer almakla
birlikte, tek basina {icretin yiiksek olmasi calisanin isten doyum saglamasina
yetmemektedir (Basaran, 2000: 206). Spector, farkli is gruplarindan sectigi iig
orneklemle yaptig1 ¢alisma sonucunda, iicret ve is doyumu arasindaki iliskinin

oldukga diisiik oldugunu bulmustur (Spector, 1997: 42).

Is doyumu ve {icret arasindaki iliski yapilan arastirmalarda tartisilan bir
konudur. Ucretin, motivasyon agisindan ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olmasina
ragmen is doyumu agisindan tek basma yeterli olmadigi, {icret tatmininin i
doyumsuzlugunu ortadan kaldirmayacagi, buna karsi ilicret doyumsuzlugunun is
doyumsuzluguna yol acacagi Herzberg tarafindan one siirilmiistiir (aktaran Halis,
1998: 288). Nitekim calisanlar iyi iicret ya da tatmin edici iicret almanin yaninda
insan olarak kabul edilme, diger ihtiyaglarinin karsilanmasi, kendisinin gerekli bilgi
ve beceriye sahip olmasi, yaptigr iSin orgiit i¢in katkisini gorebilmesi vb. faktorler

acisindan da tatmin edilmek istemektedirler.

Ote yandan calisanlar, emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin yeterli

ve adil olmasini isterler. Buna karar verirken de aldiklar {icretin gereksinimlerini ne
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Olgiide karsiladigina ve benzer orgiitlerde 6denen iicret miktarma bakarlar. Bu
karsilastirmalar sonucunda kendisine verilen iicretin yetersiz veya adaletsiz oldugu
duygusuna kapilan kisi huzursuz olur ve is doyum diizeyi diiser. Orgiit yonetimleri
ise genellikle {icret yetersizligi lizerinde durup, iicret adaletsizligini goz ardi etmekte
ve bu durumun aslinda iicret diislikliiglinden daha ¢ok huzursuzluk yaratacagini pek

hesaba katmamaktadirlar (incir, 1990: 33-34).

Ucret adaletsizligi konusu o6zellikle kamu calisanlar1 acisindan onem arz
etmektedir. Zira kamu ¢alisanlarin1 motive eden faktorlerin belirlenmesine yonelik
yapilan bir ¢caligmada kamu calisanlar tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni
olarak iicret diisiikliigiinden ¢ok {icret adaletsizliginin oldugu belirlenmistir (Oztiirk

ve Diindar, 2003: 65).

Cevik Kuvvet polisinin aldig1 {icret, her ne kadar Emniyet Teskilatindaki
baska bazi birimlere (Cumhurbaskanlig: Polisi, TBMM Polisi, Istihbarat-Kagakg¢1lik-
Teror Birimleri vb.) gore diisik olsa da, bu durumun personelin is doyumu
tizerindeki etkisinin diger faktorlere nazaran daha az oldugu diisiiniilmektedir. Cilinkii
“licret konusu”, Cevik Kuvvet personelinin isin niteligi, calisma kosullari, yonetim
ve denetim faktorlerinde karsilastigi sorunlarin yaninda tali bir mevzu olarak
kalmaktadir. Bununla birlikte {icretlerde yapilacak ciddi bir artigin da is doyumunu

olumlu yonde etkileyecegi agiktir.

2.3.1.5. Terfi ve Ilerleme Olanaklart

Terfi, calisanin orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir goreve getirilmesidir.
Calisan bulundugu gorevden daha genis yetki ve hareket serbestisi taniyan, daha az
gbzetimin s0z konusu oldugu bir géreve atanirsa terfi olanag1 gerceklesmis olacaktir
(Bingol, 1996: 134). Terfi ve ilerleme olanaklari, insanlar ¢aligmaya tesvik eden ve
is doyumunda 6nemli rol oynayan bir faktordiir. Ise yeni baglayan bir ¢alisan, dniinde
ilerleme olanagi bulunmadigi, licretinin artmayacagi ve mevcut terfi olanaklarinin
iltimasa yer verdigi duygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin gereksiz olduguna
inanarak ise karst olumsuz tutumlar takinabilir. Bu durum ise calisanin isinden

sikayet etmesine ve tatminsizlige neden olur (Eren, 2000: 193).

Is doyumu agisindan yiikselme olanag iicretten daha etkili oldugu

belirtilmektedir. Terfi etmek birey i¢in maddi destek olmasinin yani sira bireyin
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sosyal statiistinli de yiikseltmektedir. Bireyin yaptigi iste basarili olmas1 halinde terfi
etmesi doyumu artiracaktir. Ancak basari degerlendirme sisteminin hatali olmasi ve
basaril1 olanin yaninda basarisizlarin da ddiillendirilmesi basarili olduguna inanan
bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir (Erdogan, 1996: 240). Neticede
yapilan isin yiikselmeye ve gelismeye imkan saglamasi, ayrica ilerleme olanaklarinin

adilligi dogrultusunda doyum diizeyi artacak yada azalacaktir.

Emniyet Teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin terfi olanaklar1 oldukca
sinirlidir. Diger birgok iilkedeki uygulamanin aksine lilkemizde polis amiri ihtiyacinin
biiyiik bir kismini, Polis Akademisi'® karsilamaktadir. Bununla birlikte ortaya ¢ikan
ihtiyag dogrultusunda zaman zaman acgilan sinavlarla polis memurlart komiser
yardimeiligina terfi edebilmektedir. Ancak bu sekilde terfi edenlerin sayis1 Emniyet
Teskilatindaki amir sinifi personel i¢inde diisiik bir orana tekabiil etmektedir. Ayrica
meslekten amirlige gecmeye hak kazananlarin terfileri Polis Akademisi
mezunlarindan farkli (daha geg siirelerle terfi edilmektedir) olmaktadir. Bu noktada,
emekli oluncaya kadar siirekli polis memuru olarak kalacagimi diisiinen personelin,
daha iyi veya daha fazla ¢alismasini tesvik edecek onemli bir neden bulunmamakta,

boylelikle de ise karsi isteksizlik ve tatminsizlik ortaya ¢ikabilmektedir.

2.3.1.6. Odiillendirme

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda d6diillendirilmesi i doyumunu olumlu
yonde etkilemektedir. Eger isyeri olusturacagi gercekei bir basar1 degerleme sistemi
sonucu basarili olanlar1 ddiillendirirse 6diilii hak edenlerin i doyumu artacaktir.
Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi basarili olduguna inanan calisanlarin is
doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir. Is doyumu isin niteligi ile isten elde edilen
maddi-manevi ¢ikarlarin uyumu sonucu artmaktadir. Bir orgiitte ¢alisanlarin yiiksek
1 doyumu duymalart uygun 6diil sistemlerinin gelistirilmesi ile saglanabilecektir

(Erkmen ve Sencan, 1994: 145).

Bireyler calistiklar1 miiddetge yaptiklart isin karsiligimmi almanin yaninda
takdir edilmeyi ve odiillendirilmeyi beklemektedirler. Nitekim insanlar, bir orgiitte
yalnizca maddi beklentiler veya temel gereksinimlerini karsilamak amaciyla

calismazlar. Ciinkii bir kisi toplumda bir gruba ait olduktan sonra hem kendisi i¢in

1% Ogrencilerinin 4 yillik lisans egitiminin ardindan Komiser Yardimeisi {invaniyla mezun oldugu
iiniversite.
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hem de bagkalarina gore bir deger oldugunu hissetmek ister. Bagkalar1 tarafindan
takdir edilen kisi, kendine olan giiven duygusunu gelistirmenin yani sira, yasadigi
cevrede ige yarar bir kimse oldugunu diisiinecektir. Bu duygu ise insan i¢in biiyiik bir
tatmin aracit ve kaynagi olacaktir (Eren, 2000). Bu nedenle bir isgdrenin calistigi
orgiit icinde yaptig1 isin ve basarilarinin karsiliginda {istlerinden ve ¢evresinden

gorecegi takdirin onun is doyumu iizerinde olumlu bir etkisi oldugu agiktir.

Cevik Kuvvet birimlerinde calisan polis memurlari, goérev aldiklar1 bazi
onemli olaylarin ardindan maas taltifi veya takdir belgesi ile odiillendirilmektedir.
Bununla birlikte Emniyet Teskilat1 personeline verilen takdir ve taltifler calisilan il’e
ve birime gore farklilik gostermektedir. Nitekim kagakgilik, istihbarat ve teror gibi
birimlerde calisan personel yaptiklar1 her operasyon sonrasi odiillendirilirken, Cevik
Kuvvet ve Karakol gibi birimlerde ¢alisan personel ¢ok daha az ¢diillendirilmektedir.
Bu durum personelde, adil bir ddiillendirme ve degerlendirme sisteminin olmadigi
kanaatini olusturmaktadir. Hatta son donemlerde bu durum sikayetlere konu olmasi
nedeniyle Emniyet Taltif Komisyonu bazi yeni diizenlemeler yapma yoluna gitmis

ve konu medya’ya da yansimistir.

Ote yandan Cevik Kuvvet birimlerinde calisan personel acisindan, takdir ve
taltif gibi maddi odiillerden ziyade amirleri tarafindan takdir edilme ve oviilme gibi
manevi Odiillerin daha 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Nitekim siirekli yogun bir
tempoda calisip verilen gorevleri yapmaya calisan Cevik Kuvvet memurlar1 bu
calismalindan dolay1 en azindan bir tesekkiir beklemektedirler. Ancak bu birimlerde
hakim zihniyetin daha ¢ok “benim i¢in mi ¢aligiyorlar, devletin igini yapiyorlar... biz
calismiyor muyuz sanki... nasil olsa paralarini aliyorlar... begenmeyen ¢eker gider”
seklinde oldugu, dolayisiyla personelin maddi ddiillerin yaninda manevi 6diillerden

de mahrum edildigi diistiniilmektedir.

2.3.1.7. Calisma Arkadaslar:

Calisanlar i¢in i yerindeki ¢alisma arkadaslariyla ve amirleriyle iyi iliskiler kurmak
onemli bir doyum kaynagidir. Ciinkii isinde iyi iliskilere sahip bir kisi isine isteyerek
gelip, isteyerek calisacaktir. Bireyin, ¢alisma ortaminda sevdigi ve saygi duydugu
insanlarla birlikte olmasi, ¢alisma arkadaslariyla dengeli ve samimi iligkiler kurarak

takim ruhuyla hareket etmesi ¢alisanin is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir.
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Glinliik yasantisinin yarisindan fazlasini igyerinde calisarak geciren kisi,
uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle c¢aligtigi
isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaglar1 bulan ¢alisanin is doyumu artmaktadir
(Erdogan, 1996: 242). Ingiltere’de akademisyenler iizerinde, ¢alisma arkadaslarinin
davraniglari ile is doyumu iliskisini belirlemeye yonelik olarak yapilan bir ¢alismada,
caligma arkadaglarmin davraniglar ile iy doyumu arasinda pozitif bir iligki tespit

edilmistir (Oshagbemi’den aktaran Bastemur, 2006: 20).

Cevik Kuvvet birimlerinin, Emniyet Teskilatindaki diger birimlerden farki
“toplu kuvvet” olarak gorev yapmasidir. Cevik Kuvvet Yonetmeliginde (madde 12),
‘Cevik kuvvet birimlerinde biitiinliglin bozulmamasi amaci1 ile bu kuvvet
personelinin ihtiyaca gore ekip, grup veya birlik halinde gorevlendirilmesi esastir’
ibaresi yer almaktadir. Buna gore goreve ¢ikacak en kiigiik birim en az 1 ekip (10
kisi) olmalidir. Gorevlere toplu olarak ¢ikilmasi ve gorevlerin genellikle uzun stireli
beklemelerden olusmasi, personelin ister istemez kaynasmasini ve giiglii arkadaglik
baglar1 gelistirmesini saglamaktadir. Ayrica Cevik Kuvvet birimlerinde gorev yapan
polis  memurlarinin  yasca gen¢ olmalarn da  arkadashik iligkilerini
kuvvetlendirmektedir. Gorevler esnasinda karsilagilan sorunlar arkadas gruplariyla
paylasilmakta ve bir miiddet sonra bu gruplarda kenetlenme s6z konusu
olabilmektedir. Bu durum hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Arkadaglik baglarinin kuvvetli olmasi personelin yogun is stresini bir nebze olsun
azaltmakla birlikte, kimi zaman istenmeyen davraniglarin -2000 yilinda yasanan

Cevik Kuvvet yiiriiylisleri vb.- ortaya ¢ikmasina da sebebiyet verebilmektedir.

2.3.2. Bireysel Faktorler

Is doyumunu yaratan bireysel faktdrlere gosterilen ilgi 1980°li yillarin ortalarina
dogru yogunlagsmaya baglamis; yapilan ¢alismalar kisiligin i3 doyumunu yaratan
unsurlardan oldugunu kanitlamistir. Yapilan arastirmalarda bireylerin i doyum
diizeyleri zaman i¢inde tekrar tekrar Olgiilmiis ve sonuclar dikkate deger bigcimde
sabit kalmistir. Bu durum, is doyumu diizeyinin sadece isle degil kisilikle de
baglantili oldugu diisiincesinin 6nem kazanmasina neden olmustur. Bu noktada, is
doyumunun bireylerin bir takim 6zelliklerine gore farklilik gosterdigi sdylenebilir.

Nitekim her bireyin sahip oldugu kisilik yapisinin farkli olmasi, beklenti ve
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degerlerin de farklilagmasina dolayist ile is doyumunun Kisiden Kisiye degisiklik

gostermesine neden olabilmektedir.

Konuya iligskin yapilan arastirmalarda; deger, beklenti ve algilarda farklilik
yaratan ozellikler arasinda yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, unvan, egitim
durumu gibi faktorlerin  siralanmaktadir. Bu faktorlerden arastirmamizda
kullanacaklarimiz yas, cinsiyet, kidem ve medeni durumdur. Arastirmamiza konu
edilen personelin tamaminin Polis Meslek Yiiksek Okulundan Mezun olan polis
memurlari olmasi nedeniyle “6grenim durumu” ve “unvan” faktorleri agisindan
herhangi bir farklilasma bulunmamaktadir. Bu nedenle aragtirmamizda bu iki faktore

yer verilmemistir.

2.3.2.1. Yas

Yapilan arastirmalar yas ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermistir. Yas artttkca doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle
uyumun artmasidir. Bes ayri lilkede yiiriitiilen calismalar yash calisanlarin geng
calisanlara oranla islerinden daha fazla doyum duyduklarini gostermistir (Davis,
1988: 99). Calisanlarin yaslandikga, genglere nazaran islerinden elde ettikleri
doyumun artmasi su sekilde agiklanabilir, yasl ¢alisanlarin islerinden elde ettikleri
kazanim ve deneyim sonucunda ise kars1 uyumlari artmakta, bu nedenle islerinden
daha tatminkar olmaktadirlar. Buna karsilik geng calisanlarin yiikselme ve diger is
sartlarina iligkin asirt beklentilere sahip olmasi nedeniyle ise ilk girdiklerinde

tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir (Bagtemur, 2006: 11).

Lee ve Wilbur’un (1985) {i¢ yas grubundan (30 alti, 30-49 aras1 ve 50 ve
tizeri) kamu calisanlart ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken
olarak kullanildig1 arastirmalarinin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz
olarak yas ilerledik¢e is doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin igsel
ozelliklerinden diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum saglamakta ve 30-49 yas
arast ile 50 ve {lizeri yas grubundan olan calisanlarda bu anlamda 6nemli bir farklilik
gozlenmemektedir. Ayni aragtirmanin 50 yas ve lizeri grup konusundaki bulgusu ise,
bu grubun isin digsal Ozellikleri, yani terfi, tazmin ve calisma kosullar1 gibi
degiskenlerden daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile yasin
pozitif korelasyonu oldugudur (Sun, 2002: 35).
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Cevik Kuvvet birimlerinde galisan polis memurlar1 yasga gengtirler. Ciinkii
polis okulundan mezun olduktan sonra ilk atama yerleri genellikle bu birimler
olmaktadir. Aragtirmamiza konu edilen Ankara Cevik Kuvvet’te calisan polis
memurlarinin biiyiik ¢ogunlugunun 20-25 yas grubunda olmasi nedeniyle, is doyum
diizeylerinin “yas” faktorii agisindan anlamli bir farklilik gostermeyecegi, bununla
birlikte personelin yas¢a gen¢ olmasinin is doyum diizeyini olumsuz yonde

etkileyecegi diistiniilmektedir.

2.3.2.2. Kidem

Yapilan aragtirmalar is doyumu ile kidem arasinda iliski oldugunu gdstermektedir.
Buna gore mesleginde kidemli olanlarin, kidemsiz olanlara gore daha yiiksek is
doyum diizeyine sahip olduklar1 belirtilmektedir (Kitap¢i, 2001: 221). Bunun nedeni
ise meslegine yeni baslayip, hizmet siiresi az olan kisilerin gercek¢i olmayan
beklentilere sahip olmasi; mesleginde uzun siireden beri ¢alisanlarin ise tecriibeleri
arttikga beklentilerini daha gercekei esaslara dayandirdigr seklinde agiklanmaktadir.
Nitekim geng ve tecriibesiz galisanlarin, ilk yillarda is doyum diizeylerinin ¢ok diisiik
oldugu, ancak yillar ilerledik¢e diisiik olan bu diizeyin giderek yiikselmeye basladigi
ifade edilmektedir (Ergeneli, 2001: 160).

Davis (1984) yash is gorenlerin kazandiklar1 deneyim sonucunda islerine
uyum sagladigini buna bagl olarak da is doyumlarinin arttigini; buna karsin daha
geng is gorenlerin ise yiikselme ve diger is kosullart ile ilgili olarak asir1 bir
bekleyise sahip olabilecegini bundan dolay1 da islerinin ilk yillarinda is doyumlarinin
genellikle ayni i1 kendilerinden daha uzun siireden beri yapanlara oranla daha diistik

olabilecegini belirtmektedir (aktaran Demir, 2001: 29).

Polislik mesleginin ilk basamagi olarak diisiiniilebilecek Cevik Kuvvet
birimleri gen¢ ve kidemsiz memurlardan olugmaktadir. Nitekim Cevik Kuvvet
Yonetmeliginde (madde 36) ‘Polis cevik kuvvet birimlerinin personel kaynagini
mesleki temel ve brans egitimi veren polis okullar1 teskil eder’ ifadesi yer almaktadir.
Ayrica Polis Okulundan yeni mezunlar disinda, kadroda (diger birimler) calisan
polislerden yalnizca hizmet siiresi 3 yili gegmeyenler bu birimlere alinabilmektedir.
Cevik Kuvvette goreve baslayan memurlar bu birimde en az 3 yil, idarece gerek

goriilmesi halinde ise (bu siire 3 yil daha uzatilarak) en fazla 6 yil galismaktadir.
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Neticede Cevik Kuvvetlerin, hizmet siiresi goz oniinde bulunduruldugunda Emniyet
Teskilatindaki hemen hemen en kidemsiz polislerden olustugu, 3-6 yil arasi gorev
yaptiklarindan arastirma 6rnekleminin kidem faktorii agisindan bariz bir farklilasma
gostermedigi ayrica, mesleki tecriibenin az olmasinin is doyumunu olumsuz yonde

etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

2.3.2.3. Cinsiyet

Arastirma bulgulart cinsiyet degiskeninin i doyumunda bir etken oldugunu
gostermesine karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz
gorinmektedir. Cesitli arastirmalar kadinlarin is doyum diizeylerinin erkeklere gore
daha diisiik oldugunu belirtmekte ve bu durumu kadinlarin erkeklere oranla daha
vasifsiz islerde ¢aligmalarina ve diisiik iicret almalarina baglamaktadir. Kadinlarin
erkeklere gore daha yiiksek is doyumu yasadiklarini belirten arastirmalar ise bunu
kadin ve erkeklerin beklentilerinin ve yaptiklari is tiirlerinin farkli olmasi ile
kadinlarin daha ¢ok sosyal iliskilere 6nem vermesine baglamaktadirlar (Gazioglu ve

Tansel, 2002a: 5).

Ote yandan is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleme amaciyla
yapilan bazi arastirmalarda is doyumu bakimindan kadin ve erkekler arasinda kayda
deger bir farkliligin bulunmadigi 6ne siiriilmektedir. Nitekim Bilgi¢ (1998), kisisel
ozellikler ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinda, cinsiyet

degiskenin genel i3 doyumu diizeyinde farkliliga yol agmadigini belirtmektedir.

Istanbul Emniyet Miidiirliigii ¢alisanlarina yonelik olarak yapilan bir calisma
(Deniz, 1999) kadinlarin, erkeklere nazaran islerinden daha az doyum sagladiklarini
ortaya koymustur. Buna karsin Kayseri Emniyet midiirliigii personelinin is doyumu
ile yasam doyumu arasindaki iliskinin incelendigi bir arastirma (Bastemur, 2006) ise
bayanlarin is ve yasam doyumu seviyelerinin erkeklere oranla daha yiiksek diizeyde

oldugu gostermistir.

Arastirma evrenini olusturan Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde
sayilar1 bir hayli az olmakla birlikte bayan polis memurlar1 da bulunmaktadir. Bayan
polisler, Sube yapilanmasinda ayr1 bir Grup Amirligi olarak degil, Ozel Tim Grup

Amirligine bagl olarak gorev yapmaktadirlar.
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2.3.2.4. Medeni Durum

Yapilan gesitli arastirmalar is doyumu ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski
olmadigini belirtmektedir. Bilgic (1998), Tiirkiye’de farkli kurumlarda ¢alisan kadin
ve erkek calisanlarin kisisel ozellikleri ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirmasinda, cinsiyet gibi medeni durum degiskenin de genel is doyum diizeyi
tizerinde farklilik yaratmadigi sonucuna ulasmistir. Bununla birlikte sosyal hizmet
uzmanlarinin is doyumu tizerine yapilan bir arastirmada (Isikhan, 1993) evli
calisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek diizeyde is doyumuna sahip
olduklar1; Ingiltere’de is ortami ile yoneticiler arasindaki iliskiyi arastiran bir
calismada (Gazioglu ve Tansel, 2002b) ise bekar, bosanmis ya da dul ¢alisanlarin is

doyum diizeylerinin, evli ¢alisanlara gore daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.
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BOLUM Il
YONTEM VE BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin drneklemine ait demografik 6zelliklere, veri toplamak igin
kullanilan anketin nasil gelistirildigine, arastirma i¢in belirlenen sorulara iliskin

bulgulara ve s6z konusu bulgulardan hareketle yapilan yorumlara yer verilmistir.

3.1. EVREN VE ORNEKLEME ILiSKIiN BILGILER

Aragtirmanin evrenini 2009 yili Temmuz ay1 itibari ile Ankara Emniyet Midiirliigii
Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde gorev yapan polis memurlar1 olusturmaktadir.
Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii; Birlik Amirlikleri, Ozel Tim Gruplari, Ulastirma
Biiro Amirligi, Ath Birlik Amirligi, Kopek Egitim Grup Amirligi ve Diger Biiro
Amirlikleri’nden (idari Biiro Amirligi, ikmal Biiro Amirligi, Egitim Biiro Amirligi,

I¢ Hizmetler Biiro Amirligi, Nobetc¢i Biiro Amirligi) olusmaktadir.

Atl Birlik Amirligi; yerleskesi, yapilanmasi ve calisma diizeni bakimindan
Cevik Kuvvet biinyesindeki diger alt birimlerden biiylik oranda farklilik gostermesi
nedeniyle arastirma kapsamina alinmamistir. Kopek Egitim Grup Amirligi; Cevik
Kuvvet Sube Miidiirliigiiniin yapilanmasinda “Ozel Tim” igerisinde yer almasi
nedeniyle arastirmaya konu edilen “galisilan alt birim” baglaminda ayr1 bir birim
olarak degerlendirilmemistir. Ulastirma Biliro Amirligi; personel sayisi, gérev niteligi
ve calisma kosullart a¢isindan “Diger Biiro Amirlikleri”’nden ayrildigindan farkli bir
alt birim olarak ele alinmig, geriye kalan Biiro Amirlikleri ise yaptiklar1 gorevlerin ve
calisma diizenlerinin benzerlik gostermesi nedeniyle ayr1 ayr1 degil yalnizca tek bir
alt birim olarak ele alinmistir. Netice itibari ile arastirmada s6z konusu Midiirliik,
“Birlik Amirlikleri”, “Ozel Tim Gruplar1”, “Ulastirma Biiro Amirligi” ve “Diger

Biiro Amirlikleri” olmak tizere 4 (dort) alt birime ayrilmistir.

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii biinyesinde (Temmuz 2009); Birlik
Amirliklerinde 623, Ozel Tim Gruplarinda 353, Ulastirma Biiro Amirliginde 169,
Diger Biiro Amirliklerinde 161 kisi olmak iizere toplam 1306 kisi c;ahsmaktadlr.11
Bu durumda Birlik Amirliklerinde ¢alisan polis memurlari evrenin yaklasik %48’ini,

Ozel Tim Gruplarinda ¢alisan polisler memurlar1 evrenin yaklasik %27°sini,

" Dénem itibari ile Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinden alinan rakamlar.



Ulagtirmada calisan polis memurlar1 evrenin yaklasik 9%713’iinii, Diger Biiro
Amirliklerinde ¢alisan polis memurlart ise evrenin yaklasik  %212’sini

olusturmaktadir.

Arastirmanin  6rneklemi, Cevik Kuvvet Sube Midiirligiinin yukarida
aciklanan 4 farkli alt biriminde calisan 170 kisiden olusmaktadir. Orneklem, evreni
olusturan alt birimleri (Birlik Amirlikleri, Ozel Tim Gruplar, Ulastirma Biiro
Amirligi ve Diger Biiro Amirlikleri) temsil edecek sekilde, her alt birimin personel
sayisinin  yaklasik %13’iiniin, “Tabakali Orneklem” yontemi kullanilarak rasgele
secilmesiyle olusturulmustur. Tabakali 6rnekleme, Sinirlar1 belirlenmis bir evrende
alt tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren iizerinde calismaktir (Yildirim ve
Simsek, 2005). Bu yontemin etkin olabilmesi i¢in tabakalarin -galisilan alt birimler-
kendi igerisinde benzerlik, kendi aralarinda ise farklilik gostermesi gerekmektedir.
Ankara Cevik Kuvvetin yapilanmasima bakildiginda g¢aligsan alt birimlerin, ¢alisma
diizenleri ve yapilan gorevler yoniinden kendi i¢lerinde benzerlik, kendi aralarinda
ise gergek bir farklilik icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu nedenle arastirma
ornekleminin belirlenmesinde -en uygun yontem oldugu disiincesiyle- tabakali

ornekleme yontemi kullanilmistir.

Tablo 1. Evren ve Orneklemin Dagilim

Tabakalar Evren Yiizde  Orneklem
Birlik Amirlikleri 623 %13 81
Ozel Tim 353 %13 46
Ulastirma 169 %13 22
Diger Biiro Amirlikleri 161 %13 21
Toplam 1306 %13 170

Bu yénteme gore; Birlik Amirliklerinden (81), Ozel Tim Gruplarindan (46),
Ulastirma Biiro Amirliginden (22), Diger Biiro Amirliklerinden (21) polis memuru
rastgele segilerek, evrenin —ayni zamanda evreni olusturan tabaklardan her birinin-
%13’ini temsil eden toplam (170) kisiye anket uygulanmistir. Anketlerin
incelenmesi neticesinde 4 anket gesitli nedenlerle hatali bulunmus, anilan anketler

tekrar uygulanmak suretiyle telafi edilmistir.
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3.2. VERi TOPLAMA ARACININ GELISTIiRILMESI VE UYGULANMASI

Aragtirmada veri toplama amaciyla iki boliimden olusan bir anket gelistirilmistir.
Anketin birinci boliimiinde kisisel bilgilere, ikinci boliimiinde ise is doyum diizeyini
belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Kisisel bilgiler kismindaki sorular
arastirmada kullanilacak degiskenler dogrultusunda hazirlanmigtir. Buna gore yas,
kidem, cinsiyet, medeni durum ve ¢alisilan alt birim degiskenlerine iliskin veri elde

edilmesi amag¢lanmustir.

Kisisel bilgi formunda, is doyumuna iliskin arastirmalarda sik¢a bagvurulan
yas, kidem, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin yani sira ¢alisilan alt birim
degiskenine yer verilmesinin nedeni, Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde
yapilan gorevler ile calisma sartlarinin alt birimlere (Birlik Amirlikleri, Ozel Tim
Gruplari, Ulastirma Biiro Amirligi ve Diger Biiro Amirlikleri) gore degismesidir. Bu
nedenle farkli alt birimlerde ¢alisan personelin i doyum diizeylerinde farklilik

olabilecegi diisiintilerek bu degiskene yer verilmistir.

Ote yandan literatiirde is doyumu iizerinde etkili olabilecegi belirtilen unvan
ve Ogrenim durumu degiskenlerine, Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde
gorevli polis memurlarinin tamaminin Polis Meslek Yiiksek Okulu mezunu olmasi

ve unvanlarinda herhangi bir farklilik bulunmamasi nedeniyle yer verilmemistir.

Kullanilacak olan is doyumu anketine karar vermek tizere yazili kaynaklar
incelendiginde, yurt ici ve yurt disinda gelistirilen ve kullanilan ¢ok sayida olgek
bulundugu, yurt disindaki Olgeklerin genellikle isyerinin fiziksel kosullarini
belirlemeye yonelik oldugu, tilkemizde gelistirilen 6lg¢eklerin ise daha ¢ok egitim
ortamlart i¢in tasarlanmig oldugu goriilmistiir. S6z konusu oOlgeklerde yer alan
maddelerin  arastirmaya konu edilen kurum igin Onem tasiyan bazi
boyutlari/maddeleri barindirmadigi diistincesiyle; literatiirde yer alan is doyum
anketleri esas alinarak, bazi ekleme/cikarmalar yapilmak suretiyle Ankara Cevik
Kuvvet Sube Miidiirliigiinde gergeklestirilen arastirma icin 6zel olarak hazirlanmus Is

Doyum Anketi gelistirilmistir (EK-1).

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigliniin kendine 6zgl kosullart da goz

onlinde bulundurularak gelistirilen anket; i3 doyumunu alt1 boyutta dlgmek tizere
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hazirlanmis 30 &nermeden olusmaktadir. Isin yapisi, yonetim ve denetim, calisma
kosullar1 boyutlarinda 6’sar, terfi ve odiillendirme, tcret, ¢alisma arkadaslar
boyutlarinda 4’er Oonerme yer almaktadir. Her bir 6nerme “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seklinde

derecelendirilerek anket kullanima hazir hale getirilmistir.

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde gorev yapan ve tabakali 6rneklem
metodu kullanilarak rasgele segilen 170 polis memuruna uygulanan anketler,
PASW®? (Predictive Analytics Software) istatistik program: marifetiyle analiz
edilmistir. Anketin faktor yapisini belirlemek {izere ilk etapta faktor analizi yapilmis
ve bunun sonucunda ankette yer alan 7 maddenin (EK 3) faktor yiik degerlerinin
diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu 7 madde cikarildiktan sonra kalan 23 maddenin
kapsam gegerliligi sonucunda 4 faktore dagildigi ve biitiin faktor yiiklerinin 0.400°iin
tizerinde oldugu bulunmustur. Ayrica yapilan giivenirlik testleri sonucunda anketin
karsilastirmali analizlere elverisli bir giivenirlik katsayisina (0,856) sahip oldugu
ortaya (;lkm1$tlr.13

Aragtirma sorulart dogrultusunda anketin timi ve dort alt boyut i¢in ayr1 ayri
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak, polis memurlarinin is
doyumunun genel ve alt boyutlar bazinda ne diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica
anketten elde edilen puanlarin yas, kidem, medeni durum ve calisilan alt birim
degiskenlerine gore hem genel olarak hem de boyutlar bazinda farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. “Cinsiyet” degiskeninin 6rneklemdeki orantisiz yapisi
(161 erkek, 9 kadin) nedeniyle degerlendirmeye elverigsiz oldugu goriilmiis ve

analizlere dahil edilmemesine karar verilmistir.*

Orneklemin demografik yapis1 temelinde, ortalama ve standart sapma
bilgilerinden de yararlanilarak “yas” degiskeni 22 yas ve alt1, 23 yas, 24 yas, 25 yas

ve iistii olmak tlizere 5 grup altinda; yas degiskeni ile oOrtiisiir nitelikte olan “kidem”

12 jstatistiksel analizler i¢in kullanilan ‘SPSS’ adli bilgisayar programmmn 2009 yilindan sonraki
stirimlerinde kullanilan isim.

3 Konuya iliskin detayh bilgi ve agiklamalara “Anketin Faktor Yapma iliskin Bulgular” kisminda yer
verilmistir.

 Orneklem her iki gruptan orantili bir bigimde secim yapilarak olusturulmustur. Dolayisiyla bu sonug
Ankara Cevik Kuvvet Subesinde gorev yapan bayan polis memuru sayisinin oldukga sinirli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Nitekim 2009 yil1 itibar1 ile Ankara Cevik Kuvvet Subesindeki 1306
polis memurundan yalnizca 62’si bayandir.
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degiskeni ise 1 yil, 2 yil, 3y1l, 4 yil, 5 yil ve iistii olmak {izere yine 5 grup altinda
incelenmistir." Diger taraftan “medeni durum” degiskeni evli ve bekar olmak iizere
iki grupta ele alinmis; “caligilan alt birim” degiskeni, yapilan gorevlerin niteligi ve
calisma kosullar1 nazar alinarak, birlik amirlikleri, 6zel tim gruplari, ulastirma biiro

amirligi ve diger biiro amirlikleri olmak {izere dort grupta degerlendirilmistir.

Anketlerin analiz edilmesi sonucu elde edilen bulgulara, arastirma sorularinin

siras1 gozetilerek, asagidaki boliimlerde yer verilmistir

3.3. BULGULAR

3.3.1. Orneklemin Yapisina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢evik kuvvet polislerinin %17,1°1 22 yas ve altinda, %19,4’1 23
yasinda, %24,1°i 24 yasinda , %14,1°i 25 yasinda, %25,3’1 26 ve lizeri yaslardadir.
Cevik kuvvet birimlerine polis okulundan yeni mezun olmus polisler atanmakta ve
belirli bir siire sonra (mevzuata gére 6 yil) bu birimden ¢ikarilmalar1 gerekmektedir.
Bu nedenle Sekil 2 incelendiginde yas gruplarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu,

belirgin yas farkliliklarinin olusmadig1 goriilmektedir.

i ¥ [ = 43 KISl
as 41 KISl 25 300
24,1%
40 . 33 n];]
35 29 KIOSI 19,4 % —
20 17,1% 24 KIsl
14,1%
25 A
20 -
15
10 o
5 -
0 —
22 Yas vealt 23 Yas 24 Yas 25Yas 26 Yas ve
st

Sekil 2. Arastirmaya Katilanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Aragtirmaya katilan ¢evik kuvvet polislerinin %30’u 1 yillik, %34,1°1 2 yillik,
%11,8’1 3 yillik, %16,5’1 4 yillik ve %7,6’s1 5 yil ve istii kideme sahiptir. Sekil 3

incelendiginde cevik kuvvet’te gorev yapan polislerin kidem yillarinin diisiik, kidem

5 Arastirma 6rnegini olusturan Ankara Cevik Kuvvet Subesi tiimiiyle polis okulundan mezun
olduktan sonra ilk gdrev yeri olarak bu birime atanan polis memurlarindan olugmaktadir. Bu nedenle
orneklem, yas ve kidem degiskenleri agisindan olduk¢a homojen bir yapi sergilemekte ve gruplar
arasinda belirgin yas/kidem farkliliklar1 gériillmemektedir.
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gruplarinin oldukg¢a yakin oldugu goriilmektedir. Bu durum yas degiskeni ile Ortiigiir
niteliktedir.

— -
58 Kisi
60 51Ki$i 34,1%
30%
50 -
40 - —
28 Kisi
16,5 %
30 ~ 20 Kisi
11,8% -
20 J 13 Kisi
7.6%
N .:
o - . . . .
1vIL 2YIL 3vYIL aviL 5YILve
UsTO

Sekil 3. Arastirmaya Katilanlarin Kidem Yillarina Gore Dagilini

Aragtirmaya katilan ¢evik kuvvet polislerinin %94,7’si erkek, %5,3 kadindir.
Sekil 4 incelendiginde bayan polis memuru sayisinin ¢ok diisik oldugu
goriilmektedir. Cevik Kuvvet birimlerinde smirli sayida bayan polis memuru
calistigindan bdyle bir tablo ortaya ¢ikmistir. Emniyet Genel Miidiirliigii biinyesinde
gorev yapan polislerin yaklasik %5°i bayandir. Bu oran Cevik Kuvvet birimlerine de

yansimaktadir.

KADIN
9 Kisi
5,3%

ERKEK
161 Kisi
94,7 %

Sekil 4. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Arastirmaya katilan ¢evik kuvvet polislerinin %71,8’1 bekar, %28,2’si evlidir.
Sekil 5 incelendiginde bekarlarin evlilere gore yiiksek sayida oldugu goriilmektedir.
Cevik Kuvvet birimlerinde calisan polis memurlarinin, geng yaslarda ve meslegin ilk

yillarinda olmalar1 nedeniyle evli oranmin diisiik oldugu sdylenebilir. Personelin
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biiyiik kismi ¢evik kuvvetteyken evlilige hazirlik yapmakta (para biriktirme vb.), ya

cevik kuvvetteki son yillarinda yada ¢iktiktan sonra evlenmektedir.

EVLI
BEKAR 48 Kisi
122 Kisi 28,2%

71,8%

Sekil 5. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Duruma Goére Dagilim

Arastirmaya  katilan ¢evik  kuvvet polislerinin = %47,6’s1  “Birlik
Amirlikleri’nde, %27,1°i “Ozel Tim Gruplari”nda, %12,9’u “Ulastirma Biiro
Amirligi’nde, %12,4’0 Diger Biiro Amirlikleri”’nde gorev yapmaktadir. Cevik
Kuvvet birimlerinin asli unsurlar1 “Birlikler” ve “Ozel Tim”dir. Olaylara miidahale
eden personel bahse konu amirlikler biinyesinde ¢alismaktadir. Ulastirma ve Diger
Biiro Amirlikleri ise bu birimlere destek mahiyetindedir. Dolayisiyla Birlik ve Ozel
Tim’de ¢alisan personel, Cevik Kuvvetteki toplam personelin %74,7’sine tekabiil
etmektedir. Arastirma Ornekleminin belirlenmesinde “orantili tabakali 6rneklem”
yontemi kullanildigindan Sekil 6’da goriilen ylizdeler Ankara Cevik Kuvvet Sube

Miidiirligiiniin timi i¢in ayni1 kalmakta, evrenin yiizdesi Orneklem yiizdesi

degismemektedir.
ULASTIRMA
(22 Kisi)
12,9%
BUROLAR
(21 Kisi)
12,4% BIRLIK

{81 Kisi)
47,6 %

OZELTIM
(46 Kisi)
27,1%

Sekil 6. Arastirmaya Katilanlarin Calisilan Alt Birime Gore Dagilimi
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3.3.2. Anketin Faktor Yapisina iliskin Bulgular

Faktor analizinde, aymi yapiyr Olgen degiskenler bir araya toplanarak, Ol¢me
isleminin az sayida faktor ile agiklanmasi amaglanmaktadir. Bunun i¢in ankette yer
alan maddelerin faktor yiik degerleri hesaplanarak, anketin kag¢ faktdre dagildigi
belirlenir. Faktor analizi uygulanirken, Orneklemin biyiikligii ile dagilimin
normalligine dikkat edilir. Buna gore, 6rneklemden elde edilen verilerin yeterli olup
olmadiini saptamak iizere Kasiyer Meyer Olkin (KMO) testi', verilerin normal
olarak dagilip dagilmadigim belirlemek iizere de Barlett Sphericity testi'’
yapilmaktadir. Bu dogrultuda, arastirmada kullanilan is doyumu anketine Kasiyer

Meyer Olkin ve Barlett testleri uygulanmustir.

Tablo 2. KMO ve Bartlett Sonuclar:

Kasiyer Meyer Olkin (KMO) 0.839
2
Bartlett Sphericity Testi X 1231,018
Sd 253
P 0,000*

Tablo 2°de goriilebilecegi tizere Kasiyer Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,839
oldugu bulunmustur. Boylece verilere uygulanacak faktor analizi sonuglarinin yararl
ve kullanilabilir olacagi gorilmistiir. Bartlett testi sonucunda ise degiskenler
arasinda anlaml diizeyde yiiksek iligkiler bulunmadig1 ve verilerin faktor analizi
uygulamak icin elverisli oldugu sonucuna ulagilmistir (X2:1231,018, Sd:253,
P<0,05).

Boylelikle Ek 1°de verilen “Is Doyumu Anketi”nin faktor yapisini belirlemek
tizere faktor analizi uygulanmasina karar verilmistir. Analiz sonucunda ankette yer
alan 30 maddeden 7’sinin (2-3-8-9-20-26-28) ya birden fazla faktérde birbirine yakin
yiiksek agirlik kazandig1 ya da tek basina birer faktor olusturdugu ortaya ¢ikmis; s6z

konusu maddelerin ¢alismanin bundan sonraki bdoliimlerinde analizlere dahil

'® Bulunan KMO degeri 0.90-1.00 arasinda “miikemmel”, 0.80- 0.89 arasinda “¢ok iyi”, 0.70-0.79
arasinda “iyi”, 0.60- 0.69 arasinda “orta”, 0.50-0.59 arasinda “zayif”’, 0.50’in altinda oldugunda ise
kabul edilemezdir.

Y Bulunan degerler degiskenler arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iligkinin olmadigim
gostermelidir. Buna gore, P degeri 0.05°ten kiigiik olmalidir.
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edilmemesi yoluna gidilmistir. Kalan 23 madde ile yapilan faktor analizi sonuglari

Tablo 3’de goriildiizii gibidir.

Tablo 3. is Doyumu Anketi Faktor Analizi Sonuclar

Madde No 1.Faktor 2.Faktor 3.Faktor 4.Faktor
6 0,712
12 0,601
15 0,692
18 0,705
21 0,699
24 0,492
25 0,423
27 0,651
29 0,529
30 0,620
1 0,622
7 0,503
13 0,737
19 0,765
4 0,493
10 0,705
16 0,649
22 0,541
5 0,597
11 0,669
14 0,433
17 0,553
23 0,634

Faktor analizi sonucunda anketin baslangigta dngoriildiigii tizere 6 faktdrden
degil yorumlanabilir 4 faktérden olustugu goriilmiis ve biitiin faktor yiklerinin
0,400’1in iizerinde oldugu bulunmustur. Elde edilen 4 faktoriin tiim 6lgegi agiklama

orani %50°dir. Faktorlerde yer alan maddeler Ek 2’de verilmistir.

Ek 2 ve tablo 3’te goriilebilecegi iizere, ilk faktorde yiiklenen 10 madde; 6,
12, 15, 18, 21, 24, 25, 27, 29 ve 30 numarali maddelerdir. Bu maddelerden 6’s1
anketin hazirlanmasi asamasinda “y6netim ve denetim” boyutunda saglanan doyumu
Olgmesi hedeflenen 6nermelerden olusmaktadir. Olusan yeni yapida bu boyuta 4
maddenin eklendigi goriilmektedir. Bunlardan 15 ve 21. maddeler “ddiillendirme”;
25. madde “isin yapis1”’; 29. madde ise “calisma kosullar1” ile ilgilidir. Bu durumda
anketi yanitlayan polis memurlarinin édiillendirmeyi yonetim (amirlerin) fonksiyonu

icinde algiladiklari, ayn1 sekilde isin yapisi ve ¢alisma kosullari ile ilgili oldugu
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diistiniilen 2 maddenin de yonetimle Ortiistiigii soylenebilir. Boylece ilk faktorde
yiikklenen maddelerin ortak noktasinin yonetim oldugu ve temelde yonetimden
saglanan doyumu ol¢tiigii dikkate alindiginda bu boyutun “yonetim” boyutu olarak

adlandirilmasi uygun gorilmiistiir.

Ikinci faktorde yiiklenen 1, 7, 13 ve 19 numarali maddelerin tiimii anketin
hazirlik asamasinda “isin yapis1” boyutunda yer alan ve isin niteligine iliskin doyumu
Olcmesi planlanan Onermelerdir. Bu nedenle s6z konusu boyut baslangigta

Ongoriildiigii lizere “igin yapist” olarak adlandirilmastir.

Ucgiincii faktorde yiiklenen 4, 10, 16 ve 22 numarali maddeler “iicret”
boyutunda saglanan doyumu 6l¢mektedir. Nitekim bu maddeler orijinal ankette de
ticret boyutu altinda yer almaktadir. Bu nedenle 3. faktoriin “licret” olarak

adlandirilmasina karar verilmistir.

FaktOr analizi sonucunda 5, 11, 14, 17 ve 23 numarali maddelerin anketin
dordiincii  faktoriinde yiiklendigi gorilmiistiir. Baslangicta “calisma kosullart”
boyutunda yer verilen 14. onerme disindaki maddelerin “galigma arkadaglar1” ile
ilgili olmasi nedeniyle bu faktoriin “caligsma arkadaslar1” olarak adlandirilmasi uygun

gorilmistir.

Netice itibariyle; Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde goérev yapan
polis memurlart i¢in tasarlanan is doyumu anketi baslangigta 30 soru ve alt1 boyut
olarak 6ngoriilmiis ve bu haliyle 170 kisiye uygulanmistir. Ancak toplanan anketlerin
PASW programi yardimiyla yapilan faktdr analiz sonucunda, anketin dort
faktor/boyut altinda toplandigi/dagildigi ve bu boyutlarin toplam 23 sorudan olustugu
goriilmiistiir. Basta Ongoriilen yapida isin yapisi, yonetim ve denetim, c¢aligma
kosullar, terfi ve ddiillendirme, tlicret ve calisma arkadaslar1 boyutlar1 yer almakta
iken; yeni durumda ortaya ¢ikan yapi yoOnetim, isin yapisi, licret ve g¢alisma
arkadaslar1 boyutlarin1 igermektedir. Terfi ve odiillendirme olarak diisiiniilen
boyuttaki iki maddenin yeni durumda ydnetim boyutu altinda yer aldigi; ¢alisma
kosullar1 boyutundaki maddelerden bir kisminin diger boyutlara kaydig: diger bir
kisminin ise faktor ylik degerlerinin diisiik olmasi nedeniyle kapsam dis1 kaldig

gozlenmistir.
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3.3.3. Anketin Giivenirligine iliskin Bulgular
Is doyumu anketinin faktdr yapis1 belirlendikten sonra giivenirlik analizleri
yapilmustir. Bu kapsamda her bir faktor i¢in ayr1 ayr1 ve anketin tiimii i¢in Cronbach

Alpha katsayisi hesaplanmis, ortaya ¢ikan degerler tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo 4. Ol¢eklerin Giivenirlik Sonuclar
Madde Cronbach  Olgegin

Olgekler Sayisi Alfa Giivenirligi
Yénetim 10 0.873 Yuksek
Giivenilir
. . Oldukga
Isin Yapisi 4 0.700 Giivenilir
Ucret 4 0.549 Giivenilir
Diisiik
Calisma Arkadaslari 5 0.436 Giivenilir
. e Yiiksek
Is Doyumu (Anketin Biitiinii) 23 0.856 Giivenilir

Yapilan analizler sonucunda; 10 maddeden olusan “yOnetim” O&lgeginin
Cronbach Alfa degerinin 0.873, 4 maddeden olusan “isin yapis1” 6lgeginin Cronbach
Alfa degerinin 0.700, 4 maddeden olusan “iicret” 6lgeginin Cronbach Alfa degerinin
0.549, 5 maddeden olusan “galisma arkadaslari” 6lgeginin Cronbach Alfa degerinin
0.591 oldugu bulunmustur. Tabloda da goriildiigii lizere, en diisiik glivenirlik diizeyi
“calisma arkadaslar1” boyutuna aittir. Giivenirlik diizeyinin diisiik olmasi1 bu boyut
altindaki maddelerin standart sapmalarinin diger boyutlara gére daha diisiik (2.917)
olmasindan kaynaklanmis olabilir. Nitekim bu boyutta yer alan maddeler igin
agirlikl olarak olumlu yonde goriis belirtilmis, boylelikle de is doyum diizeyi diger
boyutlara gore daha yiiksek ¢cikmustir.

Ote yandan genel is doyumu anketinin 0.856 Cronbach Alfa degeri ile
“yiiksek giivenirlik” diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu diizeyin karsilagtirmali
analizler igeren bdyle bir ¢alisma icin yeterli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Zira
Aiken’e gore (1996) bireylerin birbirleri ile karsilastirildigi calismalarda 0,85
diizeyindeki bir giivenirlik katsayis1 yeterli olmaktadir (aktaran Sun, 2002: 57).
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Boylelikle anketin faktor yapisi ve giivenirlik diizeyine iligkin bulgulara yer

verilerek arastirmanin birinci ve ikinci sorulari yanitlanmis olmaktadir.

3.3.4. Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyum Diizeylerine Iliskin Bulgular

Aragtirmanin {ligiincli sorusu dogrultusunda anketi yanitlayanlarin puan ortalamalari
hesaplanarak, anketin timii ve alt boyutlar i¢in ayr1 ayri ortalamalar bulunmustur.
Yine boyutlarda yer alan maddelerin standart sapma degerleri kullanilarak her bir

boyutun standart sapma degeri hesaplanmustir.

Tablo 5. Ol¢eklerin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Olgek Ortalama  St. Sapma
(Minimum?ig?f\;li;(lsimum:SO) 23,68 7,999
(Minimu:ns:izll,xl\{/lag)lzssilmum:ZO) 10,98 3,616
(Minimungcl\l;lztksimum:ZO) 10,94 3,140
Calisma Arkadaslar 16.45 2017

(Minimum:5, Maksimum:25)

Is Doyumu (Anketin Tiimii)

(Minimum:23, Maksimum:115) 62,04 13,137

2 13 2 (Y33

Tablo 5°de goriildiigii lizere “yonetim”, “isin yapis1”, “iicret” ve “calisma
arkadaslar1” boyutlarinin is doyumu ortalamalar1 sirasiyla 23.68, 10.98, 10.94 ve
16.45°tir. Genel is doyumu anketinin ortalamasi ise 62.04’tir. Boyutlara ait
minimum ve maksimum degerler, boyutlarda yer alan maddelerin ankette kullanilan
5’11 likert tipi 6lgme yontemiyle puanlandirilmasi ile elde edilmistir. Buna gore;
“yonetim” boyutunda 10 madde yer aldigindan, bu boyut i¢in en diisiik i doyum
diizeyi 10 (10x1=10), en yiiksek is doyum diizeyi ise 50 (10x5=50) puana tekabiil
etmektedir. 4 madde iceren “isin yapis1” ve “licret” boyutlari igin is doyum diizeyi en
diisiik 4, en yliksek 20 puan; 5 maddelik “calisma arkadaslar1” boyutunda en diisiik
deger 5, en yiiksek deger 25 puandir. Anketin tiimii i¢cin gecerli olan degerler ise 23
ve 115°tir. Bu noktada boyutlarin ortalamalarina iliskin yapilan analizlerde,

boyutlarin sahip oldugu minimum-maksimum degerler gozetilmistir.

Yonetim olarak adlandirilan ilk boyutta is doyum diizeyi diisiik seviyede
cikmigtir. Toplam on madde igeren boyutta yer alan maddelerle ilgili goriislerin
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biiylik oranda olumsuz yonde oldugu gozlenmistir. Buna gére Ankara Cevik Kuvvet
Subesinde c¢alisan polis memurlari, yapacaklari islerin kendilerine tam olarak
aciklamadigini; amirlerin astlarina kars1 adil davranmadiklarini; yaptiklar is
karsiliginda sik 6vgii almadiklarini; verilen bir isi yaptiklarinda hak ettikleri takdiri
gormediklerini; amirlerin yapilan isle ilgili diislincelerine 6nem vermediklerini;
amirlerinden deger gérmediklerini ve amirlerinin kendilerini bir insan olarak degil de
daha ziyade isleri yapacak kisiler olarak gordiiklerini diisiinmektedirler. Ayrica
gorevler esnasinda temel ihtiyaglarin rahatlikla karsilanabilmesi; herhangi bir
sikintilar1 oldugunda bunu amirlerine rahatlikla sdyleyebilmeleri ve amirlerine
ilettikleri sorunlarla yakindan ilgilenilmesi konularinda da yukarida sayilanlar kadar

olmasa da yine olumsuz yonde goriis belirtmislerdir.

Isin yapist boyutundaki is doyum diizeyinin orta seviyede oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte bu boyutta yer alan dort maddeye iliskin goriislerin
olumsuz yone daha yakin oldugu sdylenebilir. Buna gore, anketi yanitlayanlarin ¢cogu
cevik kuvvetteki hiyerarsik yapinin islerin yapilmasini zorlastirdigini ayrica isin can
sikict ve monoton oldugunu diisiinmektedir. Calisanlarin hemen hemen yaris1 yaptigi
isi anlamsiz bulmaktadir. Yapilmakta olan isten bagka bir is yapmayi istemek

konusunda ise baskin bir goriis ortaya ¢ikmamastir.

Anketi yanitlayanlarin ticret boyutundaki goriiglerinin genel itibari ile
olumsuzluk igerdigini sdylemek miimkiindiir. Ancak bu boyuttaki is doyum
diizeyinin orta seviyede oldugu gozlenmistir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda,
Ankara c¢evik kuvvet’te c¢alisan polis memurlarinin biiylik kisminin, Tiirkiye
kosullarinda iyi bir maas aldiklarin1 diisiinmelerinin etkili oldugu sdylenebilir.
Nitekim boyutta yer alan diger 3 maddeye iliskin goriisler olumsuzdur. Buna gore,
arastirmaya katilanlar maas artis oranlarmi yeterli bulmamakta ve yaptiklarn is
karsiliginda hak ettikleri maasi almadiklarini belirtmiglerdir. Ayrica personelin

tamamina yakini yaptig1 isin ek tazminatlar gerektirdigini diisiinmektedir.

Calisma arkadaglar1 ile ilgili goriiglerin genel olarak olumlu oldugu
gozlenmistir. Bu ¢ergevede, ankete katilan polis memurlar1 ¢alisma arkadaglarindan
hosnut olduklarini; isle ilgili olmayan konularda bile ihtiyag duymalar1 halinde

arkadaslarinin yardima kosacagini; is yerinde karsilasilan sorunlart ¢ézmek icin
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arkadaglariyla Dbirlikte hareket ettiklerini ve yasadiklar1 sorunlar1 ¢alisma
arkadaslariyla paylastiklarini belirtmislerdir. Bu dogrultuda Ankara Cevik Kuvvet
Sube Miidiirliigiinde ¢alisan polis memurlarinin genel olarak ¢alisma arkadaslarindan
memnun olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Ote yandan baslangicta bu boyut altinda
diistiniilmeyen ancak faktor analizi sonrasi olusan yapida bu boyut altinda
degerlendirilen “galisma saatlerimin fazla ve belirsiz olmasindan rahatsizim” igerikli

23. maddenin olumsuz yondeki etkisiyle; is doyum diizeyi orta seviyede ¢ikmustir.

Faktor analizi sonrasi ortaya ¢ikan ve tablo 5’te ortalamalar1 verilen dort alt
boyut igerisinde en yiiksek is doyumunun “calisma arkadaslar”, en disik is
doyumunun ise “yonetim” boyutunda yasandigi goériilmiistiir. Giivenirlik kisminda da
belirtildigi tlizere ¢alisma arkadaslart1 boyutunun standart sapma degeri diger
boyutlara nazaran diisiiktiir. Bu boyut altinda yer alan maddelere iliskin diisiincelerin
cok fazla farklilasmadigi, anketi yanitlayanlarin agirlikli olarak olumlu yonde goriis
belirttikleri soylenebilir. Diger taraftan “igin yapisi” ve “lcret” boyutundaki is
doyum diizeylerinin birbirlerine bir hayli yakin oldugu; yonetim boyutuna goére
kismen yiiksek olmakla birlikte genel itibari ile diisiik veya olumsuza yakin olduklar
gdzlenmistir. Is doyum anketinin geneline bakildiginda ise is doyumu ortalamasmnin
orta seviyede oldugu, ancak i¢ alt boyuttaki olumsuz egilimli goriislerin anketin

biitiinline yansidig1 goriilmektedir.

3.3.5. Degiskenlerin Etkisine liskin Bulgular

Bu boliimde, arastirmanin dordiincii sorusu dogrultusunda, Ankara Cevik Kuvvet
Sube Midiirliigiinde gérev yapan polis memurlarinin genel ve alt boyutlardaki is
doyumunun; yas, kidem, medeni durum ve ¢alisilan alt birim degiskenleri agisindan
farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Cinsiyet degiskeni “veri toplama aracinin
gelistirilmesi  ve uygulanmasi” kisminda agiklandigi tizere -degerlendirmeye

elverigsiz olmasi nedeniyle- analizlere dahil edilmemistir.

?3.3.5.1. Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun “Yas” Degiskeni Acisindan
Incelenmesi

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde calisan polis memurlarinin genel ve alt
boyutlardaki i doyum diizeylerinin “yas” degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek {izere yas gruplarinin ortalamalar1 ve standart sapmalari

hesaplanmis, ortaya c¢ikan degerlerin istatistiksel acidan anlamli olup olmadigini
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bulmak i¢in ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Sonuglar Tablo 6’da

gosterilmistir.

Tablo 6. Cevik Kuvvet Polislerinin Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun
Yasa Gore Degisip Degismediginin Incelenmesi (ANOVA)

Std

Olgek Yas Grubu N  Ortalama Sapma F P
22 Yas ve alt1 29 25,37 7,10
23 Yas 33 23,03 8,54
. 24 Yas 41 24,24 7,82
Yonetim 25 Yas o4 2312 7.43 0,582 0,676
26 Yas ve {istii 43 22,81 8,71
Toplam 170 23,68 7,99
22 Yas ve alt1 29 11,28 3,358
23 Yas 33 11,09 3,761
., 24 Yas 41 11,37 3,330
Isin Yapis1 25 Yas o4 9,79 2 449 0,817 0,516
26 Yag ve Uistii 43 10,98 4,410
Toplam 170 10,98 3,616
22 Yas ve alt1 29 11,66 2,955
23 Yas 33 10,42 3,307
.. 24 Yas 41 11,37 3,583
Dot 25 Yas 24 1113 2455 1226 0302
26 Yag ve listi 43 10,33 2,974
Toplam 170 10,94 3,140
22 Yas ve Alt1 29 16,76 2,628
23 Yas 33 16,67 2,758
Calisma 24 Yas 41 16,44 3,066
Arkadaslan 25 Yas 24 16,13 2,724 0,244 0913
26 Yas ve listi 43 16,26 3,259
Toplam 170 16,45 2,917
22 Yas ve alt1 29 65,07 9,669
23 Yas 33 61,21 13,724
. 24 Yas 41 63,41 13,387
Genel Is Doyumu 25 Yas o4 60.17 11,134 0,822 0,513
26 Yas ve isti =~ 43 60,37 15,376
Toplam 170 62,04 13,137

Tablo 6 incelendiginde, farkli yag grubundaki ¢evik kuvvet polisleri arasinda
yonetim (F:0,582, p>0.676), isin yapis1 (F:0,817, p>0.05), ticret (F:1,226, p>0.05),
calisma arkadaslar1 (F:0,244, p>0.05) boyutlar1 ile genel is doyumu (F:0,822,
p>0.05) bakimindan anlamli farkliliklar bulunmadigi goriilmektedir. Nitekim tiim

Olceklerdeki p degeri 0.05’ten biiyiik ¢ikmustir.
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3.3.5.2. Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun “Kidem” Degiskeni Acisindan
Incelenmesi

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde calisan polis memurlarinin genel ve alt
boyutlardaki is doyum diizeylerinin “kidem” degiskenine gore farklilasip
farklilagmadigin1 belirlemek {iizere kidem gruplarimin ortalamalar1 ve standart
sapmalar1 hesaplanmis, ortaya c¢ikan degerlerin istatistiksel agidan anlamli olup
olmadigini bulmak i¢in ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Sonuglar
Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7. Cevik Kuvvet Polislerinin Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun
Kideme Gore Degisip Degismediginin Incelenmesi (ANOVA)

Std

Olcek Kidem Yillan N Ortalama ' F P
Sapma
1YIL 51 25,51 7,60
2YIL 58 23,83 7,58
YIL 2 1 7,2
Yonetim i YIL 2g 22’8(7) s’og 2:247" 0,066
5YIL 13 25,15 10,66
Toplam 170 23,68 8,00
1YIL 51 11,45 3,152
2YIL 58 10,69 3,440
isin Yapusi aYIL 28 1ia1 4a Lo 0250
5YIL 13 12,15 4,634
Toplam 170 10,98 3,616
1YIL 51 11,29 2,693
2YIL 58 10,91 3,580
. 3YIL 20 10,20 2,505
e 4YIL 28 1136 e e (e
5YIL 13 9,85 3,132
Toplam 170 10,94 3,140
1YIL 51 16,45 2,802
2YIL 58 16,97 2,534
Callsma 3YIL 20 14,90 2,864
Arkadaslari 4YIL 28 16,61 3,304 1,962 0,103
5YIL 13 16,15 3,693
Toplam 170 16,45 2,917
1YIL 51 64,71 10,873
2YIL 58 62,40 12,607
. 3YIL 20 54,65 12,058
5YIL 13 63,31 17,226
Toplam 170 62,04 13,137

Tablo 7 incelendiginde, farkli kidem grubundaki g¢evik kuvvet polisleri
arasinda yonetim (F:2,247, p>0.05), isin yapis1 (F:1,348, p>0.05), iicret (F:0,958,
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p>0.05), calisma arkadaslar1 (F:1,962, p>0.05) boyutlar1 ile genel is doyumu
(F:2,245, p>0.05) bakimindan anlamli farkliliklar bulunmadigr goriilmektedir.
Nitekim tiim 6l¢eklerdeki p degeri 0.05°ten biiyiik ¢ikmistir.

3.3.5.3. Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun “Medeni Durum” Degiskeni
Acisindan Incelenmesi

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde calisan polis memurlarinin genel ve alt
boyutlardaki is doyum diizeylerinin “medeni durum” degiskenine goére farklilasip
farklilasmadigint belirlemek tizere bekar ve evlilerin ortalamalar1 ve standart
sapmalart hesaplanmis, ortaya ¢ikan degerlerin istatistiksel a¢idan anlamli olup
olmadigini bulmak i¢in ise bagimsiz 6rneklem T testi uygulanmistir. Sonuglar Tablo
8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Cevik Kuvvet Polislerinin Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun Medeni
Duruma Gore Degisip Degismediginin Incelenmesi (Bagimsiz Orneklem T Testi)

Olcek Medeni N Ortalama o9 T P
Durumu Sapma
Bekar 122 2280 752 .
pCaetin Evii 48 2504 878 2336 202"
_ Bekar 122 1066 369 .
Isin Yapist Evli 48 1177 333 1809 0072
. Bekar 122 1082 310
e Evli 48 1123 326 0764 0440
Cahsma Bekar 122 1649 306 a0 g5
Arkadaslan Evli 48 1633 253 ’
. Bekar 122 6077 1251 .
Genel Is Doyum Evli 48 6527 1423 2029 204"

Tablo 8 incelendiginde, evli ve bekar ¢evik kuvvet polisleri arasinda yonetim
boyutu (t:-2,336, p<0.05) ile genel is doyumu (t:-2,029, p<0.05) bakimindan anlamli
farkliliklar bulundugu goriilmektedir.

Yonetim boyutunda bekar ¢evik kuvvet polislerinin ortalamasi 22.80 iken,
evli ¢cevik kuvvet polislerinin ortalamasi 25.64’tiir. Buna gore evli olanlarin yonetim
boyutundaki is doyum diizeylerinin bekar olanlara gore daha yiiksek oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Genel is doyumu agisindan bakildiginda ise bekar cevik

kuvvet polislerinin ortalamasinin 60.77; evli ¢evik kuvvet polislerinin ortalamasinin
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65.27 oldugu goriilmektedir. Buna gore evli olanlarin genel is doyum diizeyleri bekar
olanlara gére daha yiiksek ¢cikmistir. Ote yandan bekar ve evli ¢evik kuvvet polisleri
arasinda, isin yapisi, iicret ve calisma arkadaslar1 boyutlar1 bakimindan anlaml

farkliliklar bulunmamustir.

3.3.5.4. Genel ve Alt Boyutlardaki Is Doyumunun “Calsilan Alt Birim” Degiskeni
Acisindan Incelenmesi

Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde ¢alisan polis memurlarinin genel ve alt
boyutlardaki is doyum diizeylerinin “caligilan alt birim” degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek tizere alt birimlerin ortalamalar1 ve standart sapmalari
hesaplanmis, ortaya c¢ikan degerlerin istatistiksel agidan anlamli olup olmadigini

bulmak i¢in ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Tablo 9. Cevik Kuvvet Polislerinin Genel ve Alt Boyutlardaki is Doyumunun
Calisilan Alt Birime Gore Degisip Degismediginin Incelenmesi (ANOVA)

Olcek AltBirim N Ortalama o F P Fark
Sapma
Birlik 81 20,81 7,55 1-2
Ozel tim 46 26,89 5,38 1-4
Yénetim Biiro 21 20,14 7,04 17092 0,000% 2-3
Ulastirma 22 30,91 8,16 2-4
Toplam 170 23,68 8,00 3-4
"Birlik 81 9,26 2,902 1-2
. Ozeltim 46 1250 3,189 13
Isin Yapis1 Biiro 21 11,57 4589 16,107 0,000* 14
Ulastirma 22 13,55 2,756
Toplam 170 10,98 3,616 3-4
Birlik 81 10,58 3,053
Ozel tim 46 11,76 3,301
Ucret Biiro 21 9,90 2931 2458 0,065 -
Ulastirma 22 11,50 2,988
Toplam 170 10,94 3,140
Birlik 81 16,10 3,060
Cahsma Ozel tim 46 16,85 2,440 1-4
Arkadaslar Biiro 21 15,57 3,325 2,805 0,041* 3.4
Ulastirma 22 17,73 2,492
Toplam 170 16,45 2,917
Birlik 81 56,75 11,403 1.2
Ozel tim 46 68,00 9,331 1:4
Genel s Doyumu  Biiro 21 5719 14268 18724 0,000* 7,
Ulastirma 22 73,68 12,722 3-4

Toplam 170 62,04 13,137

Tablo 9 incelendiginde, farkli alt birimlerde ¢alisan ¢evik kuvvet polisleri

arasinda yonetim (F:17,092, p<0.05), isin yapisi (F:16,107, p<0.05), c¢alisma
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arkadaglar1 (F:2,805, p<0.05) boyutlar1 ile genel is doyumu (F:18,724, p<0.05)
bakimindan anlamli farkliliklar bulundugu goriilmektedir. Nitekim anilan
dlgeklerdeki p degeri 0.05°ten kiigiik ¢cikmustir. Ucret (F:2,458, p>0.05) boyutunda

ise ¢aligilan alt birime gére anlamli farkliliklar bulunmamustir.

Yonetim boyutunda; “birlik amirliklerinde” c¢alisan polislerin ortalamasi
20.81, “0zel tim gruplarinda” calisan polislerin ortalamasi 26.89, “diger biiro
amirliklerinde” c¢alisan polislerin ortalamasi 20.14, “ulastirma biiro amirliginde”
calisan polislerin ortalamasi ise 30.91°dir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda
ortaya ¢ikan anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla LSD testi uygulanmigtir. Buna
gore, birlik ve diger biiro amirliklerinde da ¢alisan ¢evik kuvvet polislerinin yonetim
boyutundaki is doyum diizeyleri diger alt birimlerde ¢alisanlardan daha disiik
cikmistir. Ayrica yonetim boyutunda en yiiksek is doyum diizeyine sahip ¢evik

kuvvet polislerinin ulastirma biiro amirliginde ¢alisanlar oldugu goriilmiistiir.

Isin yapis1 boyutunda; “birlik amirliklerinde” ¢alisan polislerin ortalamasi
9.26, “6zel tim gruplarinda” calisan polislerin ortalamasi 12.50, “diger biiro
amirliklerinde” c¢alisan polislerin ortalamasi 11.57, “ulastirma biiro amirliginde”
calisan polislerin ortalamasi ise 13.55’tir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda
ortaya ¢ikan anlamli farkliliklarin tespiti i¢cin LSD testi uygulanmistir. Buna gore,
birlik amirliklerinde c¢alisan g¢evik kuvvet polislerinin isin yapisi boyutundaki is
doyum diizeyleri diger alt birimlerde ¢alisanlardan daha diisiik bulunmustur. Ayrica
isin yapisi boyutunda en yiiksek is doyum diizeyine sahip g¢evik kuvvet polislerinin

ulastirma biiro amirliginde c¢alisanlar oldugu goriilmiistiir.

Calisma arkadaslar1 boyutunda; “birlik amirliklerinde” c¢alisan polislerin
ortalamasi 16.10, “6zel tim gruplarinda” ¢aligsan polislerin ortalamasi 16.85, “diger
biiro amirliklerinde” ¢alisan polislerin ortalamasi1 15.57, “ulastirma biiro amirliginde”
calisan polislerin ortalamasi ise 17.73’tiir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda
ortaya ¢ikan anlamli farkliliklarin tespiti i¢in LSD testi uygulanmistir. Buna gore,
ulagtirma biiro amirliginde c¢alisan cevik kuvvet polislerinin c¢alisma arkadaslari
boyutundaki is doyum diizeyleri diger alt birimlerde calisanlardan daha yiiksek
¢ikmustir.

70



Genel is doyumu bakimindan; “birlik amirliklerinde” ¢alisan polislerin
ortalamast 56.75, “0zel tim gruplarinda” c¢alisan polislerin ortalamasi1 68.00, “diger
biiro amirliklerinde” ¢alisan polislerin ortalamas1 57.19, “ulastirma biiro amirliginde”
calisan polislerin ortalamasi ise 73.68’dir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda
ortaya ¢ikan anlaml farkliliklarin tespiti icin LSD testi uygulanmistir. Buna gore, en
diisiik is doyum diizeyi birlik amirliklerinde ¢alisan ¢evik kuvvet polislerinde
gorilmistlir. Ayrica diger biiro amirliklerinde c¢alisan ¢evik kuvvet polislerinin is
doyum diizeylerinin de 6zel tim ve ulastirmada calisanlara gore belirgin bir bigimde

diisiik oldugu bulunmustur.

3.3.6. Sorulara iliskin Bulgular

Bu boéliimde, arastirmaya katilan ¢evik kuvvet polislerinin i doyumu anketinde yer
alan sorulara verdikleri cevaplar sunulmustur. Is doyumu boyutlar1 ve degiskenleri
dikkate alinmaksizin, arastirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen sorulara
verdikleri cevaplar1 gormek, bdylelikle personelin soru bazindaki diisiincelerini
ogrenmek amacglanmigtir. Faktor analizi sonrasinda analizlerden ¢ikarilan 7 soru da
(2,3, 8,9, 20, 26 ve 28. sorular) dahil olmak tizere is doyumu anketinde yer alan 30

soruya verilen cevaplara iliskin dagilimlar tablo 10’da goriildiigii gibidir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Kendilerine Yoneltilen Sorulara Verdikleri
Cevaplarin Dagilim

Ortalama

E g g g _E
[ j= = = o =
(=] [=] E I E S
Py = 7] (= =)
= - ] S = >
T g g = 5 £ 2
e E 3 S S 3
Z v, N~ x4
N % N % N % N % N %
1N+ Yapbgmislerbana oo, o0 09400 95 14706 54 318% 27 159% 318
anlamsiz geliyor.
Calisma ve dinlenme
7 3???:&?&2;531‘11 52 306% 58 341% 20 118% 31 182% 9 53% 234
diigiiniiyorum.
gy Isimdeyikselebilme 0 o0 15900 03 13505 80 471% 38 224% 3,74

sansi oldukc¢a az.
Tiirkiye kosullarinda

4 iyi bir maas aldigimi1 7 41% 31 182% 17 10,0% 78 459% 37 218% 3,63

diistiniiyorum.
Isle ilgili olmayan

5 konularda bile ne 6 35% 10 59% 21 124% 79 465% 54 318% 3,97

zaman ihtiyacim
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olsa ¢calisma
arkadaslarim
ardima Kosarlar.

Buradaki hiyerarsik
yapi islerin
yapilmasinmi
zorlastirtyor.

7N 12 71% 31 182% 33 194% 55 324% 39 229% 3,46

Burada ¢ahisanlar
9N icin ¢cok az 7 41% 14 82% 8 47% 57 335% 84 494% 4,16
odiillendirme var.

Burada yasadigim

sorunlari calisma

arkadaslarimla
aylasirim.

11 12 71% 29 171% 23 135% 80 471% 26 153% 3,46

Burada yapmakta
oldugumdan baska
bir is yapmay1 tercih
ederim.

13N 22 129% 38 224% 40 235% 44 259% 26 153% 3,08

Verilen bir isi iyi
15 yaptigimda hak
ettigim takdiri
oriiyorum.

61 359% 54 318% 31 182% 22 129% 2 12% 212

Burada
karsilastigimiz
sorunlari ¢6zmek

17 icin cahisma
arkadaslarimla
birlikte hareket
ederiz.

o

53% 28 165% 30 176% 75 441% 28 165% 3,50
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Isimin can sikic1 ve
19N monoton oldugunu 7 41% 56 329% 20 118% 52 306% 35 206% 3,31
diisiiniiyorum.

Yaptigim is
21 karsihiginda sik sik 69 406% 64 376% 22 129% 7 41% 8 47% 1,95
ovgil alirim.

Birlikte cahstiZim
23N arkadaslardan 48 282% 77 453% 30 176% 8 4,7% 7 41% 2,11
hosnut degilim.

Burada verilen isler
25N tam olarak 5 29% 23 135% 24 141% 55 324% 63 37,1% 3,87

aciklanmiyor.

Herhangi bir
sikintim oldugunda

27 bunu amirlerime 47 276% 36 212% 36 212% 38 224% 13 76% 261
rahathkla

soyleyebiliyorum.

Gorevler esnasinda
29 temel ihtiyaclarim
rahathkla
karsilayabiliyorum.

45 26,5% 49 288% 17 100% 46 271% 13 76% 261

*N: Negatif 6Snermeler
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SONUC VE ONERILER

Calismanin son kismini olusturan bu bdéliimde Oncelikle arastirmanin ne amagla
yapildigr ve neye ulasilmak istendigi kisaca agiklanmis daha sonra ise birinci
boliimdeki aragtirma sorular1 dogrultusunda elde edilen sonuglar ve bu sonuglarin

olas1 nedenleri iizerinde durulmustur.

Genel manada, bireyin yaptigt isten duydugu memnuniyeti ifade eden ‘is
doyumu’nun, c¢alisanlarin is performansi lizerinde olumlu/olumsuz yonde etkili olup
olmadig1 yurtici ve yurtdisinda yapilan ¢ok sayida arastirmaya konu olmustur.
Gilinlimiizde, calisanlarla ilgili literatiirde siklikla vurgulanan ‘insan kaynaklar
yonetimi’, ‘verimlilik’, ‘motivasyon’, ‘performans yonetimi’ vb. kavramlarin gittikce
onem kazanmasi bu tiir arastirmalar1 tesvik etmekte, hatta bazi kurum/kuruluslari
0zel olarak bu tiir ¢calismalar yap-tir-maya yoneltmektedir. Arastirmanin kavramsal
cergevesini olusturmak iizere yapilan literatliir calismalarinda; {ilkemizdeki is
doyumu arastirmalarinin endiistri kuruluglart ile egitim ve saglik sektoriinde
yogunlastig1, giivenlik sektoriine iliskin ¢alismalarin genellikle yurtdisinda yapildigi,
bu alanda yurticinde yapilmis arastirmalarin olduk¢a sinirli oldugu goriilmistiir.
YOK Tez Merkezi kayitlarina bakildiginda ise Emniyet Teskilati'min tasra
birimlerine yonelik birka¢ yiiksek lisans tezi oldugu goriilmiis, ancak dogrudan

Cevik Kuvvet polisinin is doyumunu konu edinen bir arastirmaya rastlanilmamaistir.

Niteligi itibariyle riskli ve sorumluluk gerektiren goérevler igeren polislik
meslegi; yorucu/yipratict ¢aligma kosullari, kati hiyerarsik yapilanmanin beraberinde
getirdigi gerilim, diisiik statii ve iicret, diizensiz c¢alisma saatlerinin neden oldugu
ailevi ve sosyal sorunlar gibi olumsuzluklarla siirekli bir bigimde karsi karsiya
kalmakta, bu durum meslek ¢alisanlari tizerinde stres ve baski unsuru olarak kendini
hissettirmektedir. Polislik mesleginin, isten kaynaklanan sorunlarin ortaya ¢ikardigi
bu tiir olumsuz etkilere yogun bir sekilde maruz kaldigi goz Oniinde
bulunduruldugunda, is doyumu/doyumsuzlugu, bu mesleginin icrasi agisindan
onemli bir kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Nitekim gereksinimleri uzun siire
dikkate alinmayan ve karsilanmayan calisanlarda bir siire sonra is doyumsuzlugu,
tikenmislige yol acabilmekte ve calisanlarin yanisira Orgiitlere de zarar

verebilmektedir. Is doyumunun calisma hayatinda beklenen verimlilik ve performans



tizerindeki bu dogrudan etkisi nedeniyle, polislik mesleginin i doyumunun

incelenmesi gereken 6nemli alanlardan biri oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ote yandan polis teskilat: alt birimleri itibariyle, 6rgiit yapisi, calisma sartlari,
gorev niteligi, ast-list iliskileri vb. etkenler agisindan farkliliklar gostermektedir.
Genel itibariyle toplumsal olaylarda asayisin temini ile ilgili her tiirlii onlemi almakla
gorevli olan ¢evik kuvvet, polis teskilati igerisinde anilan etkenlerin yarattigi
olumsuzluklara en ¢ok maruz kalan birimlerin basinda gelmektedir. Toplumsal
olaylarda kimi zaman saldirganlik tiirti davranislar olarak kendini gdsteren bu tiir
olumsuzluklar basina yansiyan polisiye olaylarda ¢evik kuvvetin onemli bir yer
kaplamasina, dolayisiyla da kamuoyunun dikkatlerinin bu birime yoOnelmesine
sebebiyet vermektedir. Baska bir ifadeyle, toplumsal olaylarda ortaya ¢ikan
asiri/orantisiz glic kullanimina iligkin goriintiiler, yazili ve gorsel medyada biiyiik yer
kapladigindan, ¢evik kuvvet polisinin kamuoyuna yansiyan kismi daha ¢ok asir1 giic
kullanimina iliskin Ornekler olmaktadir. Bu tiir olumsuz vakalar zaman zaman
Avrupa Birligi ilerleme raporlarina da konu olmakta, giivenlik gii¢lerinin

“asir/orantisiz gii¢ kullandig1na dair ibareler anilan raporlarda yer bulabilmektedir.

Literatiirde, gereksinimleri yeterli diizeyde karsilanmayan c¢aligsanlarin islerine
karst bazi tepkiler/olumsuzluklar™® gelistirdikleri belirtilmektedir. Ozellikle bu
tepkiler arasinda yer alan istenmeyen davranislarda bulunma, saldirgan davranislar
sergileme, devamsizlik gibi olumsuz tutum ve davranislarin ¢evik kuvvet polisi i¢in
bliyiik oOlgiide gecerli oldugu soylenebilir. Mesela Ankara Cevik Kuvvet Sube
Miidiirliigiinde gorev yapan yaklasik 1.400 memurun bir yil igerisinde (2009 yil)
cesitli nedenlerden 6tiirli aldig1 doktor rapor sayist 10.600°diir. Bu rakamin oldukca
yiiksek olmasinin nedeni, personelin biiyiik bir kisminin birden fazla kez rapor alma
yoluna gitmis olmasidir. Ik bakista hastalik veya sakatlik gibi tibbi nedenler akla
gelse de aslinda bu rakam devamsizligin gostergesidir. Nitekim yazili kaynaklarda

devamsizlik politikasinin net ve cezalandirmaya dayali oldugu kurumlarda —ki ¢evik

18 Devamsizlik, ise ge¢ gelme, nadiren de olsa isi birakma, istenmeyen davraniglarda bulunma
(orantisiz gii¢ kullanimi, saldirganlik vb.) isyerinde gegirilen zamani 6zel isler i¢in kullanma, uzun
molalar verme, is yapmaksizin mesgul goriinme, is arkadaslari ile 6nemsiz konularda sohbet etme, isi
geciktirme, kurallar1 kasith olarak gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikma (emre itaatsizlik vb.), is
arkadaglarina ve lstlerine karsi saldirgan davranislar sergileme, stres, isteksizlik, bikkinlik, diisiik
moral vb.
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kuvvet gibi disipline dayali kurumlarda devamsizlik miimkiin degildir- ¢alisanlarin
alternatif devamsizlik yollar1 aradig1 ve bunun en ¢ok doktor raporu alma seklinde

kendini gosterdigi yer almaktadir.

Dolayisiyla agirlikli olarak meslegin niteliginden kaynaklanan c¢ok sayida
zorluk ve sikintrya sahip olan polis teskilati igerisinde, bu tlir sorunlarin en ¢ok
hissedildigi birimlerin basinda cevik kuvvet subelerinin geldigi sdylenebilir. Bu
miinasebetle ¢evik kuvvet polisinin gorev aldigi olaylarin dncesi/esnasi/sonrasinda
zaman zaman ortaya c¢ikan olumsuz tutum ve davranislarin kaynaginda neler
olabilecegini arastirmanin faydali olacagi diisiiniilmiis ve boyle bir arastirma
yapilmasina karar verilmistir. Ancak her ne kadar bu arastirma, s6z konusu amacin
gergeklestirilmesine yonelik olarak atilmis bir adim olsa da, tek basma yeterli
olmayacag1 aciktir. Dolayisiyla farkli arastirmalarla meseleye farkli agilardan

bakilmasi yerinde olacaktir.

Sorunun kaynagini tespite yonelik bir adim atma gayesi giiden bu ¢aligmada,
“is doyumu” konusunun tercih edilme nedeni ise, 2006-2009 yillar1 arasinda Ankara
Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde ¢alismis olan aragtirmacinin, bahse konu ii¢ yil
zarfindaki gozlem ve goriismeleridir. Buna gore, ¢evik kuvvet subesinde c¢alisan
polis memurlar1 agirlikli olarak ¢alisma kosullarindan, yonetimden (amir/miidiir),
disiik statiiden'®, sosyal bir hayat/cevre (veya farkli statide arkadas)
edinememekten, degersiz kisiler olarak goriilmekten yakinmaktadirlar. Sikayet
sebebi olan tiim bu konular, yazili kaynaklarda is doyumunu etkileyen orgiitsel
faktorler arasinda sayilmaktadir. Dolayisiyla c¢evik kuvvet polislerinin i
doyumlarinin Ol¢iilerek; doyuma/doyumsuzluga en c¢ok hangi faktorlerin yol
actigimin, ayrica doyumsuzlugunun bazi olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasinda
etkili olup olmadigmin ortaya konulmasinin sorunu bir nebze de olsa
aydinlatabilecegi ve ¢Oziimiine katki sunabilecegi disiinlilmistir. Ayrica is
doyumunun azalma nedenleri o6grenilir ise is doyumunu arttiracak etkinlikler
planlanabilecektir. Is doyumu diizeyi yiikselen polislerin motivasyonlar1 artacak,

boylelikle de c¢evik kuvvetin sunmus oldugu giivenlik hizmetlerinin kalitesi

19 Cevik kuvvet polisinde, yalmzca vatandaslarin degil Emniyet teskilatimin diger birimlerinde ¢alisan
polislerin bile kendilerini “polis”ten ziyade “polis adaylar1” gibi gordiigiine dair bir algi mevcuttur.
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arttirtlabilecektir. Ciinkii doyum diizeyinin yiiksek olmasi, polislerin ¢alistiklar

kurumun hedeflerini ger¢eklestirmesine katkida bulunacaktir.

Kisaca bu arastirmada; islerine iliskin Orgiitsel ve bireysel bir¢ok faktérden
etkilenen Ankara Cevik Kuvvet Sube Midirliginde gorev yapan polis
memurlarinin, maruz kaldiklar1 bu olumsuz etkilerin, is doyum diizeylerini ne 6l¢iide
etkilediginin belirlenmesi amag¢lanmistir. Boylelikle personelin karsi karsiya kaldigi
sorunlarin “is doyumu” ile olan iligskisi ve bazi olumsuz davraniglarin ortaya
¢tkmasinda is doyumsuzlugunun etkili olup olmadig1 hakkinda bir fikir edinilecektir.
Bu dogrultuda, Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidirliiglinde c¢alisan polis
memurlarinin is doyumunun bazi alt boyutlar (yonetim, isin yapisi, iicret, ¢alisma
arkadaglari) ile ¢alisilan alt birim ve demografik degiskenler agisindan farklilagip
faklilasmadig1 incelenmistir. Arastirmada, yazili kaynaklarda yer alan is doyumu
anketleri esas alinarak hazirlanan anket veri toplama araci olarak kullanilmistir.
Tabakali 6rneklem yontemi kullanilarak Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde
calisan polis memurlar arasindan rasgele segilen 170 kisiye anket uygulanmis, elde

edilen veriler PASW programu ile analiz edilmistir.

Buraya kadar olan kisim aragtirmanin kisa bir 6zeti mahiyetindedir. Asagida

ise aragtirma sorularina iliskin bulgu ve yorumlara yer verilmektedir.

Bu arastirma igin gelistirilen anketin giivenirligine iliskin ilk arastirma sorusu
dogrultusunda, is doyumu ile ilgili bilgileri toplamada kullanilan anketin yiiksek
giivenirlik diizeyine sahip oldugu bulunmustur. Bu diizeyin, karsilagtirmali analizler

igeren boyle bir calisma i¢in yeterli oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin yanit aradigi ikinci soru is doyumunu etkileyen faktorler
bakimindan anketin nasil bir yap1 gosterdigidir. Buna yonelik olarak yapilan faktor
analizi sonucunda ankette yer alan 30 maddeden 7’sinin?® ya birden fazla faktorde
birbirine yakin yiiksek agirlik kazandigi ya da tek basina birer faktdr olusturdugu
ortaya ¢ikmis; s6z konusu maddelerin analizlere dahil edilmemesi yoluna gidilmistir.
Kalan 23 madde ile yapilan faktdr analizi sonucunda anketin yorumlanabilir dort alt
boyuttan olustugu goriilmiistiir. Yonetim, isin yapisi, iicret ve ¢alisma

arkadaslarindan olusan bu boyutlar, literatiirde siklikla yer verilen ve konu ile ilgili

209 3,8, 9, 20, 26 ve 28. maddeler.
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aragtirmalarda kullanilan boyutlardir. Dolayisiyla anketin faktér yapisi bakimindan

tutarlilik arz ettigi soylenebilir.

Aragtirmanin {iglincii sorusu Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidirliigiinde
calisan polis memurlarmin genel ve alt boyutlardaki is doyumlarina iliskindir. Buna
gore, genel is doyum diizeyi orta; yonetim boyutundaki is doyumu diisiik; isin yapisi,
ticret ve calisma arkadaslar1 boyutlarinda ise orta seviyede ¢cikmistir. Orta seviyedeki
is doyum diizeyi, literatiirde siklikla bagvurulan ve bu anket i¢in de gegerli olan 5°li
likert yontemine gore 2.61-3.40 puan araligina tekabiil etmektedir. Araligin genis
olmasi nedeniyle, ortalamalar1 kategorize ederek is doyumunun diizeyini belirlemek -
ozellikle de orta seviye i¢in- hatali/eksik ¢ikarsamalara ve yorumlarin siglasmasina
neden olabilmektedir. Nitekim bir noktada 2.61 puanlik ortalama ile 3.40 puanlik
ortalama aymi kefeye konulmaktadir. Bu nedenle i3 doyumunu, ankette yer alan
sorular bazinda da degerlendirmenin daha saglikli bir bakis acis1 kazandiracagi

diisiiniilmektedir.?

Bu g¢ercevede is doyumunu etkileyen alt boyutlara, igerdikleri
maddeler/sorular/onermeler agisindan bakilmistir. Buna gére, yonetim boyutunda yer
alan maddelerle ilgili goriislerin biiyiik oranda olumsuzdur. Ankara Cevik Kuvvet
Subesinde calisan polis memurlari, ‘yapacaklari islerin kendilerine tam olarak
aciklamadigint’; ‘amirlerin astlarina karsi adil davranmadiklarini’; ‘yaptiklar is
karsiliginda sik 6vgii almadiklarini’; “verilen bir isi yaptiklarinda hak ettikleri takdiri
gormediklerini’; ‘amirlerin yapilan isle ilgili diisiincelerine énem vermediklerini’;
‘amirlerinden deger gérmediklerini’ ve ‘amirlerinin kendilerini bir insan olarak degil
de daha ziyade isleri yapacak kisiler olarak gordiiklerini’ diisiinmektedirler. Ayrica
‘gorevler esnasinda temel ihtiyaglarin rahatlikla karsilanabilmesi’; ‘herhangi bir
sikintilart oldugunda bunu amirlerine rahatlikla séyleyebilmeleri’ ve ‘amirlerine
ilettikleri sorunlarla yakindan ilgilenilmesi’ konularinda da yukarida sayilanlar kadar
olmasa da yine olumsuz yonde goriis belirtmislerdir. Bu noktada Ankara Cevik
Kuvvet Sube Midirliginde g¢alisan polis memurlarinin  yonetimden yani
amirlerinden memnun olmadiklar1 sdylenebilir. Bu memnuniyetsizligin temelinde
degersizlik hissinin yattig: diisiiniilmektedir. Oyle ki bu boyuttaki en radikal

maddelerden bir olan “amirlerim, bizleri isleri yapacak kisiler olarak degil insan

21 .. wegee  ee . -
Bu amagla giris boliimiindeki “arastirma sorular1” arasinda yer almamasina ragmen, “bulgular”
kisminda sorular bazindaki sonuglara da yer verilmistir.
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olarak goriir” seklindeki 6nermeye katilanlarin orani %18.2, katilmayanlarin oranm
iIse %54.1°dir. Yine boyutta yer alan “amirlerim tarafindan deger verildigimi
hissediyorum” 6nermesine katiliyorum diyenler yalnizca %15.3 iken, katilmiyorum
diyenler %54.7°dir. Dolayisiyla dort boyut arasindaki en diisiik is doyumunun
yonetim boyutunda yasanmasinin arka planinda “degersizlik duygusu”nun yer aldigi
diistiniilmektedir. Polis memurlarmin kendilerini amirleri tarafindan deger
verilmeyen, takdir edilmeyen, diisiincelerine itibar edilmeyen kisiler olarak gormeleri
kagiilmaz olarak ast-iist ¢atismalarina yol agmakta, amire duyulan 6fke ve tepki
farkl sekillerde (saldirganlik, asirt glic kullanma vb.) ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica
bu durum personelin genel is doyumunu olumsuz yonde etkilemekte ve

doyumsuzluga kaynaklik edebilmektedir.

Isin yapis1 boyutundaki maddelere iliskin gériislerin olumsuz ydne daha yakin
oldugu sdylenebilir. Buna gore, anketi yanitlayanlarin ¢ogu ‘gevik kuvvetteki
hiyerarsik yapimin islerin yapilmasini zorlastirdigini’ ayrica ‘igin can sikict ve
monoton oldugunu’ diistinmektedir. Calisanlarin hemen hemen yaris1 ‘yaptigi isi
anlamsiz bulmakta’dir. ‘Yapilmakta olan isten baska bir is yapmayr istemek’
konusunda ise baskin bir goriis ortaya ¢ikmamistir. Cevik kuvvetin yaptigr islerin
basinda, bir noktada uzun siire sabit olarak beklemek geldiginden, personelin isini
can sikicit ve monoton bulmasinin normal oldugu sdylenebilir. Bu hareketsizlik geng
yaslardaki personeli rahatsiz etmekte, firsatin1 buldugunda (toplumsal olaylar) ise bu
hareketsizlige karsi tepkisel davranmiglar gosterebilmektedir. Ayrica gorev alanina
girip girmedigine bakilmaksizin her tiirlii olayda ¢evik kuvvetin gorevlendirilmesi,
personelin goziinde gorevlerin anlamimi yitirmesine, bir miiddet sonra da
onemli/riskli  olaylarda bile personelin rahat/vurdumduymaz  davraniglar
sergilemesine yol agmaktadir. Cevik Kuvvet birimlerinin sahip olduklar1 kati
hiyerarsik yapilanma ile yar1 askeri bir nitelik arz ettikleri sdylenebilir. Boyle bir
yapt toplu kuvvetlerin hizli yonlendirilmesi ile emir-komuta zincirinin sistematik bir
sekilde isleyebilmesi i¢in bir Slgiide gerekli olsa da, beraberinde bazi problemleri
getirmektedir. Bunlarin basinda hi¢ siiphesiz ast-iist iligkilerinde ortaya c¢ikan
catismalar/uyusmazliklar gelmektedir. Nitekim Cevik Kuvvet birimlerindeki

hiyerarsik yapilanmada sadece amir ve memurlar arasinda degil ayni zamanda
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memurlarin kendi aralarinda da —diger birimlere gore daha belirgin ve kati- kideme

dayali bir ast-iist iliskisi®” gére bulunmaktadur.

Ucret boyutundaki goriislerinin genel itibar1 ile olumsuzluk igerdigini
soylemek miimkiindiir. Her ne kadar polis memurlarinin biyiik bir kismi (%67.7),
‘Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigin1 diislinse’ de, ayn1 zamanda ‘maas artig
oranlarin1 yeterli bulmamakta’ ve ‘yaptiklari is karsiliginda hak ettikleri maasi
almadiklarint’ belirtmektedirler. Ayrica aragtirmaya katilanlarin %75.8’1 ‘yaptig isin
ek tazminatlar gerektirdigini’ diistinmektedir. “Tiirkiye kosularinda iyi bir maas...”
algisinin bir dl¢lide polis memurlarinin alt kiiltiirleri ve sosyo-ekonomik siniflarindan
kaynaklandig1r sdylenebilir. Bununla birlikte cevik kuvvetteki memurlarin geng
yaslarda ve biiylik ¢ogunlugunun bekar olmasit bu algiyr giliglendiren etkenler
arasindadir. Ote yandan personelin biiyiik bir kismmnin yaptig1 isin ek tazminatlar
gerektirdigini  belirtmesinde, Emniyet Teskilatindaki diger baz1 birimlerin
(Cumhurbaskanligi-Meclis Koruma Polisleri, Istihbarat, Kacakgilik, Terdr Subeleri
vb.) almis oldugu tazminatlarin biiyiik etkisi oldugu diistiniilmektedir. Nitekim aldig1
maast genel olarak yeterli bulan cevik kuvvet polisi, kendisini diger birimlerde
calisip daha yiikksek maas alan polislerle kiyasladiginda memnuniyetsizlik
yasamaktadir. Calisma saatlerinin fazlalig1 ile ¢alisma kosullarinin zorlugunu dikkate
aldiginda ise ¢evik kuvvet polisleri daha fazla maagi hak ettiklerini, diger bir deyisle

olmasi gerekenden daha diisiik maas aldiklarin1 diistinmektedirler.

Calisma arkadaglar1 ile 1ilgili goriislerin genel olarak olumlu oldugu
gozlenmistir. Bu ¢ergevede, ankete katilan polis memurlar ‘¢alisma arkadaslarindan
hosnut olduklarint’; ‘isle ilgili olmayan konularda bile ihtiya¢ duymalar1 halinde
arkadaslarinin yardima kosacagini’; ‘is yerinde karsilagilan sorunlar1 ¢6zmek igin
arkadaglariyla birlikte hareket ettiklerini’ ve ‘yasadiklar1 sorunlari ¢alisma
arkadaslariyla paylastiklarini’ belirtmislerdir. Bu dogrultuda Ankara Cevik Kuvvet
Sube Miidiirliigiinde calisan polis memurlarinin c¢alisma arkadaslarindan memnun
olduklarint s6ylemek miimkiindiir. Cevik kuvvette goreve baslayan geng yaslardaki
bir polis memurunun zamaninin biiyiik kismi iste gegmektedir. Bu durum bir miiddet

sonra is disindaki sosyal hayatin sinirlanmasina, isten eve-evden ise seklinde bir

*2 Devrecilik ad1 verilen dayanigma/kollama, tim amirlerinin kidemli memurlar arasindan segilmesi,
iki memur arasindaki uyusmazliklarda genelde kidemli olanin hakli goriilmesi, ndbet vb.
gorevlendirmelerde zaman zaman kidemli-kidemsiz ayrimina gidilmesi gibi uygulamalar.
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yasam dongiisiine yol agmaktadir. Cevik kuvvet polisinin is ¢evresi disinda arkadas
bulma veya arkadaslik iligkisi gelistirme konusunda da zorluk yasamaktadirlar.
Nitekim bu tiir iliskiler gelistirmek i¢in gerekli olan yasam standartlarindan yoksun
olduklar1 sdylenebilir. Ozellikle bekar olan memurlar genellikle is yerindeki
arkadaglar ile birlikte ev tutmakta boylelikle is disindaki yasamlarini da ¢aligma
arkadaslariyla gecirmektedirler. Bu durum bir taraftan ¢evik kuvette calisan polis
memurlarinin kendi aralarindaki arkadaslik iliskilerini gelistirirken diger taraftan da
sivil hayattan/arkadaslardan soyutlanmalarina neden olabilmektedir. Evli olanlar ise
isten geriye kalan kisa zamanlarin1 genellikle gekirdek aileleriyle gegirmekte, dost,
komsu, akraba ziyaretlerine firsat bulamamaktadir. Bu noktada, g¢evik kuvvette
goreve baglayan bir polis memurunun, belirli bir silire sonra agirlikli olarak is
hayatinin ve calisma sartlarinin zorlugundan kaynaklanan, tek diize ve sosyallikten

uzak bir yasam sarmali icerisine girdigini soylemek yanlis olmayacaktir.

Arastirmanin {iglincii sorusu dogrultusunda ortaya ¢ikan tablo incelendiginde;
Ankara Cevik Kuvvet Sube Midiirliigiinde ¢alisan polis memurlarinin is doyumuna
etki eden dort alt boyut igerisinde en yiiksek is doyumunun “galisma arkadaslari”, en
diisiik i doyumunun ise “yonetim” boyutunda yasandigi; “igin yapisi” ve “licret”
boyutundaki is doyum diizeylerinin birbirlerine bir hayli yakin oldugu; bu
boyutlardaki is doyumunun ynetim boyutuna gore kismen yliksek olmakla birlikte

genel itibari ile diislik veya olumsuza yakin olduklar1 sdylenebilir.

Aragtirmanin dordiincii sorusu Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliiglinde
calisan polis memurlarinin genel ve alt boyutlardaki is doyum diizeylerinin yas,
kidem, cinsiyet, medeni durum ve galisilan alt birim degiskenlerine gore farklilik
gosterip gostermedi@idir. Yapilan analizler sonucunda, “yas” ve “kidem”
degiskenlerinin genel ve alt boyutlardaki is doyumu iizerinde anlamli bir farklilik
yaratmadigl; “cinsiyet” degiskeninin degerlendirmeye elverissiz oldugu; “medeni
durum” degiskenine gore genel ve yonetim boyutundaki is doyumunda anlaml
farkliliklar olustugu; “calisilan alt birim” degiskeninin ise yOnetim, isin yapist,
caligma arkadaslar1 boyutlar1 ile genel is doyumu fizerinde anlamli farkliliklar

yarattig1 gorilmiistiir.

Yas ve kidem degiskenlerinin, aragtirmanin literatiir incelemesi kisminda

ongoriildiigi tizere, ¢evik kuvvet polislerinin i doyumu iizerinde anlamli farkliliklar
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yaratmamasi beklenen bir durumdur. Ciinkii Ankara Cevik Kuvvet Sube
Miidiirligiinde c¢alisan polis memurlart meslege yeni baslayan memurlardan
olusmakta ve belirli bir siire sonra (ETK’ya gore maksimum 6 yil) bu birimden
cikarilmaktadirlar. Bu nedenle ¢evik kuvvet subesinde ¢alisan polis memurlarinin
yaslar1 ve buna paralel olarak kidemleri birbirlerine olduk¢a yakin olmaktadir.
Aralarinda belirgin farklar olan yas ve kidem gruplarinin bulunmamasi, is doyumuna
iliskin  goriislerde bu degiskenler agisindan bariz farkliliklar olusmasini

engellemektedir.

Cinsiyet degiskeni is doyumu arastirmalarinda siklikla kullanilan ancak is
doyumunu etkileyip etkilemedigi konusunda mutabik kalinmayan bir degiskendir. Bu
arastirmada da cinsiyet degiskenine yer verilmis ancak Orneklemde ortaya g¢ikan
dagilim (161 erkek, 9 kadin) nedeniyle analizlere dahil edilememistir. Boyle bir
durumla karsilagilmasinin nedeni Ankara Cevik Kuvvet Subesinde goérev yapan
bayan polis memuru sayisinin oldukga sinirli olmasidir. Nitekim 2009 yili itibart ile
Ankara Cevik Kuvvet Subesindeki 1306 polis memurundan yalnizca 62’si bayandir.
Bu durum, gruplar arasindan orantili bir se¢im yapilarak olusturulan 6rnekleme

dogrudan yansimustir.

Medeni durum degiskeninin genel ve yonetim boyutundaki is doyumunu
etkiledigi goriilmiistiir. Buna gore, Ankara Cevik Kuvvet Subesinde calisan evli
polislerin genel ve ydnetim boyutundaki is doyum diizeyleri bekarlara gore daha
yiiksektir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda, evli polis memurlarinin olaylara bakisinin
bekarlara gére daha hosgoriilii olmasi; aile ortaminin iste karsilagilan sorunlari bir
nebze de olsa yatistirmasi; bakilacak bir ailenin olmasinin ige duyulan ihtiyaci
arttirmasi, boylelikle bir takim olumsuzluklarin gérmezden gelinmesi; bekar
polislerin ¢cogunlukla beraber ev tutmalar1 ve is hayati disinda da birlikte olmalari
nedeniyle karsilastiklar1 sorunlar siirekli birbirlerine aktarmalari ve genelde isle ilgili

konular tartigmalar1 gibi faktorlerin etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

Calisilan alt birim degiskeni incelendiginde, Ankara Cevik Kuvvet Sube
Midiirligiiniin farkli alt birimlerinde ¢alisan polis memurlar1 arasinda yonetim, isin
yapisi, c¢alisma arkadaglari boyutlar1 ile genel is doyumu bakimindan anlamli
farkliliklar bulundugu goriilmiistiir. Buna gore, birlik amirliklerinde ¢alisan polis

memurlarinin i doyum diizeyleri yonetim ve isin yapist boyutlar1 ile genel is
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doyumu bakimindan diger alt birimlerde ¢alisanlara gére daha diisiiktiir. Bu durum
arastirmanin baslangicinda 6ngoriilen bir sonugtur. Ciinkii birlik amirlikleri Cevik
Kuvvetin adeta omurgasidir. Cevik Kuvvetin gorev aldigi her tiirli olayda bu
birliklerden istifade edilmektedir. Dolayisiyla burada ¢alisan personel siirekli
disarida ¢aligmakta, angarya tabir edilen gorevlere siklikla gitmekte, haftada bir gece
vardiyasina gelmektedir. Neticede birlik amirlikleri, ¢evik kuvvetin karsilastigi
olumsuzluklara en fazla maruz kalan alt birimdir. Boylelikle birlik amirliklerinde
calisan polis memurlarmin is doyumlarinin diger alt birimlerde calisanlara gore daha
diisiik ¢ikmasinin  karsilasilan olumsuzluklarin  fazlaliindan kaynaklandigin

sOylemek miimkiindiir.

Birlik amirliklerinden sonra yonetim, isin yapist boyutlar1 ile genel is doyumu
bakimindan en diisiik is doyumunun diger biiro amirliklerinde yasandig
goriilmiistiir. Sube icerisinde ¢alisan ve agirlikli olarak personel ile ilgili konulari
takip eden biiro amirliklerini (Idari, Egitim, ikmal, i¢c Hizmetler) kapsayan bu alt
birim ¢alisma kosullar1 itibari ile diger alt birimlere gére daha rahattir. Buna ragmen
is doyumunun diisiik ¢ikmasinda burada galisan personelin toplu olarak degil de
bireysel olarak ¢alismalarinin, dolayisiyla yapilan hatalarin dogrudan kendilerine
fatura edilmesinin, ayrica ufak tefek hatalarin amirler tarafindan tolere edilmemesi
nedeniyle ortaya ¢ikan baski ve stresin etkili oldugu soylenebilir. Ote yandan bu alt
birimde calisan bir kisim personelin amir gazinolarinda gorev almalar1 ve gorev
geregi (!) amirlere hizmet etmelerinin (¢ay, kahve vb. igecekleri hazirlama ve

gotiirme) islerine iliskin memnuniyetsizligi etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Ulastirma biiro amirliginde calisan polis memurlarinin yonetim, isin yapist,
calisma arkadaslar1 boyutlari ile genel is doyumu bakimindan Ankara Cevik Kuvvet
Subesinin diger alt birimlerinde c¢aliganlara gore daha yiiksek is doyumuna sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Ulastirma biirosunda calisan personelin gorevi subedeki
araclar1 (minibilis, midibiis, panzer, Toma vb.) siirmektir. Yapti§1 isin bireysel
nitelikte olmast ve bu konuda kendisine karisilmamasi ulastirma personelini bir
nebze de olsa rahatlatmaktadir. En sikintili toplumsal olaylarda dahi sokaga ¢ikmayip
aracta beklemekte, calisma sistemi acisindan vardiyalar1 daha diizenli olmakta
(karsilign  olan sofor  geldiginde istirahata ayrilmaktadir), amir-memur

uyusmazliklarint daha az yogunlukta yasamaktadir. Bu tiir etkenlerin ulastirmada
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calisan personelin i doyumuna iliskin goriislerini olumlu yonde etkiledigi

sOylenebilir.

Calisilan alt birim degiskeni ¢ergevesinde, son olarak 6zel tim gruplarina
bakildiginda, burada ¢alisan polis memurlarinin birlik ve diger biiro amirliklerinde
calisanlara gore daha yiiksek, ulastirmada calisanlara gore ise daha distk is
doyumuna sahip olduklar1 gézlenmistir. Her yil ¢evik kuvvette yeni goreve baslayan
memurlar arasindan 6zel tim gruplarina personel alinmakta, bu alimdaki temel esas
ise fiziksel ozellikler (boy, kilo vb.) olmaktadir. Ancak bir siire sonra “6zel tim”de
calistyor olmak bir ayricalikmis gibi algilanmakta, bu alg1 o6zellikle birliklerde
calisan personelde daha fazla goriilmekte, boylelikle de 6zel tim’de ¢alisanlar igin
olumlu, birliklerde c¢alisanlar icin ise olumsuz bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Cevik
Kuvvet birimlerinde 6zel tim gruplarinin kurulmasinin/bulundurulmasinin temel
nedeni; ani gelisen ve Oncelik arz eden toplumsal olaylara, hizli ve etkili miidahale
edecek birimlerin olmas1 diisiincesidir. Birliklerde calisan personel giin igerisinde
rutin sayilabilecek gorevlere (hassas bolgelerde bekleme, az risk tasiyan spor
miisabakalari, devlet biiyliklerinin gilizergahlari, toplanti, kongre, konser vb
etkinlikler gibi) giderken, 6zel tim’de calisan personel ani gelisebilecek olaylara
kars1 genellikle subede hazir kuvvet olarak bekletilmektedir. Bu durum birliklerde
calisan personelin siirekli olarak kendini 6zel tim’le kiyaslamasina ve sonugta
memnuniyetsizlik yasamasina neden olmaktadir. Ozel tim’de calisanlar ise bu kiyas
sonucunda “daha kotiisii de var” diisiincesiyle goreceli bir memnuniyet yasamakta ve

ise iligskin genel olumsuzluklara kars1 biraz olsun teselli bulabilmektedirler.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve buna iligkin olarak yapilan

yorumlarin ardindan ¢esitli 6nerilerde bulunmanin faydali olacag: diistiniilmektedir.

Oncelikle; bu arastirmada Ankara Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigiinde gorev
yapan polis memurlarimin islerinden ne o6l¢iide memnun olduklarini ve bu
memnuniyete ya da memnuniyetsizlige en ¢ok hangi faktorlerin etki ettigini ortaya
cikarmanin amaglandigini belirtmek gerekir. Dolayisiyla personelin is doyumunu
olumsuz yonde etkileyen faktorlerin, c¢evik kuvvetin disariya yansiyan
olumsuzluklarin1 ne sekilde etkiledigi, diger bir ifadeyle ¢evik kuvvetin olumsuz

tutum ve davraniglar gelistirmesinde is doyumsuzluguna yol agan faktorlerin
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etkisinin —miilakat yontemine de bagvurulmak suretiyle- baska bir ¢alisma

kapsaminda aragtirilmasinin yararli olacagi degerlendirilmektedir.

Arastirma neticesinde ortaya ¢ikan tabloya bakildiginda, ¢evik kuvvette
calisan polis memurlarinin, birlikte ¢alistiklar1 amirlerinin tutum ve davranislarindan
oldukga rahatsiz olduklar1 goriilmektedir. Cevik kuvvet birimlerinde gorev yapan ve
polis memurlart ile direk temas halinde bulunan ilk kademe amirler genellikle Polis
Akademisinden yeni mezun olmus Komiser Yardimcilarindan olusmaktadir.
Dolayistyla ¢evik kuvvet birimlerinde memurlar gibi ¢ogu amirde mesleki
deneyimden yoksundur, ayrica meslege yeni basladigindan yoneticilik becerilerini
tam manasiyla kazanamamistir. Kalabalik bir insan toplulugunu yonetmek ve
yonlendirmek adma amirler zaman zaman sert, kaba ve tepkisel davraniglar
sergileyebilmekte, ayrica bu tiir davranislarin astlar1 tarafindan nasil algilandigini
gbozden kagirabilmektedir. Dolayisiyla yaptiklarinin dogru oldugunu diisiinerek
devam ettirmektedir. Bu noktada ozellikle ¢evik kuvvette yeni goreve baslayan
amirlere, personel yoOnetimi, empatik davranma, insan ve Kitle psikolojisi gibi
konularda -kisa siireli dahi olsa- egitim verilmesinin isabetli olacagi

disiiniilmektedir.

Cevik kuvvet polisinin en ¢ok yakindig1 diger bir konu genel olarak calisma
kosullaridir. Calisma saatleri, calisma ortami, isin niteligi, gorev taniminin
belirsizligi gibi etkenleri kapsayan bu kosullar personeli isten sogutmakta ve bu
konularda stirekli bicimde yakinmalarina yol agmaktadir. Bu nedenle; ¢evik kuvvetin
calisma saatleri yeniden gozden gecirilmeli, haftalik izinler keyfi ve gereksiz olarak
kesilmemeli, igyeri niteligi arz eden gbrev otolarinin asgari konfora sahip olmasi
saglanmali, ¢evik kuvvetin hangi konularda ne zaman gorev alacagi
netlestirilmelidir. Nitekim arastirma kapsaminda polis memurlarinin tamamina
yakini (%85,9) “calisma saatlerinin fazla ve belirsiz olmasindan rahatsiz” oldugunu
belirtmis, yine biiylik bir kismi (%82,9) “izinlerin sik sik ve gereksiz olarak

kesildigini” ifade etmislerdir.

Cevik kuvvette mesainin sona ermesi, amirin ve midiiriin ikinci emrini
bekleme konumundan ¢ikarilarak belirli bir standarda kavusturulmalidir. Ozellikle

fazla mesai durumunda ek iicretlerin verilmesi giindeme getirilmelidir. Nitekim
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yogun ¢alisma temposuna ragmen ¢evik kuvvet, Emniyet Teskilatinin diger birgok
biriminden daha az maas taltifi ve/veya tazminat almaktadir. Nitekim arastirmada yer
alan “yaptigim isin ek tazminatlar gerektirdigini diisiinliyorum” Onermesine
katilanlarin oran1 % 75,8 dir. Ayrica maddi ddiillerin yani sira takdir edilme, dviilme
gibi manevi ddiillendirmelere de siklikla bagvurulmalidir. Boylelikle calisan yaptigi
isin O6nemli oldugunu ve amirlerince bunun goriildiiginii hissedebilecektir.
Arastirmaya katilanlarin  biliylik bir kismi “Ovgii almadigindan” (%78,2) ve
“odillendirilmediginden” (%82,9) yakinmaktadir.

1 Mayis 2008’de Istanbul’da yasanan orantisiz gii¢ vakalari sonrasinda
Emniyet Genel Midiirligii, fevri hareketlerde bulunan memurlarin tespiti amaciyla
kasklarin numaralandirilmasi uygulamasini baglatmis, ayrica Emniyet Teskilati
bilinyesinde gérev yapan psikologlardan c¢evik kuvvet ile birlikte toplumsal olaylara
katilarak rapor hazirlamalarini istemistir. Bu tlir uygulamalarin yerinde olmakla
birlikte yeterli olmadig1 diisiiniilmektedir. Sorunun ¢oziimii igin Oncelikle soruna
kaynaklik eden nedenler arastirilmali, daha sonra bu nedenleri ortadan kaldirmaya
yonelik adimlar atilmalidir. Bu kapsamda, c¢evik kuvvette calisan polislerin
ihtiyaglarin1  karsilayabilme seviyeleri degerlendirildiginde, sorunlarin daha
piramidin ilk basamagindan itibaren bagladig1 goriilmektedir. Ciinkii ¢cevik kuvvette
calisan polisler fiziksel (yiyecek, barinma, dinlenme, ihtiya¢ giderme vb.)
ihtiyaglarini1 karsilama konusunda ciddi sikintilar yasamaktadir. Nitekim arastirmada
sorulan “gorevler esnasinda temel ihtiyaglarimi rahatlikla karsilayabiliyorum”

maddesine polis memurlarinin yarisindan fazlasi (%55.3) katilmadigini belirtmistir.

Nihai olarak, g¢evik kuvvette gorev yapan polis memurlarinin islerinden
duyduklart memnuniyeti arttirmak, boylelikle de ise kars1 gelistirdikleri olumsuz ve
istenmeyen davranislarin Oniine gegebilmek icin Emniyet Genel Miidiirliigii’ niin,
kapsaml1 bir caligma baglatarak sorunun uzmanlarca tiim yonleriyle ele alinmasini
saglamas1 ve bunun sonucunda ortaya konulacak ¢dziim regetesini uygulamaya
gecirmesinin elzem oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kati merkeziyet¢i bir yapiya
sahip olan EGM nin bu konuda gosterecegi net ve kararli iradenin, tasra birimlerince

-itirazlar olsa bile- gormezden gelinemeyecegi agiktir.
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Ek 1: Bilgi Formu Ve Is Doyum Anketi

Degerli arkadaslar,

Bu ankete vereceginiz yanitlar, yazmakta oldugum yiiksek lisans tezinin arastirma
boliimiinde kullanilacaktir. Arastirmanin amaci Ankara Cevik Kuvvet Sube
Miidiirliigiinde calisan polis memurlarinin  islerinden ne diizeyde doyum
sagladiklarin1  belirlemektir. Arastirmanin degeri ve basaris1 tiimiiyle sizin
katiliminiza baghdir. Verdiginiz yanitlar baska kimse tarafindan goriilmeyecek ve
bagka bir amacla kullanilmayacaktir. Ayrica anket iizerine isminizi yazmamza

gerek yoktur.

Yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiirler.

Serhad YOS

Komiser Yardimcisi

2. Cinsiyetiniz:

Kadin ( ) Erkek ()

4. Medeni durumunuz:
Evli () Bekar ()
5. Cahstiginiz Alt Birim:

Birlik () OzelTim () Ulastirma ( )  Biirolar ()
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1. Yaptigim isler bana anlamsiz geliyor.

2. Calisma ve dinlenme ortamlarimin saglikli ve rahat oldugunu diisiiniiyorum.

3. Isimde yiikselebilme sans1 oldukca az.

4. Tirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi diigiiniiyorum.

5. Isle ilgili olmayan konularda bile ne zaman ihtiyacim olsa ¢aligma arkadaslarim
yardima kosarlar.

6. Amirlerim, yaptigim isli ilgili diisliincelerime énem verirler.

7. Buradaki hiyerarsik yapi islerin yapilmasini zorlastirtyor.

8. Goreve ¢iktigim araglar yeterli konfora sahiptir.

9. Burada caliganlar i¢in ¢ok az ddiillendirme var.

10. Maas artis oranlar1 yeterli degil.

11. Burada yasadigim sorunlari ¢alisma arkadaslarimla paylasirim.

12. Amirlerim, bizleri isleri yapacak kisiler olarak degil insan olarak goriir.

13. Burada yapmakta oldugumdan baska bir is yapmayi tercih ederim.

14. Caligsma saatlerimin fazla ve belirsiz olmasindan rahatsizim.

15. Verilen bir isi iyi yaptigimda hak ettigim takdiri goriiyorum.

16. Yaptigim is karsiliginda hak ettigim maas1 aldigimi diisiiniiyorum.

17. Burada karsilastigimiz sorunlari ¢6zmek i¢in ¢alisma arkadaslarimla birlikte hareket
ederiz.

18. Amirlerim, kendilerine ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenirler.

19. isimin can sikic1 ve monoton oldugunu diisiiniiyorum.

20. Burada izinlerin sik sik ve gereksiz olarak kesildigini diigiiniiyorum.

21. Yaptigim is karsiliginda sik sik 6vgii alirim.

22. Yaptigim isin ek tazminatlar gerektirdigini diistiniiyorum.

23. Birlikte ¢alistigim arkadasglardan hosnut degilim.

24. Amirlerim, astlarina karsi adil davranmazlar.

25. Burada verilen igler tam olarak agiklanmiyor.

26. Baz1 gorevlerde uzun siire gereksiz olarak bekledigimi diigiiniiyorum.

27. Herhangi bir sikintim oldugunda bunu amirlerime rahatlikla séyleyebiliyorum.

28. Burada yaptigim isin hangi amaca hizmet ettigini bilmiyorum.

29. Gorevler esnasinda temel ihtiyaglarimi rahatlikla karsilayabiliyorum.

30. Amirlerim tarafindan deger verildigimi hissediyorum.
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Ek 2: Alt Boyutlarda Yer Alan Maddeler

1-Yonetim

6. Amirlerim, yaptigim isle ilgili diistincelerime 6nem verirler.

12. Amirlerim, bizleri igleri yapacak kisiler olarak degil insan olarak gdriir.

15. Verilen bir isi iyi yaptigimda hak ettigim takdiri goriiyorum.

18. Amirlerim kendilerine ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenirler.

21. Yaptigim is karsiliginda sik sik vgii alirim.

24. Amirlerim astlarina kars1 adil davranmazIlar.

25. Burada verilen isler tam olarak agiklanmiyor.

27. Herhangi bir sikintim oldugunda bunu amirlerime rahatlikla sdyleyebiliyorum.
29. Gorevler esnasinda temel ihtiyaglarimi kargilama konusunda sikint1 yastyorum.

30. Amirlerimin tarafindan deger verildigimi hissediyorum.

2-Isin Yapisi

1. Yaptigim isler bana anlamsiz geliyor.
7. Buradaki hiyerarsik yapi islerin yapilmasini zorlastiriyor.
13. Burada yapmakta oldugumdan baska bir ig yapmay1 tercih ederim.

19. Isimin can sikic1 ve monoton oldugunu diisiiniiyorum.

3-Ucret

4. Tiirkiye kosullarinda iyi bir maag aldigim diisiiniiyorum.
10. Maas artis oranlar1 yeterli degil.
16. Yaptigim is karsiliginda hak ettigim maas1 aldigimi diigiiniiyorum.

22. Yaptigim isin ek tazminatlar gerektirdigini diisliniiyorum.

4-Cahsma Arkadaslar

5. Isle ilgili olmayan konularda bile ne zaman ihtiyacim olsa ¢aligma arkadaslarim yardima
kosarlar.

11. Burada yasadigim sorunlari ¢alisma arkadaglarimla paylasirim.

14. Calisma saatlerimin fazla ve belirsiz olmasindan rahatsizim.

17. Burada karsilagtigimiz sorunlari ¢dzmek igin ¢alisma arkadaglarimla birlikte hareket
ederiz.

23. Birlikte ¢alistigim arkadaslardan hosnut degilim.
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Ek-3 Faktor Analizi Sonucunda Kapsam Dis1 Kalan Maddeler

2. Calisma ve dinlenme ortamlarimin saglikli ve rahat oldugunu diigiiniiyorum.

3. Isimde yiikselebilme sans1 oldukca az.

8. Goreve ¢iktigim araclar yeterli konfora sahiptir.

9. Burada c¢alisanlar i¢in ¢ok az 6diillendirme var.

20. Burada izinlerin sik sik ve gereksiz olarak kesildigini diistiniiyorum.
26. Baz1 gorevlerde uzun siire gereksiz olarak bekledigimi diistiniiyorum.

28. Burada yaptigim isin hangi amaca hizmet ettigini bilmiyorum.
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