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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Liyakat Ilkesi:
Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Ornegi
Murat TUNCER
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Isletmeler birbirlerine rekabet iistiinliigii saglayabilmek igin, isin gereklerini
yerine getirebilecek, nitelikli, iyi yetismis, donanimli personel istihdam etmek
istemektedir. Orgiitlerde istihdam edilen personelin, orgiitsel verimliligi, karlihig: ve
kaliteyi etkileme potansiyeline sahip olmasi, onlari isletmeler i¢in vazgegilmez bir
kaynak haline getirmistir. Isletmelerin uyguladiklar1 gesitli stratejiler yaninda asil
onemli olan giiciin, etkin isleyen stratejik insan kaynagi yonetimi oldugunun farkina
varilmistir. Isletmeler, kurumlar ve orgiitler acisindan, istihdam edilecek insan
kaynagiin secilmesi, en uygun ise yerlestirilmesi, egitilmesi, daha donanimli hale
getirilmesi, terfi ettirilmesi gibi islevlerin yerine getirilmesinde liyakat ilkesine

uyulmas1 hem bireysel, hem de orgiitsel performans agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Bu aragtirmanin amaci Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde ¢alisan
saglik teknisyenleri/teknikerlerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve liyakat
ilkesi ile ilgili goriisleriyle, kurum igin personel bulma, segme, atama ve yiikseltme

islemlerinin liyakat ilkesine gore yapilip yapilmadigini agikliga kavusturmaktir.

Calismanin teorik boliimiinde stratejik insan kaynaklari yonetimi, ilkeleri,
liyakat sistemi, kayirmacilik gibi kavramlar agiklanmistir. Arastirma boliimiinde ise
Ege Universitesi Tip Fakiiltesi hastanesinde calisan, farkli demografik 6zelliklere
sahip 490 saglik teknisyeni/teknikerine anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bilgilere gore arastirmaya katilan bireylerin, kurum iginde
personel temin etme, personel atama ve yiikseltmede liyakat ilkelerine tam olarak
uyulmadig algisina sahip olduklari tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Stratejik Insan Kaynaklart

Yonetimi Ilkeleri, Liyakat Ilkesi, Kayirmacilik, Saglik Teknisyenleri/Teknikerleri.



ABSTRACT
M.A.Thesis
Strategic Human Resources Management and Competency Principles:
Ege University Medical Faculty Sample
Murat TUNCER
Izmir Katip Celebi University
Graduate Schooll of Social Sciences
Department Of Business Administration

Businesses want to employ qualified, well trained, equipped personnel who
can fulfill their business needs in order to provide competitive advantage to each
other. The fact that the personnel employed in organizations have the potential to
influence organizational productivity, profitability and quality has made them an
indispensable resource for businesses. In addition to this effective strategic human
resource management was recognized as the most significant strategy,as well as the
other strategies which companies applied before. In terms of enterprises and
institutions, compliance with the principle of merit in the functions such as selection
of the human resource to be employed, placement of the most suitable job, training,
upgrading is important both in terms of individual and organizational performance.

The aim of this research is to clarify whether the staffing, selection,
appointment and upgrading of the institution are performed according to the principle
of merit, with the opinions of health technicians working at Ege University Medical

School regarding strategic human resources management and merit principle.

In the theoretical, concepts such as strategic human resources management,
principles, merit system, nepotism were explained. In the research section, a
questionnaire was applied to 490 health technicians with different demographic
characteristics working in Ege University Medical Faculty Hospital. According to the
results of the research, it was determined that those who participated in the research
had the perception that the merit principles were not followed in terms of provision

of staff, assignment and promotion.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Strategic Human Resources

Management Principles, Merit Principles, Nepotism, Health Technicians
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ONSOZ
Kiiresellesen diinyada profesyonel yonetim anlayisi ile yonetilen isletmelerin
bircogunda Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin &nemi ve degeri gitgide
artmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslarindaki biirokratik yap1 icerisinde ise Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi hak ettigi degeri ve 6nemi heniiz kazanamamustir.
Bilinmesi gereken, iyi yonetilen insan kaynaginin, kurumlarin hedefledigi misyon ve

vizyona ulagsmalarinda biiytlik katkilar saglayacagidir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel ilkelerinden biri olan liyakat,
isletmede isin gereklerini her anlamda karsilayan isgdrene isin teslim edilmesidir.
Liyakat, is i¢in en uygun olanin ise alinmasindan, performansin saglanmasina ve terfi
sisteminin etkin bir bicimde uygulanmasina kadar, ¢alisan ve is ile ilgili genis bir
alanm1 kapsamaktadir. Liyakata dair s6ylenecekler ne simdi ne de gelecekte bitecektir.
Kamu kurumlarinda “kendi adami, yandas1”; 6zel sektdrde “akraba, es, dost” engeli
asilabilirse muhtemelen ileride, kendinden daha ¢ok bahsettirmeyi basarabilecek bir

kavram olacaktir.

Bu calismada hosgorii ve destegini esirgemeyen tez danigmanim Sayin
Yrd.Dog.Dr. Zehra Nuray NISANCI'ya, tezimin yazim siirecinde ve anket
uygulamalar1 sirasinda sonsuz destegini esirgemeyen Sayin Hatice AKLIK’a, Ege
Universitesi Tip Fakiiltesi biinyesinde ¢alisan tiim Saghik Teknisyenleri/

Teknikerlerine ve sevgili aileme sonsuz tesekkiir ediyorum.

Murat TUNCER
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GIRIS

Glinlimiiz toplumlarinda rekabet etme ve bunda basarili olma, rakiplere karsi
giiclii olmay1 gerektirmektedir. Gegmiste isletmeleri giiclii kilan kaynak, para ve
sermaye iken, glinlimiizde bu giiclin yerini farkli kaynaklar almaya baglamistir.
Orgiitsel amaclara ulasmada en onemli giic olarak degerlendirilen ve o&rgiitsel
verimliligi, karlilig1 ve kaliteyi etkileme potansiyeline sahip olan insan, giiniimiizde
isletmelerin temel girdisi ve kaynagi olarak kabul edilmekte ve stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin konusunu olusturmaktadir.

Stratejik Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmeye rekabet iistiinliigii saglamada
ihtiyag duyulan isgorenin bulunmasi, ise alinmasi, egitilmesi, isinde ilerlemesinin
saglanmast vb. konularla ilgili olarak stratejiler olusturma, planlar yapma ve
uygulama faaliyetlerini i¢eren bir biitiin olarak ele alinabilir. Bu kapsamda hem
calisanin hem de isletmenin kalitesini arttiran bir yaklasim olarak degerlendirilebilir.
Gilinlimiizde ¢alisanin giiclendirilmesini de Onemseyen stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile iggoren i¢in yapilan her tiirlii harcamanin, gider olmaktan ¢iktig1 ve

yatirim olarak degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir.

Liyakat kelimesi, layik olmak kelimesinden gelmektedir. Layik kelimesi ise
Ozii, nitelikleri, tutum, hareket ve davraniglariyla o seyi elde etmek icin hak
kazanmis, uygun olan anlaminda kullanilmaktadir. Isletmeler acisindan iistlendigi
anlama bakilacak olursa, bir orgiit icerisinde islerin, isin gereklerini yerine

getirebilecek bireylere teslim edilmesidir.

Bu arastirmada, stratejik insan kaynaklart yonetimi ve liyakat ilkesine
odaklamlmistir. Calisma ii¢ béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi ayrintili bir bigimde ele alinmis; ikinci boliimde, liyakat ilkesi
ve bu ilkenin uygulanmasinda en temel aksaklik olarak ifade edilen kayirmaciliga yer
verilmistir. Uglincii boliim, Saglik teknisyenleri ve teknikerlerine uygulanan anket

analizlerini ve bulgularini igermektedir.



Bu aragtirmaya konu olan personel, saglik teknisyenleri ve teknikerleridir.
Saglik teknisyeni unvani alan personel, ortadgretim dengi mesleki liselerden mezun
olmus kisilerdir. Saglik teknikeri ise lise ve-veya mesleki lise mezunu olup tizerine
mesleki konularda 6n lisans ve-veya lisans egitimi almis personellerdir. Arastirma
icin bu personel grubunun secilme sebebi, hastane ortaminda genel saglik hizmeti
sunan diger meslek gruplarina karsilik, laboratuvar, rontgen, anestezi, acil tip,
odyometri gibi alanlarda is tanimlarinda belirtilen gorevleri yaparak daha ziyade tani
hizmetlerinin verilmesinde etkin rol oynayan grup olmalaridir. Bu grup, idari ve
ozIik haklar1 yoniinden direk olarak kuruma baghdir. Cogu teknik ve diger saglik
personeline kiyasla (hemsirelik, hastabakicilik gibi) mesleki egitim anlaminda daha
Ozel bir egitim almiglardir. Ayrica, farkli brans ve pozisyonlarda istindam edildikleri

icin bu ¢alisma kapsaminda ¢ok yonlii veri alabilmek miimkiin olmustur.

Bu arastirma, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi ve Liyakat ilkesi ile ilgili
olarak arastirma yapilan kurumun politikalari, uygulamalari, saglik teknisyenleri/
teknikerlerinin konu ile ilgili goriisleri ve yorumlar1 araciligiyla konunun 6nemine
dikkat ¢ekmek iizere yapilmistir. Arastirmada, Stratejik Insan Kaynaklan
Yonetiminin odaklandig1 insan kaynaginin secilmesi, en uygun ise yerlestirilmesi,
egitilmesi ve daha donanimli hale getirilmesi, terfi ettirilmesi gibi konularda liyakat
ilkesinin rolii degerlendirilmistir. Katilimeilarin goriig, 6neri ve degerlendirmeleri

15181inda, mevcut durum ve konuya iligskin oneriler ortaya konmaya ¢alisilmistir.



BIiRINCi BOLUM

STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Isletmeler, mal ya da hizmet iiretmek amaciyla kurulan yapilar/orgiitlerdir.
Uretimi gergeklestirirken ihtiya¢c duyduklar1 bir takim temel faktorler vardir ki,
bunlara {iretim faktorleri denmektedir. Bir isletmenin organize edilebilmesi i¢in dort
cesit kaynagi birlestirmek gerekmektedir. Bazilar1 bu kaynaklari farkli sekilde ele
almakta ve bir ekonomik sistemin basarili isleyebilmesi i¢in, “dogal kaynaklar/
malzeme, sermaye, insan kaynaklari/emek ve girisimci/girisim ruhu” olmak seklinde
belirli girdilere ihtiya¢ oldugunu belirtmektedirler (Boone ve Kurtz, 1988, s.10;
Budak ve Budak, 2004, s. 15). Bu faktorlere, “teknoloji” unsurunu ekleyenler
(Alpugan ve Digerleri., 1997, s. 6) ve bu girdileri 5M olarak ele alanlar da vardir.
5M’nin, Man (Insan), Machine (Makine), Money (Kapital), Material (Malzeme),
Management (Yonetim) oldugu ifade edilmektedir. Buradaki insan faktorii diger tim
girdilerden daha &nemli, daha farkli ve daha degerlidir. insan yeri doldurulamaz bir
kaynaktir. Ciinkii diger tiim kaynaklar insan tarafindan planlanir, organize edilir,
yonetilir ve ¢aligtirtlir. Insan kaynag tiim faaliyetlere hiikmettigi icin isletmelerden
cikarilamaz ve vazgecilemez (Sabuncuoglu, 2013, s. 2). Bu faktorlerin
kombinasyonu, bir igletmeden digerine degisebilmektedir (Boone ve Kurtz, 1988, s.
10). Uretimin temel 6geleri olarak sayilan bu unsurlarin en tepesinde insan yer

almaktadir.

Isletmenin basariya ulasabilmesi ve hedeflediklerini tutturabilmesi igin tiim bu
kaynaklarin etkin, verimli, dogru kullanilmasi ve yonetilmesi gerekmektedir. Emek
(isgiicli) olarak nitelendirilen insan kaynaklar1 diger tiim kaynak ve girdileri
yonetmekle miikelleftir. Bu nedenle tiim faktorlerden daha farkli bir konumda 6ne

c¢ikan faktoriin insan kaynaklar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Insan; duygulan, diisiinceleri, goriisleri, kabiliyetleri gibi pek cok o6zellikle

birbirinden farklilik gdsterebilen, yegane varliktir. Girisimci agisindan bir isletmenin



kurulabilmesi i¢in ne kadar sermaye gerektigi, dogal kaynaklarin ne oldugu, nasil bir
teknoloji kullanilabilecegi asagi yukari bellidir. Uretime dair her tiirlii girdi ve
uygulama taklit edilebilir. Fakat birbirinden farklilik gdsteren insan 6gesi ve insan
kaynaklar1 yonetimi asla taklit edilemez. Taklit edilmeye ¢alisilirsa da ayn1 sonuglari

almak mimkiin olamamaktadir.

Birbirinden farkli 6zelliklere sahip insan faktdriine sadece emek veren ve
isgdren goziiyle bakmak biiyiik bir yanilgr olacaktir. Zira insan odiillendirilmek,
saygl gormek, takdir edilmek, kiymet verildigini hissetmek gibi kendini motive

edecek ve onurunu oksayacak hasletlere sahiptir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini tanimlayabilmek i¢in Oncelikli olarak
insan1 tamimak ve ardindan insan kaynaklari yonetimi ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi hakkinda bilgi vermek gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde, insan
kaynaklari fonksiyonlari hem birbirlerinden hem de isletme stratejisinden
bagimsizdir. Giin gectikce her alanda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da
“stratejik yonetim” kavrami O6ne ¢ikmis ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi halini

almistir (Wright ve McMahan, 1992, s. 299).

1.1. INSAN KAYNAKLARININ TARIHCESI VE STRATEJIK iINSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi de zaman igerisinde
gerceklesen gelismelere ayak uydurarak degisiklige ugramstir. Onceleri personel
yonetimi ya da 6zliik isleri olarak adlandirilan isletmenin temel islevi olan bu birim
1980°li yillar1 miiteakip insan kaynaklar1 yonetimi olarak degismistir. Insan
kaynaklari, 6nceleri personel yonetiminin bir uzantisi olarak degerlendirilmis ancak
yaptig1 uygulamalarla farkliligin1 ortaya koymustur. Personel yonetiminde isletme
c¢ikarlart 6n planda iken, insan kaynaklari ile igsgdrenler sanki birer i¢ miisteri gibi
goriilerek memnuniyetlerinin de 6n planda tutulmasinin amaglandig1 goriilmektedir

(Sabuncuoglu, 2013, s. 7).

Personel yonetimi kavrami bilimsel manada Endiistri (sanayi) devrimine
paralel olarak ortaya cikmistir. Endiistri (sanayi) devrimi Ingiltere’de baslamis
oradan da Avrupa iilkeleri ve Amerika’ya yayillmistir. Bu olay, “modern
zamanlarin” baslangici olmustur. Evlerde veya kiigiik dagmik isletmeler seklinde

olan iiretimler biiyiik fabrikalara kaymaya; hem is giicline hem de fabrikalarda



isgoren ihtiyaci hizla artmaya baslamistir. Calisma kosullarinin fiziki sartlarinin ¢ok
agir olmasi, calisma saatlerinin uzun olmasi, yorgunluk, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarin1 beraberinde getirmistir. Fabrika iscileri bu kosullar1 bagka is
bulamamak, gelir kayb1 gibi nedenlerle mecburen kabul etmislerdir. Bu zaman
diliminde 1890 yilinda NCR Corporation'in sendikali is¢ilerin sikayetlerine cevap
vermek, iicret politikalar1 ve ¢aligma kosullarii diizenlemek maksadiyla personel

boliimii kurulmustur (Kii¢iik ve Giizeler, 2009, s. 144).

I. Diinya Savasi ve arkasindan 1929°da patlak veren biiyiik buhranla birlikte
artan issizlik, personel yoOnetiminde psikolojinin Onemini daha da artirmustir.
Boylece, iscilerin sadece paraya degil sosyal ve psikolojik desteklere de ihtiyag
duydugu ortaya ¢cikmistir. II. Diinya Savasi ve sonrasinda is¢iler i¢in yeni haklar da
verilmeye baslanmistir. Is¢i smifin1 daha da motive edecek giyim, hediye cekleri,
tatil, yol parast gibi ek haklar da taninmistir. Arkasindan yavas yavas da olsa
hayatin i¢ine karigmaya baslayan bilgisayar teknolojileri nitelikli iggbreni 6n planda
ve el listlinde tutmayi bir ihtiya¢ haline sokmustur. Bu 6zellikleri tasiyan iggorenler
diger ¢alisanlardan fazladan haklara ve iicrete sahip olmuslardir. 1980’11 yillarda
gelismek ve biliylimek isteyen isletmeler Personel Yonetimine dnem vererek bu
boliime daha da genis yer vermislerdir. 1990’11 yillarda “Personel Yonetimi” yerini
“Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne birakmus; kurumsal iletisim, toplam kalite yonetimi
gibi modern yaklagimlarla isgorenlerine daha fazla deger vermeye baslamislardir.

Tablo 1: Personel Yénetimi ile insan Kaynaklari1 Yonetiminin Karsilastirilmasi

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Y&netimi
- s Odakl1 - Insan Odakli

- Operasyonel faaliyet - Damigmanlik hizmeti

- Kayit sitemi - Kaynak anlayisi

- Statik bir yap1 - Dinamik bir yap1

- Insan maliyet unsuru - Insan 6nemli bir girdi

- Kaliplar, normlar - Misyon ve degerler

- Klasik yonetim - Toplam kalite yonetimi
- Iste galisan insan - Isi yonlendiren insan

- I¢ planlama - Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2013, s. 11
Yukardaki tabloda Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklari Ydnetimi

kiyaslamasi verilmistir (Sabuncuoglu, 2013, s. 11).



Tablodan da anlasilacagi iizere personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gegisle beraber is odakli yaklagimdan insan odakli yaklagima,
operasyonel faaliyetlerden danmismanlik hizmetine, kayit sisteminden kaynak
anlayisina, statik bir yapidan dinamik bir yapiya gecildigi goriilmiistiir. insanin bir
maliyet unsuru ve sadece ¢alisan olarak degil de isletme i¢in en dnemli girdi ve is

yonlendiren unsur oldugu ifade edilmistir.

Bircok otorite bilinen kavramlarin oniine “stratejik”, sonuna da “yonetim”
kavramlarinin eklenmesi ile ortaya ¢ikan yepyeni bir kavramin igletmelere rekabet
ve kriz ortaminda avantajlar saglayacagini ileri siirmektedir (Akinci, 2011, s. 30).
Bu goriisten hareketle, insan kaynaklarinin ydnetiminin stratejik gerekliliginin
farkina varilmis ve “stratejik insan kaynaklart yonetimi” seklinde revize edilmistir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi her gecen giin kendini gelistirmekte, yeni

fonksiyonlar ve yeni islevler kazanmaktadir.

Geleneksel anlayistan modern anlamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
gecisle birlikte bireysellik yerine oOrgiitsel performans esas olmustur. Kisiler
problemleri tek basina ¢6zmek yerine bu isi meslek olarak yapan kisi ya da birime
sevk etmeye baslamislardir (Becker ve Huselid, 2006, s. 898-925). Bu sebeplerle

birtakim stratejiler gelistirilmesi de kacinilmaz olmustur.

Bu stratejiler isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine dair uyguladigi
kurallari, amaclarin1 ve bunlarin is hayatina nasil entegre edilmesi gerektiginin
eksenini belirler. Isletmedeki is ve isgdren ihtiyaclarinin tespit edilerek bunlarmn
karsilikli olarak giderilmesini amaglar. Stratejiler aslinda birer amagtir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri evrensel ve yazili kurallart olmayan c¢ikis

yollaridir. Her isletmenin ihtiyac ve gereksinimlerine gore farklilik arz edebilirler.

Gelistirilmesi diislinlilen stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin
etkili olabilmesi i¢in birtakim kriterleri de karsilamalidir. Oncelikle isin gereklerine
uygun olmalidir. Detayli bir calisma yapilarak, problem tespiti yapilmali, bu
tespitler birbirini destekler tarzda olmali ve tiim c¢alisanlarin ihtiyacimi karsilayacak

nitelikler tasimalidir.

Ornegin aymn elemanini segip goriiniir bir yerde sergilemek basit ama etkili bir
stratejidir. Ya da ddiillendirme sistemini hayata gecirerek diger iggorenlerin etkili ve

verimli ¢aligmasini tesvik etmek de aymi sekilde motivasyonu arttiran stratejik bir



adim olabilir. Bu stratejilerin hayata gegirilmesinde calisanlarin konumlar1 ve
ihtiyaglarina goére davranilmasi da 6nemlidir. Daha iist pozisyonlarda calisanlarin
resimlerini aym elemani olarak asmak veya hediye ¢eki gibi ayni ddiillendirme
araclar1 kullanmak dogru olmayacagi gibi, daha diisiik kademedeki birine plaket

vermek dogru olmayacak hatta tepkiye bile neden olabilecektir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gecisle birlikte stratejik uyum kavrami
da 6nem kazanmistir (Baird ve Meshoulam, 1988, s. 116). Stratejik uyum kavrami

icsel (yatay) ve digsal (dikey) uyum olarak iki kategoride incelenmistir.

Icsel (yatay) uyum insan kaynaklari uygulamalarinin birbirleri ile olan
uyumlarma bakarken, dissal (dikey) uyum ise stratejik insan kaynaklari
uygulamalari ile isletmenin genel stratejileri arasindaki uyuma bakmaktadir (Boxall

ve Purcell, 2000, s. 187 ; Ericksen ve Dyer, 2005, s. 907 ; Bayat, 2008, s. 74).

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyutu irdelenirken dért ana
yaklasgimda degerlendirilmektedir. Bunlar evrenselci yaklasim, durumsalct
yaklasim, bigimlendirme yaklagimi ve baglamsal yaklasim seklindedir (Bayat, 2008,
S. 75-79).

Bu yaklagimlarin amaci isletme performansi arttirmak ve en iyi insan
kaynaklari uygulamalar ile yiiksek performanslhi galisanlar kazanmaktir. Bunun
yolu da yiiksek performans yonetimi, yliksek baglilik yonetimi ve yliksek katilim

yonetiminden ge¢mektedir.

Yiiksek performans yonetimi ile orgiitiin performansini en {ist diizeye ¢ikaran
ve genellenebilen stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tanimlanmasi
ve yiiksek performansa dayali ¢alisma sistematiklerinin gelistirilmesi amag¢lanmistir

(Martin-Alcazar ve Digerleri, 2005, s. 634).

Performans kelimesi Fransizca kokenli bir kelime olup Tiirk Dil Kurumuna
gore “basarim” olarak tanimlanmistir. Basarim ise “elde edilen bir basar1” seklinde
aciklanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Performans basarim, géreve uygunluk ya
da yeterlilik demek degildir. Performans bilinenin aksine verilen gorevlerin
yapilmasi, yerine getirilmesi ile alakalidir. Yerine getirilmeyen ve yapilmayan

gorevlerde performansi 6l¢gmek miimkiin olmayacaktir.

Bu baglamda performans “amacin gergeklestirilme derecesi ve iggérenin



gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptig
arasindaki iligkinin bir fonksiyonu” seklinde tanimlanmaktadir (Nisanc1 ve Digerleri
2016, s. 293). Ayrica performans, stratejik bir konu olarak ele alinmali ve

yonetilmelidir (Ozmutaf, 2007, s. 43).

Isletmeler yiiksek performans elde etmek ve ise uygun isgoren se¢mek icin
eleme teknikleri gelistirirler. Ayrica hizmet i¢i egitim, yapilan tesvikler, prim ya da
ticretlendirme gibi faaliyetler yiiksek performans elde etmeye dayali stratejilerdir.
Esdeger gorevlerde bulunanlarin  gerceklestirdikleri  gorevlere  bakilarak
performanslarinin  Olglilmesi  ve karsilastirilmas1  neticesinde 0diill ya da

yaptirimlarda bulunulmasi seklinde gergeklesir.

Yiiksek baglilik yonetimi Orgiitsel bagliligin tesis edilmesi ile miimkiindiir.
“Orgiitsel baglhlik genel olarak isgorenlerin orgiit iginde kalma istegi, 6rgiit amag ve
degerlerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir” (Dogan ve Kilig, 2007, s. 38).
Tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak kategorize edilen bu anlayisin
temelinde isgdrenin calistigl isletmeye karsi gosterdigi sadakat vardir. Bu aym
zamanda duygusal ve psikolojik bir yaklasimdir. Buradaki amag¢ isletmenin,
isgdrenin sorumluluklar1 artirip, eger isgéren isten ayrilirsa biiyilk karmasalar
yasanacagl yoniinde hissetmesini saglamaktir. Boylece iggoren sadakati sayesinde
stirekli o isletmede kalmasi gerektigini hissedecektir. Bu sayede isgdrenin bir baskasi
ya da kurallarca kontrol edilmesi yerine, otokontrol mekanizmasi kendi kendini

kontrol etmesinin saglanmaktadir.

Yiksek katilim yonetimi ise yiliksek baglilik yonetimi ¢ergevesinde
degerlendirilebilecek bir olgudur. Isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim
amagclanmaktadir (Bayram, 2006, s. 129). Isletmenin tiim isgdrenlerinin ydnetsel
faaliyetlere aktif olarak katilabildikleri bir sistem arzu edilir. Bunlar yapilirken
sorunlarin daha kolay ¢6ziimlenebildigi merkezi yonetim yerine yerinden ydnetimin
benimsenmelidir. Isletmenin birimleri arasinda yapilan yetki ve sorumluluk devri
yapilarak isletmenin dagitilmasi planlanan kazanglar1 paylastirilmalidir. Isletmedeki
bilgilerin tiim iggoérenlerle paylasilmast ve geribildirim mekanizmasinin etkin

calismasinin saglanmalidir.

Tarihsel gelisim siirecinde personel yonetiminden insan kaynaklarina, insan

kaynaklarindan stratejik insan kaynaklari yoOnetimine bir gecis yasanmistir. Bu



degisikligin sadece isim degisikliginden ibaret olmamasi, zihniyette ve uygulamada
da farkli olmas1 gerekmektedir. Zira gerek 6zel sektorde, gerekse kamu sektdriinde
karsilagilan sorunlar karsisinda, ilk vazgegilip ¢esitli metotlarla gozden
cikartilanlarin “galisanlar” olmasi insan kaynaklar1 yonetiminde degisenin sadece

tabelalar oldugu goriisiinii desteklemektedir (Sabuncuoglu, 2013, s. 8).

Son zamanlarda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yerine “Insan
Kiymetleri” yaklasimin getirilebilecegi, insanin bir kaynak degil bir deger oldugu
tartisilmaktadir ve bu konuda akademik ¢alismalar yapilmaya baslanmistir. Belki de
ilerleyen yillarda bu kavram daha da 6nem kazanacak ve stratejik insan kaynaklari

yOnetiminin yerini alabilecektir.

Insan, calisma hayat1 igerisinde en biiyiik, vazgecilmez ve en dnemli girdidir.
Her ne kadar modernlesme, makinelesme, bilgisayarli sistemler gibi gelismelerle
isglicii talebi azalsa da bunlari komuta ve idare edecek insan giicliine her zaman
ihtiyag duyulmaya devam edecektir. Yasanan gelismelere paralel olarak insanin
bilgili, becerikli ve donanimli olanlarmin degeri de katlanarak artmistir. Beden

giicliniin yerini akil giicli almaya baslamis ve insana verilen deger artmistir.

Simdilerde ortaya konan ve insanin “kaynak” degil “kiymet” olarak
nitelendirildigi politika insan kiymetleri olarak adlandirilmustir. Insana bir aile ferdi
gibi deger vermek isletmeleri ¢ok daha iyi noktalara tasiyabilecektir. Isletmenin
imkanlarindan isgdrenlerin maksimum yararlanmas1 esasina dayanir. Caligsanlar
biitiiniin bir pargast degil, biitiinli olusturan bir parca olarak degerlendirilir (Akinci,

2011, s. 28).

Insan Kaynaklari yerine Insan Kiymetleri demek birliktelik ruhunu ortaya
koyar. Siirekli degisim ve gelisim icerisinde bulunan toplumsal yap1 insan kaynaklari

yerine insan kiymetleri yaklagimini neredeyse zorunlu kilmigtir.

Diinya iizerindeki kiiresel mahiyetteki krizler insan kaynaklar1 yonetimini
profesyonelce yapan sirketleri bile etkilemistir. Bu nedenle insana verilen 6nemin ve
degerin en iist seviyelere ¢ikarilmasi ihtiyact dogmustur. Insan Kiymetleri yaklasimi

bu ve buna benzer ihtiyaglarin tirtinidiir (Akinci, 2011, s. 29).



Bu baglamda calisanlarin sadece kaynak olarak goriilmeden birer kiymet

olduklar1 olgusunun, hem isletmelere hem calisanlara hissettirilmesi gerekmektedir.

Bunun i¢in yapilmasi gerekenler (Akinci, 2011, s. 31-32);

Yonetim ve diger ¢alisanlarin ise alimi ve kariyer planlamasinda uygun bir

insan kiymetleri politikas1 olusturup bunu uygulamak,
Calisanlari isletmenin sadece zararina degil karina da ortak etmek,

Calisanlarin gelisim ve degisimi saglayacak olan birer entelektiiel sermaye

olarak gormek,

Siirekli degisen ve gelisen i¢-dis ¢evre kosullarina karsi ¢alisanlari egitmek,

degistirmek ve gelistirmek,

Calisanlarin sadece isi dogru yapan degil dogru isi yapan kisiler olmasini

saglamak,

Calisanlarin isletme icin katma deger saglayacak degerler ve sistemler

iiretebilmesini tesvik etmek,

Insan kiymetleri prensiplerine ait kurallar olusturmak ve bunun

uygulanmasi i¢in gerekli diizenlemeleri yapmak,

Calisanlarin birer deger ve kiymet olarak goriildiigii orgiit kiiltliriinii ve

orgiit iklimini tesis etmek,

Calisanlara kars1 yapilan ya da ilerde yapilma ihtimali olan sistemli

psikolojik yildirmaya dair 6nlemler almak,

Calisanlarin belli ilke ve kriterler igerisinde birbirleri ile rekabet etmelerini

tesvik etmek,
Calisanlarin orgiite ve isletmeye kars1 aidiyet duygularinmi gelistirmek,

Calisanlara isletmenin belirledigi performans 6l¢eklerine uyduklar siirece

istihdam garantisini vermek,

Calisanlarin emeklerinin karsilig1 olan ekonomik degerler yaninda, sosyal

ve psikolojik ihtiyaglarini da karsilamak,

Calisanlarin iletmeye kars1 hissetiklerini biz diyebilecek sekilde bir orgiitsel

baglilik politikasi olusturarak uygulamak, seklinde siralanabilir.
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1.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI,
KAPSAMI VE ONEMI

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi adindan da anlasilacagi gibi isletmelerin
en temel girdisi olan insanin yonetilmesi, planlanmasi ve degerlendirilmesidir. Bu

baglamda insan;

e Isletmenin temel girdisi ve kaynagidir. Orgiitsel verimliligi, karlilig1 ve
kaliteyi etkilerler.

e Insana, sadece iiretim araci olarak bakilamaz.

e Insan, deger iireten, eylemlerine anlam katan ve diinyay1 bu sahip oldugu
anlamlara goére yorumlayan bir varliktir.

e Insanin olmadigi yerde diger girdilerin anlami yoktur, biitiin girdileri
kullanarak iiretimi gerceklestirecek olan insandir

e Nitelikli insan giicii olmadan kaliteli mal ve hizmet iiretmek olanakl
degildir.

e Insani yonetmek kuramsal olarak diger kaynaklari yonetmekten dnemli bir
farklilik gostermez.

e Fakat uygulamaya gecildiginde insan diger kaynaklardan g¢ok farklilik

gosterir.

Bu noktadan hareketle bazi tanimlamalar yapilmustir. Insan kaynaklari
yOnetimi Orglite rekabet Ustlinliigli saglamak icin gerekli insan kaynaginin
bulunmasi, ise alinmasi ve ileriye tasinmasi ile ilgili strateji olusturma, plan yapma,
organize etme, kanalize etme ve denetleme faaliyetlerini yiiriiten bir biitiindiir
(Yiiksel, 2004, s. 9).

Bir bagka tanimda, ¢alisanlarin bagl olduklari isletmeye sagladiklar1 fayday1
gelistirerek, isletme icinde ve disinda bir biitiin olmalarin1 amaglayan stratejik insan
kaynaklart  yonetimi, isletmenin bitiinligini, belirlenecek hedefler ve
uygulamalarinda katilimc1 olan isgérenleri ve bunlara bagli olarak isletmenin

kalitesini arttiran bir yaklasimdir (Starkey ve Mckinlay, 1993, s. 8).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin belirledigi hedeflere ulagmasi
icin, isgbéren alim ve yer degistirmelerini, gelistirilmesini, egitimlerini, motive

edilmesi ve degerlendirmeleri igine alir (Boone ve Kurtz, 1988, s. 226).
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Sonug olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin insan kaynaklar
yapist ile isletmenin performansinin birbiri ile iligkilerini belirleyen modeldir

denilebilir (Becker ve Huselid, 2006, s. 899).

En dogru stratejik insan kaynaklart yonetimi tanimini yapabilmek i¢in

isletmelerin organizasyon yapisinin bilinmesi gerekir.

Isletmeler ister iiretici isletme, ister hizmet isletmesi isterse satici veya
pazarlamaci isletme olsun Kesinlikle temel girdi olan insan kaynagina ihtiyag
duyarlar. Bu nedenle eskiden personel biirosu olarak adlandirilan, daha sonra 6zliikk
isleri, insan kaynaklar1 departmam gibi isimler alan ve giiniimiizde Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi seklinde karsimiza ¢gikan kurumsal yap1 her gecen giin daha da
O6nem kazanmaktadir.

Cogu kisiye gore insan kaynaklari isletmelerde ise alma isini yapan birim
olarak bilinmektedir. Oysa insan kaynaklar1 ise alma goérevi yaninda insan
kaynaklarinin yonetilmesi, organize edilmesi, ise ait siireclerin belirlenmesi ve

yonetilmesi gibi roller de {istlenir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin en Onemli girdisi olan insandan
bahsederken bir isletmedeki en iist diizey yoneticiden tutun da en altta ve genel
hizmetleri yapan higbir vasfi olmayan personelleri de igine alir (Kaynak, 1998, s.
15). Bu galisanlar isletmelerdeki hangi sinifa ve hiyerarsik yapiya dahil olursa olsun
sadece birer kaynak degil, en degerli zenginlikleridir. Isletmelerdeki insan girdisi en

onemli ve yeri doldurulamaz 6zelliktedir (Sabuncuoglu, 2013, s. 2).

Isletmelerdeki stratejik insan kaynaklari, isletmenin organizasyonel amaglara
ulagmasii saglayan en Onemli giictiir (Aykag, 1999, s. 16). Modern ¢ag ve
toplumlari isletmelerinde ¢ok ivmeli bir doniisiim-degisim mevcuttur. Bu doniisiim-
degisim siirecinde isletmeler, mutlak basariyr saglayabilmek igin, stratejik insan

kaynaklarini ¢ok etkili ve verimli bigimde kullanip yonetmelidir. (Calik, 2003, s. 8).

Faaliyet gosterdikleri alanlarda ayakta durabilmek ve basarili olmak isteyen
isletmeler bunun tek yolunun “insan” oldugunu unutmamalidirlar. Bir noktadan
sonra sadece stratejik insan kaynaklarma onem vermek de yeterli olmayacaktir.
Bunun yaninda isletmeye ait diger 6nemli kaynaklarina da (finansal, fiziksel gibi)

onem verilmelidir (Palmer ve Winters, 1993, s. 10).
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Isletmelerde isgorenler isletme icin birer girdi olmaktan ziyade, planlama,
tiretim ve hizmet siireglerinde etkin rol alan 6geler halini almiglardir. Bu vesile ile
isgorenin isletme igerisinde tistlendigi gorev degismis, isgoren igin yapilan her tiirlii
harcama gider olmaktan ¢ikarak yatirim halini almistir (Findike1, 2000, s. 10). Bu
noktadan hareketle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin faaliyet alani ne

olursa olsun en 6nemli islevlerden biri olmaya baglamistir.

Onceleri personel yonetimi, sonrasinda o6zliik isleri olarak adlandirilan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi daha genis bir kavramdir. Onceleri isgdrene ait
izin, istirahat ve disiplin islerini yiiriiten personel yonetimi, isgorenlerin nitelik ve
ihtiyaclarinin artmasi ile 6zliik islerine donlismiis, modern ¢agin gereklerine uygun
olarak da stratejik insan kaynaklar1 yonetimine evrilmistir. Bunun nedeni isgérenin
organizasyona olan katkilarinin artmasi ve iyi yOnetilmesinin gerekliligidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi diger klasik siireglerin aksine iggoreni
organizasyon icerisinde ve organizasyon disinda bir biitiin halinde degerlendirerek

stirecin parcasi olarak kabul eder.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi, isletmenin sahip oldugu isgorenleri
isletmenin hedefleri ve degerleri dogrultusunda kullanmay1 hedefler. Ote yandan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, iggérenlerinin her tiirlii ihtiyaclarini karsilamak
ve hizmet ettigi boliime en ¢ok katkiyr saglamalarina yardimci olmakla ilgilenir
(Palmer ve Winters, 1993, s. 25).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelere rekabet i¢in gereken bilgi,
beceri ve tutumlardir. Isgdren segimi, egitilmesi, gelistirilme, iicretlendirilmesi ve
isgoren iliskileri dahil ¢alisanlarin yonetimine dair tiim faaliyetleri kapsar
(Armstrong, 1992, s. 175 ; Pettigrew, 1991, s. 28).

1.3. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI

Bir isletmede; isten ayrilma sayisi, devamsizlik orani, is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 ciddi boyutlara ulagmissa, calisan tatmini ve moral motivasyon ile ilgili
sorunlar varsa o isletmede stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili sorunlar var

demektir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, isgorenlerden maksimum
yararlanmay1 saglayarak, isletmeye katkilarini en iist diizeye c¢ikarmaktir. Ayni
zamanda ise dair fiziki sartlar1 diizelterek is kalitesini arttirip iggdrenlerin bundan
maksimum fayda saglamalarimi amacin giider. Ozetleyecek olursak stratejik insan
kaynaklart yonetiminin asil amacinin verimliligi arttirmak ve rekabet {istiinligiini
saglamak oldugu goriilmektedir. Hem isi hem is¢iyi diisiinen bu sistemle verimlilik

her iki durumda da arttirilmis olur.

Stratejik insan kaynaklart yOnetimi iggOrenlerin isletme igerisindeki
verimliligini arttirmak i¢in c¢alisirken ayni zamanda isgorenlerin kazanimlarini
artirmak i¢in ugragir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini agagidaki

sekilde siralayabiliriz (Canman, 2000, s. 64-65 ; Armstrong , 1994, s. 182).

e Isletmenin temel unsuru olan isgdrenler vasitasiyla isletmenin hedeflerine

ulagmasini saglamak,

e sgorenlerin  neleri  basarabilecegini  degerlendirerek  onlarin

niteliklerinden nasil istifade edilebilecegini degerlendirmek,
e Isgorenlerin ve isletmenin verimliligini en iist diizeye ¢ikarmak,

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme icin belirlenen amag veya
hedeflere ulagsmaya yonelik karar ve eylemler biitiinlestirilerek buna bagl

bir kiiltiir olusturmak,

e  Eldeki imkanlarla isletmenin ihtiyaglarini tespit ederek isletmeyi daha ist

noktalara tagiyabilecek iggoren istihdami saglamak,

e Isgorenlerin icsel kapasitelerini ortaya ¢ikarabilecekleri ortamlar

saglamak,

e Isgorenlerin birlikte ¢alisabilme kabiliyetleri, verimlilik, etkinlik, toplam

kalite yonetimi gibi konularda bilgi sahibi olmalarini saglamak,

e Isgorenlerin tiim bunlar1 gergeklestirirken sorumluluk almasini saglamak

ve bunu tesis ederek devamliligini saglamaktir.
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1.4. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
OZELLIKLERI

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi i¢in kesin ve net ozellikler tayin ederek

bunu her isletme i¢in uygulanabilir kilmak oldukga giictiir. Temelinde insan oldugu

icin, insan etkin ve verimli olarak kullanmak esastir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulandigi cevrenin, toplumun hatta

tilkenin bile sosyal, kiiltiirel, geleneksel, yapisal ve teknolojik 6zelliklerine goére

farkliliklar gosterir (Armstrong, 1992, s. 22). Ote yandan Stratejik insan kaynaklar

yonetiminin bir takim yazili olmayan ortak 6zellikleri de vardir. Bu 6zellik kisaca
asagidaki gibi siralanabilir (Canman, 2000, s. 65-66 ; Findikg1, 2000, s. 18-21 ;
Armstrong, 1992, s. 22).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi bu isin profesyonelleri ve iist yoneticiler

tarafindan yiiritiiliir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde asli sorumluluk yoneticilere aittir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iggdrenlerin kisisel gelisimine de katkida

bulunur.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kiiltiirel ve manevi degerlere katki saglar.

Stratejik insan kaynaklari yOnetimi yeni ige alim ve kurum igi yer

degistirmelerde yaklagimlar belirler.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmeyi belirledigi hedeflere ulagtirmay1
saglar.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iggérenlerin igsel ve digsal iligkilerini de

dizenler.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi birlikte hareket etme ve takim c¢alismasini

On planda tutar.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi etkin ve kabul edilebilir bir édiillendirme

sistemi buna bagl ¢alisan bir performans sistemi ortaya koyar.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi temel girdi olan insan cevherini isleyerek
bireysellikten orgiitlendirmeye hatta toplumsallastirmaya dogru giiclii bir

degisim saglar.
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1.5. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ

FONKSIYONLARI

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin asamalar1 birbirini izler niteliktedir ve
hepsi biitiiniin bir pargas: halindedir. Onceden personel biirosu olarak adlandirilan,
daha sonra 6zliik isleri gibi isimler alan kurumsal yap1 igerisindeki departmanlar,
isletmelere personel temin etme, se¢cme, Kkategorize etme, tayin, sicil tutma ve
diizenleme, gorevde yiikseltme gibi konularda faaliyet gostermekte idi.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde, yukardaki islevlere ek olarak planlama, i¢ ve
dis gevre iligkileri, isletme politikalari, isletme-isgoren iliskileri, yeni ortaya ¢ikan
gelismeler karsisinda takimilacak tutum gibi daha ileri konularda faaliyetler ve
gorevler de listlenilmektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminde ise personelin temini, is ve isgoren
analizi yapilarak gerceklestirilir. Bu kapsamda dogru ise dogru eleman politikasiyla
ise yerlestirilen isgdrenin ige alistirilmasi, kendini gelistirmesi i¢in verilecek egitim-
Ogretim faaliyetleri, hak ve Ozgirliiklerin isgdrene Ogretilmesi faaliyetleri de
gerceklestirilir. Bu faaliyetler asagidaki gibi siralanabilir (Yiksel, 2004, s. 27 ;
Findike1, 2000, s. 15-21);

e Isgdren planlamasi,

e s analizi,

e Ise uygun personeli bulma ve segme,
e Ise alistirma egitimi (oryantasyon),
e Isgoren egitimi,

e Kariyer imkanlar1 ve yonetimi,

e Performansin degerlendirilmesi,

e Ucretlendirme ve iicret stratejisi,

e s degerlemesi,

e Disiplin ve ceza stratejileri,

e Issaghg ve giivenligi,

e  Stratejik insan kaynaklar bilgi sistemi.
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1.5.1 Isgéren Planlamasi

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminin ilk asamasi isletmenin mevcut
durumuna ve gelecekteki arzu edip planladigi hedeflere gore ihtiyag duydugu
isgdrenin planlanmasi asamasidir. Yapilan planlarin etkin ve verimli olabilmesi i¢in

uzun donemli olmasi1 ve iy1 bir planlamanin iirlinii olmasi sarttir.

Isletme icin ihtiya¢ duyulan isgdren planlamasi, stratejik insan kaynaklari
planlamasi ile miimkiindiir. Yapilan planlamanin eldeki insan kaynagi ve potansiyeli
ile uygun olmasi gerekir. Gerek duyulursa baska kaynaklardan, belirlenen niteliklere

sahip yeni isgoren istthdam etme yoluna gidilir.

Bu planlamalar yapilirken ihtiya¢ duyulan isgdéren sayisi da su sekilde
kategorize edilebilir (Sabuncuoglu, 2013, s. 51).

Gercek Isgoren Planlamasi: Isletmenin hedeflerine ulagmasi igin, yapilan isi
bizzat yiiriiten isgorenlerin planlanmasidir. Bu iggéren grubu isletmenin iirettigi iiriin

ya da hizmeti bizzat ortaya ¢ikaran galisanlardir.

Yedek Isgoren Planlamasi: Isletmenin kaza, hastalik, devamsizlik, izin gibi
durumlarda agiga ¢ikan isgiicii kaybin1 gidermeye yarayacak personelin
planlanmasidir. Bu isgdéren grubunun planlanmasi ile beklenmedik durumlar

karsisinda isletmenin isgiicii kayb1 en aza indirilmis olacaktir.

Ek Isgoren Planlamasi: Isletmenin isten cikarmalar, istifa etmeler gibi
nedenlerle ortaya cikabilecek olast aksamalar1 giderebilmek amaciyla yaptig

planlamadir. Isletmenin isgiicii devir orani ile hesaplanirsa saglikli sonuglar verir.

Yeni Isgéren Planlamasi: Isletmenin baska bir yerde ya da baska bir is kolunda
yatirim yapma ihtimaline karsi yapilmasi gereken isgoren planlamasidir. Stratejik
planlarini iyi belirlemis isletmeler bu planlamay1 dnceden yaparak boylesi durumlar

i¢in 6nceden tedbir almis, yeni duruma hazir hale gelmis olurlar.
1.5.2 Is Analizi

Isletmenin faaliyet alanina gére ortaya koydugu iiriin ya da hizmeti ortaya
cikarma siirecinin, kisacast yapilmasi gereken islerin en ince detayma kadar

degerlendirilmesi siirecidir.
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Is analizi esnasinda isin kimligi, isin icerdigi gorev ve sorumluluklar, isin
yapildig1 ¢evresel etkenler ve kisisel gereksinimlerle ilgili veriler toplanir. Bu veriler

toplanirken gbzlem, miilakat, anket gibi teknikler kullanilabilir.

Tarafsiz, onyargisiz, sabirli, hoggoriilii olan analizcilerden olusan topluluk is ile
ilgili analizleri yapar. Is analizi; ise gdre personel secimine, ise alinma kriterlerinin
belirlenmesine, is ve isgbren egitimlerine, licretlendirmeye, kariyer imkanlarinin

belirlenmesine zemin hazirlar.
1.5.3 ise Uygun Personeli Bulma ve Se¢me

Isletmenin ihtiyaci olan ve isin niteliklerine sahip isgdren temin edilmesi
asamasidir. Bu sebeple is yerinde halen aktif olarak calisan ya da is disindan bu

goreve talip olanlarin bagvurmalari saglanir.

Ise uygun personeli bulma ve segme siirecinde i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar
olarak iki segenek kullanilmaktadir. I¢ kaynaklardan personel temin etmede
yiikselme (terfi) ve yatay gegisler (i¢ transfer) kullanilir. Dis kaynaklardan personel
temin etmede ise duyurular, dogrudan bagvurular ya da 06zgegmis gonderme,
aracilarla bagvuru, is kurumu, 6zel istthdam biirolar1, egitim kuruluslari, oziirlii ve

eski hiikiimliiler, tagseron is¢i kiralama sayilabilir.

Modern ¢agla birlikte isgdren bulma sekil degistirerek internet ortaminda da
hizla yayginlagsmaya baslamistir. Gazete ve dergilere verilen is ilanlari, afisler,

internette yayinlanan is ilanlart ile iggéren temin etme yoluna gidilmektedir.

Isgoren secme sathasinda ise, bagvurusunu cesitli sekillerde tamamlamis olan
adaylar arasindan basvuru ve 6zgecmis formlari, isin niteligine gore yapilan bazi
testler, miilakat yontemi, tavsiye mektubu gibi araglarla isgéren segimleri

yapilmaktadir.
1.5.4 ise Ahstirma Egitimi (Oryantasyon)

Isletmelerin isgdren istihdamindan sonra uygulamasi gereken asamadir. Uygun
tekniklerle secilen iggdrenin, isletmeye, ¢evre sartlarina, ise ve isbirligine uymasini

saglama, alistirma seklinde ifade edilebilir.

Ise Alistirma Egitimi (Oryantasyon), isletmede ilk defa ise baslayanlara ya da
isletme igerisinde yer degisikligi yapmak suretiyle yeni bir ise baslayanlara

uygulanmas1 gereken programlarin biitiiniidiir. Baslanilan yeni isin gerekleri,
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kullanilmas: gereken arag, gere¢ ve techizatlar, is ile ilgili egitimlerin verilmesi,
isletmenin ortak alanlar1 ve kurallar1 &gretilerek yapilir. iki tiirlii ise alistirma

programi vardir.

Genel Kapsamli Ise Alistirma Egitimi: Bu tiir egitimlerde isletmenin fiziksel
yapisi, ortak alanlari, yemekhane, istirahat alanlari, sosyal alanlari, sportif alanlari,
genel isletme kurallan, giris-¢cikis ve gilivenlik, {icret sistemi gibi konularda
bilgilendirme yapilir.

Yerel Bazli Ise Alistirma Egitimi: Isyerinin fiziksel kosullari, isin gerektirdigi,
varsa kullanmasi gereken arag¢ gere¢ ve donanimlar, gorev ve sorumluluklari, isletme
politikalar1, varsa amir ve mesai arkadaslari, tuvalet, mutfak gibi ortak alanlarin
tanitilmasini iceren bilgilendirmeler yapilir.

1.5.5 Isgéren Egitimi

Isletme tarafindan kabul gérmiis ve ise alistirma egitimini tamamlamis
isgorenlere yapacagi isin gereklerinin 6gretildigi egitim programidir. Farkli sekil ve
tekniklerde uygulanabilir (Sabuncuoglu, 2013, s. 145-161).

e Isgorene bizzat isin basinda verilen “isbas1 egitim” yéntemleri,

e Isgorenlerin belli zaman ve dénemlerde degisiklige gittikleri “is degistirme

rotasyon” yontemleri,

e Usta cirak iligkisi icerisinde daha deneyimli ve donanimli yetismis bir

1sgorenin araciligiyla verilen “Mentor (kilavuz)” yontemleri,

e Yetki ve sorumluluklarin belli araliklarla birbirine ge¢mesi esasina

dayanan “yetki devri” yontemleri ile isgdren egitimleri yapilabilir.

Egitimin, isgdren agisindan, isgdrenin kendine olan giivenini arttirmasi, gorev
ve sorumluluklarini bilmesi, yetki kullanimini 6grenmesi, isten aldigi doyumu
arttirmasi, ekip c¢alismasini perginleyerek Orgiitsel bagliligir arttirmasi, aidiyet

duygusunu gelistirmesi gibi faydalar1 vardir.

Isletme acisindan ise, etkinlik ve verimliligin artmasi, personel devir hizinin
diismesi, ekip ruhunun giiglenmesi, isletmenin kendine belirledigi hedeflere sorunsuz

ulagmasi gibi faydalar1 vardir.

19



1.5.6 Kariyer imkanlar1 ve Yénetimi

Herkes calistig1 iste kendini daha iist noktalara tasimak arzusundadir. Bunu ya
sayginliginin artmasi ya da daha fazla gelir elde etmek icin yapar. Bu noktada
isletmenin gorevi, igsgdrenlerin bu arzularinin bilincinde olmasi, isgdrenin yetenek ve
meziyetlerine gore onlarin kendilerini iist noktalara tasimalarina aracilik etmesi
olmalidir. Kariyer imkéanlar1 ve yonetimi planlanirken gergekten kabiliyetli olan
isgorenin isletmede kalmasi ve is doyumunun arttirilmast asil hedef olmalidir.
Kariyer imkanlar1 ve yonetiminin yollar1 asagidaki gibidir (Sabuncuoglu, 2013, s.
168-176);

e Yetenekli isgorenin isletme icerisinde bagka bir birime alinmasi esasina
dayanan “I¢ ise alim”

e  Yetkili amir ve yoneticilerin bir iist yonetime bildirmesi esasina dayanan
“Tavsiye ve Oneriler”

e Yetenekli isgérenin bulundugu departmanda yiikseltilmesi esasina dayanan
“Terfiler”

e Verimliligi diisiiren isgdrenlerin isten uzaklagtirilmasi esasina dayanan
“Isten ¢ikarmalar”

e  Gorev siiresi dolan iggorenlerin emekli edilmesi esasinda dayanan
“Emeklilikler”

e Gelecek vaat eden ve yoneticilik vasiflarini tagiyan isgorenlerin tam
donanimli olarak isin mutfaginda yetistirilmesi esasina dayanan “Ydnetici

gelistirme” programlari. kariyer imkénlar1 olarak sayilabilir.
1.5.7 Performansin Degerlendirilmesi
Performans degerlendirme, isgorenin isindeki basarisi, davranis ve tutumlari

yaninda ahlaki oOzellik ve durumlarini, isgdrenin isletmeye olan katkilarin

degerlendiren bir siirectir (Cem, 1977, s. 24).

Isletmenin  6nceden  belirledigi  hedeflere  ulasihp  ulasiimadigmin
degerlendirilmesi performansi ifade eder. Performans, gergeklesmeyenler ile degil
bilakis gergeklestirilen hedeflerle 6l¢iiliir (Sabuncuoglu, 2013, s. 186). Performans

degerlendirme metotlart,
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e Aym bolimde calisan farkli isgdrenlerin karsilastirilmasina dayali

teknikler,
e Belirlenen ortak 6lgiit ve standartlara dayali teknikler,

e Her isgorenin bireysel basarimlariin 6l¢iilmesine dayali teknikler,
e Isgdrenin kapasitesinin belirlenmesi ve hedef belirlenmesine dayali

teknikler olarak siralanabilir.

Odiil ve 6diillendirme de performans degerlendirmede dénemli bir faktordiir.
Maddi ya da manevi herhangi bir 6diil isgoreni motive ettigi gibi performansi da
artirir. ' Yine bu baglamda Kariyer imkénlar1 ve gorevde yiikseltmeler o6diil
sayilabileceginden bu da performansi pozitif yonde etkileyebilir. Bu nedenle motive

edici araglar igerisinde 6rgiit igi 6diillendirme sisteminin de dikkate alinmasi gerekir.
1.5.8 Ucretlendirme ve Ucret Stratejisi

Ucret ya da maas isgorenlerin yaptiklar is karsihiginda isletmeden aldiklari
maddi karsiliktir. Devlet politikalar1 ile vasifsiz isgdrene Odenen asgari iicret
ticretlendirmede esastir. Toplum bile ekonomik olaylar1 degerlendirirken asgari
licreti baz alarak konusur. Cesitli sekillerde iicretlendirme yapilabilir. Is karsilig
ticret, gotiirli hesap lcret, prim, maas ve prim, hisse verme gibi sekillerde de
Odenebilir. Ayrica iicret yaninda ayni seylerle de licretlendirme yapilabilir.

Ucretlendirme ve {icret stratejisinin amaci isletmeye nitelikli iggdrenleri gekme,

mevcut iggorenleri elde tutma, motivasyon saglama ve Orgiitsel performansin

yiikseltilmesidir (Sabuncuoglu, 2013, s. 245-246).

Ucret ve fiicret stratejilerini; devlet ve hiikiimet politikalari, sendikalar,
piyasadaki ekonomik dengeleri, o is kolundaki diger isletmelerdeki iicretlendirmeler,
isgorenlerin yasam standardi ve beklentileri, kidem, yas, egitim gibi pek ¢ok faktor

olumlu ya da olumsuz yonden etkilemektedir.

Ucretlendirme ve iicret stratejisinde dolayli yonden katki veren ogeler de
mevcuttur. Bunlar; yakacak-giyim yardimi, es yardimi, rapor iicreti, egitim

giderlerinin karsilanmasi, tasarruf sandiklar1 gibi kalemlerde yapilabilir.
1.5.9 Is Degerlemesi

Is degerlemesi, is ve deger arasinda bir iliski kurarak ortaya ¢ikan maddi

(iicret) adaletsizliklere ¢oziim yolu bulunmasina imkan saglar. Is degerlemesi bir
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yontemdir. Basit anlatimla 6ngoériilen isin zorluk derecesinin belirlenmesi 6lgiilmesi
ve degerlendirilmesidir. Is degerlemesi isin degerlendirilmesidir, isgdrenin kim
olduguna bakilmaz ve dikkate alinmaz (Akiin, 1985, s. 31).

Is degerlemesi kisaca isgdrenin degil, isin ederinin belirlenmesidir. Aym
isletme catis1 altinda fakat farkli 1isleri yapanlarin isin zorluguna gore
ticretlendirilmesi de farkli olmalidir. Bu dengeyi kuran ve saglayan teknik is

degerlemesidir. Is degerlemesinin ilkeleri sunlardir (Apali, 2010, s. 23);

e s esash degerleme yapilmasi,

e  Esit isgdrenlerin esit ve adil iicrete tabi tutulmasi,
e  Ahlaki degerlerin esas alinmasi,

e Her seyin seffaf olmasi,

e Isgorenlerce benimsenerek siipheye yer olmamast,

e Yapilan is degerlendirmesinin siirekli giincel tutulmasi olarak siralanabilir.
1.5.10 Disiplin ve Ceza Stratejileri

Disiplin, organizasyonun kurallar1 ve kabul goéren standartlar1 icerisinde
isgorenin uymasi gereken kurallardir (De Cenzo ve R.Robbins, 1988, s. 478). Ceza

ise bu kurallara uyulmadiginda ortaya ¢ikan duruma karsilik uygulanan yaptirimdir.

Farkl1 yas, egitim ve sosyal gruplardan olusan isgdrenler ayni amag igin bir
araya geldiklerinden uyum igerisinde olmalarini tesis edecek birtakim kurallarin da
belirlenmis olmasi gerekmektedir. Bunlar1 da disiplin ve ceza stratejileri olarak

nitelendirebiliriz.

Disiplin kurallar1 da 6zel ve genel olabilir. Yani isletmenin niteligine gore 6zel
disiplin kurallar1 belirlenebilir. Ote yandan genel kabul gdrmiis yazili-yazisiz her
tiirlii kural ve kaide de disiplin kurallar igerisindedir. Bu kurallar iggéreni dogru
davranmaya, saygi, hosgorii ve tevazu gostermeye iter. Bu sayede isgéren kendini
gelistirir ve dolayisiyla verimlilik de artar. Orgiitsel ortamda &nleyici, diizeltici,
kademeli ve yapici disiplin olarak disiplin ¢esitlerinden bahsedilebilir (Sabuncuoglu,
2013, s. 337-339).

Disiplin demek ceza demek degildir. Ceza disiplinsizlik neticesinde uygulanan
bir yaptirnmdir. Eger ortada bir disiplinsizlik varsa ceza vermeden once bunun

sebepleri delilleri ve sicili aragtirilmali ve dyle ceza verilmelidir. Ayni disiplinsizligi
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yapanlarda ayrim yapilmadan ayni cezalandirma yontemi uygulanmalidir. Aksi halde
giivensizlik ve moral bozuklugu ortaya ¢ikar. Ceza adil olmali ve sugun karsilig
olmahidir. Cezay1 fazla geciktirmeden disiplinsizlige miiteakip hemen vermek

gerekmektedir.
1.5.11 is Saghg ve Giivenligi

Isgorenler, isletmelere ekonomik ve bireysel olarak baglidirlar. Bu nedenle
fiziki ¢caligma kosullarinda yasamlarini ve sagliklarini tehdit eden pek ¢ok riskle karsi
karsiya kalmaktadirlar. Bu riskler is kazasi ve meslek hastaligi olarak isgorenlere
tehdit olusturmaktadir. Bu noktada isletmeler is saglig1 ve giivenligi uygulamalarini
hayata gecirerek, isgorenleri bu risklere karsi bilinglendirmek, egitmek ve korumak

gorevlerini iistlenir.

Is saghg ve giivenligi son yillarda daha da onemini artirmis ve bir devlet
politikas1 halini almistir. Artik ¢ogu isletmede is giivenligi uzmani c¢alistirma
zorunlulugu getirilmistir. Is sagligi ve giivenligi, isletmenin fiziki ve beseri
sartlarmin Isgoren saghgini tehdit etmeyecek sekilde diizenlenerek daha saglikli
calisma ortamlarinin tesis edilmesi seklinde agiklanabilir. Alinacak kiigiik tedbirler

bile hem isletmeye hem de iilke ekonomisine art1 deger katmaktadir.

Bu tiir tedbirler risk olusmadan 6nce alinacak olursa iggoren agisindan emek,
zaman ve sermaye kaybi yasanmayacaktir. Kronik saglik problemleri, kalici
sakatliklarin hatta dliimlerin bile dniine gecilmis olacaktir. Isletme agisindan ise,
isletme emek verdigi isgorenini kaybetmeyecek, verimlilik, zaman, sermaye gibi
kayiplar yasama ihtimalinin Oniine gegecektir.

1.5.12 Stratejik Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Modern ¢ag ile birlikte insan hayatina entegre olan bilgisayarli sistemler birgok
kolayligi da beraberinde getirmistir.  Stratejik Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi
isletmenin insan kaynaklarina dair her tirlii bilgi, belge ve verinin toplanarak
islenmesine imkan saglayan sistemlerdir.

Gliniimiizde bu tiir faaliyetler tamamiyla bilgisayar sistemleri tarafindan
yiiriitiilmektedir. Isgdrenlerin giris ¢ikislarinin tutuldugu puantaj sistemleri, atama,
yiikselme, terfi etmeye dair bilgiler, yemek, ulagim gibi imkanlar saglayan akilli

kartlar, ozlik ve sicil bilgileri tamamen bilgisayar ortaminda tutulmaktadir. Bu
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sistemler sayesinde hizli islem yapabilme kabiliyetine, daha kullanigh analiz etmeye
miisait verilerin tutulmasina, islem hizinda ve verimlilikte artisa kavusulmustur.

Sosyal medyanin da giin gectikge hayatimiza daha fazla girmesine paralel
olarak bu tiir bilgilerin bir kism1 bu mecralara aktarilmis ve ulasilabilirligi daha da
artmastir.

1.6. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL

ILKELERI

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi igletmelerin en temel girdisi ve ihtiyaci olan
insan faktorii ile ilgilenmektedirler. Bu nedenle ilkeli davranmalar1 da sarttir.
Stratejik insan kaynaklart yonetiminin ilkeleri sunlardir (Sabuncuoglu, 2013, s. 19-23
; Uygun, 2015, s. 9-12 ; Oke, 2016, s. 6-8);

e Liyakat ve Yeterlilik Ilkesi

e Verimlilik Tlkesi

e Insana Deger Verme ve Sayg ilkesi

e  FEsitlik ve Hakkaniyet lkesi

e  Yansizlik ve Tarafsizlik ilkesi

e  Giivence Ilkesi

e Aciklik ilkesi

e  Gizlilik Ilkesi

e  Katilimcilik ilkesi

e Kariyer Ilkesi
1.6.1 Liyakat ve Yeterlilik Ilkesi

Liyakat isgorene verilen isin basari ile yerine getirilmesi giiciidiir. Liyakat
kelimesi layik olmak kelimesinden gelir. Layik kelimesi ise 6zii, nitelikleri, tutum,
hareket ve davranislariyla o seyi elde etmek icin hak kazanmis; uygun olan
anlamimdadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Liyakat ilkesi, layik olma, kifayet, uygunluk,

degim olarak tanimlanabilir. Bu ilkeye layik olma, yeterlik sistemi de denilir.

Liyakat ve yeterlilik, isletmede isin gereklerini her anlamda karsilayan isgorene
isin teslim edilmesi demektir. “Dar anlamda, belli bir goreve en uygun kisinin

getirilmesi, genis anlamda ise etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina
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olanak saglayan kural ve uygulamalar biitlinii” olarak ifade edilir (K. Demirci, 2008,
s. 298).

Egitim, tecriibe, yetenek gibi faktorler liyakat ve yeterlilik ilkesinin temelini
teskil eder. Isletmede bu sartlar1 karsilayanimn bir {ist goreve getirilmesi liyakat ve
yeterlilik ilkesi dahilinde gergeklesir. Ayn1 6zellik ve meziyetlere sahip birden fazla
aday varsa o zaman isgOrenler arasinda ayrim yapilmadan, bilgi, deneyim ve
tecriibelerini 6lgme temeline dayanan bir segme sistemi gelistirilmeli ve bu sisteme
gore ise alim gergeklestirilmelidir.

Kamudaki, Kamu Personeli Segme Sinavi (KPSS) liyakat ve yeterlilik ilkesine
gdre personel teminine yarar. Ozel sektorde de ise alimdan &nce yapilan smav ve

milakatlar ornek verilebilir.

Liyakat ve yeterlilik ilkesinin tikandigi nokta ilk ise alimlarda degil gorevde
yiikselmelerde olur. Gergek manada liyakatli ve yeterli olmayan isgdrenler gerek
kamuda gerekse 0zel sektorde bazi imtiyazlarla daha {ist gorevlere getirilmektedirler.

Liyakat ile ilgili daha detayli bilgiler ikinci boliimde verilecektir.
1.6.2 Verimlilik Ilkesi

Verimlilik, isletmenin girdileri ile bu girdi sayesinde elde edilen ciktilar
arasindaki oransal bagdir (Sabuncuoglu, 2013, s. 19). Diger bir deyisle ortaya

konulan sermayenin isletme i¢in sagladigi kar da denilebilir.

Bu ilke igletmenin en 6nemli ve degismez kaynagi, sermayesi, girdisi olan
insandan en iist diizeyde fayda saglamayr amaglar. Isgiicii verimliligi olarak
bakildiginda ise say1 olarak az isgoérenden en lst diizey cikti alma hedefi 6ne c¢ikar.
Bu noktada siirekliligi saglamak ve muhafaza etmek esastir. Oncelikle isgdrenlerin
ekonomik beklentileri karsilanmali, fiziki calisma kosullar1 iyilestirilmelidir.
Isgorenin isletmede bulundugu siire igerisinde bilgi, beceri ve yetenekleri

gelistirilerek maksimum verim alinmaya ¢alisilir.
1.6.3 insana Deger Verme ve Sayg Ilkesi

Insan diger tiim varliklardan farkli olarak duygu, diisiince, fikir gibi 6zelliklere
sahiptir. Gorevleri makineler gibi sadece verilen ya da emredilen isleri gérmek
degildir. Is yaparken kendilerine deger verildigini, sayg1 gosterildigini de hissetmek

isterler.
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Insanin &zgiirliikkleri, diisiinceleri, 6zel hayat: gibi kisisel unsurlar1 her ne is
yapiyor olursa olsun vazgegemeyecegi degerleridir. Bu ilkenin temelinde insana

deger vermenin ve saygi duymanin gerekliligi yatmaktadir.

Bireysel oOzelliklere verilen deger ve saygi yaninda, alinan kararlarda
fikirlerinin alinmasi, isletme i¢i giivenin ve sayginin tesis edilmesi de topluluk
icerisinde yapilan faaliyetlerdir. Ayrica isgdren secerken, oryante ederken, kariyer
gelistirirken, egitilirken ve ise devamliligini saglarken de bu ilkeye uyulmasi

isgorenlerin verimliligini arttiran bir faktor olacaktir.
1.6.4 Esitlik ve Hakkaniyet Tlkesi

Isletmelerde isgdren, bulma, atama ve yer degistirme siireclerinde esitlik ve
hakkaniyet ilkesi; kisileri mensubiyetlerine gore degil, birey olarak degerlendirme
esasina dayanir. Anayasamizda da belirtildigi tizere herkes esittir. Her birey
belirlenen sartlar1 sagladigi siirece kamu ya da Ozel sektor isletmelerine girme,
katilma hakkina sahiptir. Esitlik ve hakkaniyet ilkesi; firsat, ylikselme ve paylasma
ilkesi olarak kategorize edilebilir.

Firsat esitligi: Anayasada da belirtildigi ilizere kisilerin cinsiyetin, 1rkina,
diline, dinine, siyasal diisiincesine bakilmaksizin ayni sansa sahip olmasi
gerekliligidir.

Yiikselme esitligi: Isletmelerde isgdrenlerin  hepsinin bir iist gdreve
yiikseltilmesinde sanslarinin esit oldugunu ortaya koyan ilkedir. Burada énemli olan
1 tammmi ve gereksinim belirlendikten sonra sartlar1 karsilayan isgorenlerin
secilmesidir.

Paylasma esitligi: Isgdren se¢imi ya da yiikseltilmesi yapildiktan sonra
isletmenin elindeki bilgi, belge ve dokiimanlarin paylasilmasi esasina dayanir.
Kurslar, egitim faaliyetleri, seminerler buna Ornek teskil edebilir. Bu tiir

organizasyonlara iggorenlerin hepsinin katilma hakki olmalidir.

1.6.5 Yansizhik ve Tarafsizlik Tlkesi

Ozel sektdre ait isletmeler belli bir sinifa, ziimreye ya da ideolojiye sahip
olabilirler. Yansizlik ve tarafsizlik ilkesini giitmeyen stratejik insan kaynaklari

yoneticileri sirf mensubiyet algisiyla hatta hemsericilik duygusuyla bile niteliksiz

isgorenler istthdam etmektedirler.
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Kamuda ise durum biraz daha farklidir. Kamuda yansizlik ve tarafsizlik
ilkesinin karsilig1 siyasettir. Siyaseten belli yerlere gelmis ve igletmenin vasiflarini
tasimayan pek cok isgdren mevcuttur. Ozellikle yonetici pozisyonunda olanlar
siyasal iktidara yakin durmay1 kendi koltuklarinin garantisi olarak gérmiislerdir. Bu

nedenle ilkeli ve yansiz durus sergileyememislerdir.

Iyi bir stratejik insan kaynaklar1 yoneticisi isgdren, bulma, atama ve yer

degistirme stireclerinde yansizlik ve tarafsizlik ilkesinden 6diin vermemelidir.
1.6.6 Giivence ilkesi

Her isgoren hakli olarak calistigi kurumdan giivence bekler (Sabuncuoglu,
2013, s. 21). Isgorenler hukuken sug teskil edecek bir fiilde bulunmadikga ve radikal
bir disiplin sucu islemedik¢e isten uzaklastirilmayr istemez ve beklemezler. Bu
ilkenin yeterince uygulanmadigi hallerde isgorenler islerini kaybetme korkusu ile

yasarlar. Bu durum verimlilik ve etkinligin kaybedilmesine sebebiyet verir.

Isgorenlerin gelecek kaygilarma dair ekonomik ve sosyal giivenceler verilmeli,
buna uygun c¢aligma ortami hazirlanmali ve yarmlarina giivenle bakabilecekleri

ortamlar tesis edilmelidir.
1.6.7 Acikhk Tlkesi

Bu ilke stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde isletmeye ait olusturulan politika
ve stratejilerin tesis edilmesi kadar uygulanmasinin da tiim calisanlarca yapilmasi

esasina dayanir (Dolgun, 2012, s. 25).

Bu amagla en iist yoneticiden en alt yonetici ve isgoérene kadar herkesin agiklik
ilkesi dahilinde yazili ve sozlii bilgilere sahip olmasi saglanir. Bunun yolu el
kitaplar1, afis ve brosiirler, isletme gazeteleri, panolar, gorev tanimi evraklari,
toplantilar, egitim faaliyetleri gibi araglar olabilir. Tiim bunlar yapilirken kullanilan

dil ve tslubun basit, akici, anlasilir ve sade olmasina dikkat edilmelidir.
1.6.8 Gizlilik ilkesi

Gizlilik ilkesi ilk bakista agiklik ilkesi ile tezat teskil ediyor gibi goriinse de
aslinda stratejik insan kaynaklari yonetiminde belli konularin sinirlandirilmast igin
kullanilir (Sabuncuoglu, 2013, s. 22).

Kisilere ait olan 6zliik dosyalarinin, egitim, performans, sicil gibi bilgilerinin,

aldig1 ceza ya da odillerinin bagkalar1 ile agik¢a paylasilmamas: gerekir. Bu
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bilgilerin gizliliginin saglanmasi hem calisan agisindan hem de isletme agisindan

biiylik 6nem arz etmektedir.
1.6.9 Katihmcihik ilkesi

Katilimcilik ilkesi ¢alisanlarin etkin verimli sekilde organizasyona tam katilimi
saglayarak stratejik insan kaynaklar1 yonetiminden en iist seviyede yarar saglamayi

amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2013, s. 24).

Bu ilke bir sentez olarak degerlendirilebilir. igerisinde ddiillendirme, egitim
Ogretim faaliyetleri, kendini gelistirme, yeterlilik gibi pek ¢ok unsuru barindirir. Her
calisanin esit haklara sahip oldugu gerceginden hareketle isletme icerisindeki
faaliyetlere de esit oranda katilim hakki vardir. Bu hakkin engellenmesi yerine tesvik

edilmesi gerekmektedir.

Sosyal aktiviteler, ailelerle birlikte gerceklestirilen faaliyetler, sportif
aktiviteler bu ilkeyi pekistirir.

1.6.10 Kariyer Ilkesi

Her isgéren bulundugu iste kendini hep iistlerde gormek arzusundadir.
Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ortaya koydugu, giivenlik, fizyolojik,
sevgi, saygi ihtiyaglari karsilandiktan sonra gelen bireyin kendini gergeklestirme
thtiyact, bu arzu ile iliskilidir.

Kariyerin kelime anlami1 “Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen agama,
basart ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Bu baglamda
kariyer ve kariyer ilkesi hem isgoren icin hem de isletme i¢in ¢cok énemlidir. Isgoren
acisindan bakildiginda direkt olarak isgdreni etkileyen bir durumdur. Isletme
acisindan baktigimizda ise atama, yiikseltme ve terfilerin hangi esaslara gore
yapilacagi, kimlerin bir {ist pozisyona getirilecegi bu ilke ile belirlenir.

Kariyer ilkesi ise gore kariyer ilkesi ve kisiye gore kariyer ilkesi olarak iki
bi¢imde uygulanmaktadir (Sabuncuoglu, 2013, s. 168). Ise yonelik kariyer ilkesine
kadro sistemi de denir. Bu ilke ile isin gereklerini karsilayan iggdrenler ise alinir.
Kisacast iggorenler ise uydurulur. Kisiye gore kariyer ilkesine riitbe sistemi de denir.
Bu ilkede isten ziyade kisi 6nem tagimaktadir. Eger kisiye yonelik kariyer planlamasi

yapilirsa isten ¢ok kisi 6nemli hale gelir. Kamuda siklikla goriilen bu sistem 6gretim
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tiyeligi ya da askeri riitbeleme gibidir. Kisi sadece basta ¢aba sarf eder sonrasi

kendiliginden gelir (Tortop, 2007, s. 69).

Ise gore kariyer ve kisiye gore kariyer ilkeleri karsilastirildiginda avantaj ve
dezavantajli yonleri ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple makbul olan ikisinin
sentezlendigi bir ilkenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimde kullanilmasidir

(Tortop, 2007, s. 69-70).

Bu nedenle isletmelerde kariyer yolunun agik olmasi ve kariyere verilen deger
cok onemlidir. Yukarda bahsettigimiz ilkeler aslinda birer biitiindiir ve bu islev de
liyakat ilkesi ile paralel ilerler. Burada kisinin 6zelliklerinin yaninda ise ve isletmeye

katacag1 deger 6ne ¢ikar.

1.7. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE iSGUCU
YAPISINDA YASANAN DEGISIKLIiLER

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde dikkat cekilmesi gereken, isgiicii
yapisinda yasanan yapisal degisiklikler ve isgorenler arasindaki yas farkliliklar
konularinda yasanan farkliliklardir. Bu noktada Stratejik Insan Kaynaklari

Yonetimi’ni yakindan ilgilendiren bu kavramlar tizerinde durmak gerekir.

Isgiiciinde meydana gelen yapisal degisim neticesinde isletmelerin faaliyet
alanlar1 ne olursa olsun yeni bir calisan smifin ortaya ciktig1 ifade edilmektedir.
Bilgiyi ve teknolojiyi ¢ok iyi kullanan ve “altin yakalilar” olarak nitelendirilen
(Drucker, 1994, s. 185) bu ¢alisan sinifinin verimli kullanilmasi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan 6nemlidir.

Ortaya c¢ikan farkli ve yeni ¢alisan smif, ayn1 zamanda yeni bir kusagin da
iiyesidir. Insan kaynagin1 siniflayarak genel kabul gérmiis kurallarla, dogum yillarina
gore caligma hayatina girmeleri esasina dayanan “kusaklar” kavrami da stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde degerlendirilmesi gereken bir bagka konudur.

1.7.1 Isgiiciiniin Yapisal Degisimi ve Yeni Bir Cahsan Siifi

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin daha iyi anlasilabilmesi igin son
yillarda ortaya ¢ikan isgiiciiniin yapisal degisiminin ve yeni ortaya ¢ikan calisan
smifinin irdelenmesi gerekir.

Hizla gelisen ve degisen teknolojiye paralel olarak isletmelerdeki iggorenlerin

de yapis1 zamanla degisiklige ugramistir. Buna sebep olan, ¢alisma sartlarinin ve
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sekillerinin degismesidir. Sanayi devrimi akabinde olusan sanayi toplumunda mavi
yakalilar olarak adlandirilan makine isgileri ¢ok on planda olmustur. Daha sonra
1970-1980’1i yillarda masa basinda is yapan ve beyaz yaka olarak nitelendirilen
caligsanlar ortaya ¢ikmistir. 1990’11 yillarin sonuna dogru ve onu takip eden 2000’li
yillarda teknolojideki hizli ve durdurulamayan gelismelere paralel olarak altin yaka
olarak adlandirilan egitimi 6n planda tutan bilgi iscileri kavrami dnceki kavramlarin

yerine almaya baslamistir.

Bilgi iscileri ya da altin yakalilar, yeni bir {iriin ya da hizmeti ortaya ¢ikarmak
amaciyla analitik ve teorik bilgileri kullanabilen, “egitim diizeyi yiiksek isgorenler”
olarak tanimlanir. Bilgi iscileri verimliliklerini kas giicii ile degil islerine verdikleri
onemle kazanirlar. Bu isciler islerini yaparken kas giicii yerine egitimle kazandiklari

fikirleri, kavramlari, kuramlari katabilen kisilerdir (Drucker, 1994, s. 185).

Bilgi is¢ileri bilgisayar donanim ve sistemine hakim olduklari i¢in bilgisayar
sistemlerini kullanarak, bireysel donanim, kabiliyet, hayal giicii ve tecriibeleriyle
yeni lriinler gelistirebilen ya da mevcut iriinleri gelistiren kimselerdir. Egitim
durumlan1 yiliksek oldugu i¢cin uzman olduklar1 hususlarda, ¢ok fazla bireysel

sorumluluk almadan isletmeye yiiksek katkilar sunarlar.

Bilgi iscisinin ya da altin yakalilar olarak adlandirilan bu grubun 6zellikleri

sunlardir (Mercan, 2013, s. 282-284);

e Islerini adanmislikla gergeklestirirler,

Islerini bireysel donanim, kabiliyet, hayal giicii ve tecriibeleriyle yaparlar,
e  Sorun degil ¢6ziim odaklhidirlar,

e Herhangi bir sorunla karsilasildiginda baskasini suglamak yerine ¢6ziim

icin ne yapabileceklerini diisiiniirler,
e Teknolojiyi yakindan takip ederek yerinde kullanirlar,
e Olaylar1 ¢6zmeye kisiler ile degil nedenler ile baslarlar,
e Islerine sahip ¢ikarak diger ¢alisma arkadaslarina liderlik yaparlar,
e  Sihirli kelimeleri “almak” degil “vermek” kelimesidir,

e Devamli yeni projeler {lreterek hemen hayata gecirme gayreti

igerisindedirler,
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e Degisime agiktirlar ve hemen degisime entegre olurlar,
e Kirizler onlar1 yildirmaz bilakis firsata ¢evirmesini bilirler,

e Egitim ve kendini gelistirme olanaklarindan en {ist diizey faydalanma

egilimindedirler. Bunu zaruretten degil kendi istekleri ile yaparlar,
e Isletme ici faaliyetlere aktif katilirlar,
e Bireysel basar1 yerine ekip ¢aligmasinin giiciine ve etkinligine inanirlar,
e Ortaya koydugu is ya da fikirlerde elestiriyi kabul ederler,

e Aile hayati, sosyal hayatlar1 ve degerleri onlar i¢in 6nemlidir. Sadece is

hayatinda basarili olmay1 basar1 saymazlar.

Altin yakalilar aym1 zamanda bilgi okuryazari ve Ogrenmeyi Ogrenmis
kisilerdir. Kisisel gelisim olanaklar, islevsel 6zerklik, gérevi bagarma, motivasyon
onlar i¢in 6nemlidir. Taninma, gelisme firsatlari, son teknolojik olanaklar onlar
orgiite baglar. Kendi uzmanlik alanlarinda, kendilerini gelistirmek, meslektaslarindan

gelismeleri 6grenmek ve esnek calisma kosullarinin olmasi ilgilerini ¢eker.

Goriildigu tizere gelecekte var olmak isteyen, rekabet iistiinliigiinii elinde
tutmay1 arzu eden ve kazang elde etmeyi hedefleyen her tiirlii isletme, altin yakali
personele sahip olmak zorundadir. Bu nedenle bu 6zelliklere sahip kisileri bulmak,
elde tutmak ve yararlanmak zordur. Giiniimiiz isletmelerinin yoneticilerinin altin
yakali olmalar1 bir zorunluluk halini almistir. Zira gliniimiizde gii¢, paray1 elinde

bulunduranda degil, bilgiyi elinde bulundurana ge¢mistir.
1.7.2 insan Kaynagmin Siniflanmasi

Insan kaynaklarinin smiflanmasi dendiginde ilk akla gelen, ¢alisanlarn sahip
olduklar1 &zellikler ya da isgorenlerin birbirlerinden farkliliklaridir. Is 6rgiitlerinde
calisan bireyler bircok Ozellikleri agisindan birbirlerinden ayrilirlar. Her bireyin,
fiziksel, duygusal ve zihinsel 0Ozellikleri birbirinden farklhidir. Aymi sekilde
isgorenler arasinda egitim, tecriibe, yas, cinsiyet, politik diislince, hayat felsefesi vs.
yonlerden de farkliliklar bulunmaktadir. Bu noktada belki Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ni yakindan ilgilendiren bir diger kavram da “kusak”

kavramidir.
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Kusak kelimesi “Felsefe tanimi olarak: Yaklasik olarak ayni yillarda dogmus,
ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylagmas,
benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu, Toplum Bilimi tamimi olarak:
Yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gébek, nesil,

batin, jenerasyon” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017).

Kusaklar belirli bir zaman diliminde dogup biiyiiyen ve ayni yas grubuna
mensup kisilerden olusur. Kisiler benzer davranislar sergilerler ve yenilenen her
kusakta bu davraniglarin degistigi one siriilmektedir (Arslan, 2015, s. 5).
Toplumdaki tarihsel olaylar ve sosyal degisimler o toplumun bireylerinin deger

yargilarini, davraniglarini, tutumlarini ve yonelimlerini etkilemektedir.

Gecmisten giiniimiize kusaklar arasinda yani daha yash olanlarla daha geng
yastakiler arasinda anlasmazliklar olagelmistir. Yetigkinlerle gencler arasindaki
uyusmazliklar kusak c¢atismasi, jenerasyon farkliligi, nesil farklili§i olarak
adlandirlmustir. Ozellikle sanayi devrimi ve biiyiik buhrandan sonra bunun farkina
varilarak insanlar dogum tarihlerine gore kusaklara ayrilmis, bu mensup oldugu

kusaklarin da betimlemeleri yapilmistir.

Kusaklar, Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z
kusagi olarak kategorize edilmektedir (Segkin, 2000, s. 100).

Sessiz kusak 1925-1945 tarihleri arasinda doganlar igin, Baby Boomers
(Bebek Patlamasi) kusagi 1946-1964 tarihleri arasinda doganlar igin, X kusagi
1965-1979 tarihleri arasinda doganlar i¢in, Y kusagi 1980-1999 tarihleri arasinda
doganlar icin ve Z kusagi da 2000 ve sonrasinda doganlar i¢in yapilmis

smiflamalardir (Zhang, 2010, s. 76-92).

1925-1945 yillart arasinda dogup sessiz kusak olarak adlandirilan bu kusak 1.
Diinya Savas1 ve Biiylik Buhran sonrasinda diinyaya gelmis, savas, yokluk ve
sikintilar igerisinde biiylimiis kusaklardir. Giiclin ve basarinin 6nemli oldugunu
kavrayip, dayanigma, sosyallesme, birlik olma duygularinin vazgegilmezligini idrak
etmiglerdir. Ne is verilirse yapan, mutlak itaat sahibi ve gelecek kaygisi duyan
kusaklardir. Teknolojik gelismelerden uzak, hayatlarinda teknolojiye ¢ok fazla yer
vermeyen ve lilkemizde Cumhuriyet doneminde dogmus kisilerdir (Adigiizel ve
Digerleri, 2014, s. 171).
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1946-1964 yillar1 arasinda dogup Baby Boomers (Bebek Patlamasi) kusagi
olarak adlandirilan bu kusak, ebeveynlerinin ¢ektigi sikintilar1 kismen gézlemlemis
ya da aktarimlarina sahit olmustur. Savaslarin verdigi yikimla azalan niifusun da
yerine konmasi diisiincesiyle tiim diinyada dogum sayis1 artmis, gercekten tiim
diinyada bebek patlamasi yaganmistir. Anne, babaya ve ¢ocuklara bakan, koruyup
gozeten bu kusak ¢ekirdek aile kavrami iizerinde durmustur. Kurallara uyan, basari
ve amag odakli, itaatli, kanaat eden benmerkezci diisiinceye sahiptirler. Teknolojik
gelismeler yeni basladig1 icin teknolojiye uyum saglayamamislardir. Ulkemizde
soguk savasin etkisini hissetmis, ¢ok partili doneme gecisi yasamis, radyonun
egemen oldugu, ihtilal cocuklaridir (Adigiizel ve Digerleri, 2014, s. 172).

1965-1979 yillar1 arasinda dogup X kusagi olarak adlandirilan bu kusak,
idealist, daha temkinli, empati becerisine sahip, egitim, yabanci dil gibi hususlarda
yetersiz ve teknolojik gelismelere mecburiyetten uyum saglamaya calisan yapidadir.
Daha iist diizey hayat standartlar1 i¢in az ¢ocuk mantig1r benimsemislerdir. Calistig
isletmelere kars1 sadakatli olup uzun yillar hizmet etmislerdir. Maddi degerlere 6nem
verirler. Rekabet ve miicadele temel diisturlaridir. Ulkemizde petrol krizini,
sinemanin hakimiyetini, televizyonla tanismayi, sag-sol catismalarim1 ve ihtilali

goren 68 kusagi insanlardir (Adigiizel ve Digerleri, 2014, s. 173).
1980-1999 yillar1 arasinda dogup Y kusagi olarak adlandirilan bu kusak

otoriteyi sorup sorgulayan, girisimei, Ozgiiveni yiiksek, seffaf ve gergekeidir.
Ebeveyni olan X kusag tarafindan iyi yetistirilmistir. Ozellikle kendi kusagindaki
kisilerin goriis ve Onerileri onlar i¢cin Onemlidir. Yabanci dilleri ve tiniversite
egitimleri 1yidir. Teknolojiyi 1y kullanirlar ve teknoloji hayattaki pek c¢ok sey i¢in
temel araglaridir. Fikirlerini agikca ifade ederek ekip ¢alismasinda bulunabilirler.
Ust diizey yoneticilik vasiflarma sahiptirler. Ulkemizde internetin yayginlasmasini,
terorti, refah ve kriz donemlerini, 6zel televizyon kanallarinin yaymna geg¢mesini,
korfez savasimi gdrmiis insanlardir. Ulkemizdeki yaklasik 78.745.053 kisinin %35'i
Y kusagi tiyesidir (www.tuik.gov.tr, 2017) ve Avrupa’nin pek ¢ok iilkesinin toplam
niifusundan fazlasi Tiirkiye’de yasamaktadir (Toruntay, 2011, s. 75).

2000 yilindan sonra dogup Z kusagi olarak adlandirilan bu kusakta ise
teknoloji hayatlarmin vazgegilmez bir olgusudur. Ozellikle sosyal medyada ¢ok

fazla zaman gecirirler. Ama gercek hayatta arkadaglik, dostluk gibi kavramlara
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fazlaca Onem vermezler. Birlikte gecirilen zamanlar1 sosyallesme olarak
adlandirirlar fakat bunun devamini getiremezler. Geleneksellikten uzak olduklar
icin hatiralarin onlar i¢in pek bir 6nemi yoktur. Tiiketici olduklar1 i¢in tiiketim
ugruna sahip olmasi gereken degerleri de yok sayabilirler. Sosyal hayati hizli
yasadiklar1 i¢in, bu hizlarinin is hayatinda da devam etmesini arzu etmeleri
muhtemeldir.

Kristal nesil, network gengleri, internet kusagi gibi isimlerle de anilan bu
kusak, heniliz is yasamina girmedigi i¢in haklarinda literatiir bilgisi de
bulunmamaktadir (Adigiizel ve Digerleri, 2014, s. 174).

Bu bilgiler ve literatiir bilgileri 1s18inda kusak araliklari, karakteristik
ozellikleri, teknolojiye bakis agilari ve beklentileri yazar tarafindan asagidaki
tabloda gosterilmistir.

Tablo 2: Kusaklarin Karakteristik Ozellikleri, Teknolojiye Bakis Acilar: ve Beklentileri

® Uyumlu, Kanaatkar, Caligkan, Tutkulu, Otoriteye Saygili
1925-1945 ® Teknolojik gelismelerden uzak,
Sessiz Kugak _J r . . .
® Savas ve yoklugu gorerek basari, giic ve iyi sosyal konumun 6nemini kavrayan
hirslanmis bir kusak
® Kuralci, Caligkan, Basar1 ve Amag¢ Odakli, Sadik, Otoriteye Saygili, Uyumlu,
1946-1964 Kanaatkar, Ben Merkezli
Baby Boomers B ) ) o B
(Bebek ® Teknolojik gelismeler yeni basladigr i¢in teknolojiye uyum saglamamisg
Patlamasi) ® Savas sonrasinda dogum oranlarinin patladigi ve gekirdek aile kavramini yasatan
bir kugak
® Siipheci, Is Odakl1, Rekabetci, Miicadeleci, Otoriteye Saygili, Duyarli, Kanaatkar,
Sabirsiz
1965-1979 . ) o 3
X Kusag! ® Teknolojik gelismelere mecbur kaldigi i¢in uyum saglamaya ve alismaya galisan
® Daha iyi yasam standard1 i¢in az ¢ocuk anlayisi, maddi degerlere 6nem veren bir
kusak
® Sorgulayici, Girisimei, Tatminsiz, Otoriteye Kars1 Saldirgan, Ozgiivenli,
Gergekgi, Seffaf
1980-1999 - ) ) o
Y Kusag ® Teknolojik gelismeler hayattaki pek ¢ok sey igin temel arag,
® Ozellikle kendi kusagindaki kisilerin goriis ve onerileri onlar igin 6nemli, ekip
ruhuna uygun bir kusak.
® Yaratict / Tiketici / Dogrucu / Giivenli / Otoriteye Karsi Saldirgan /
Geleneksellikten Uzak / Tatminsiz / Sonug Odakl / Tletisime Agik
2000 ve Sonrast . ] ] ]
7 Kusag ® Teknolojik gelismeler hayatlarinin temeli ve bir pargasi,
® Teknoloji vasitasiyla iletisim kanallart siirekli agikken asosyal bir yasam siirmesi
muhtemeldir.
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Giinliik yasantida kusaklar arasinda ¢atigmalar gézlemlense de asil gatisma is
hayatinda karsimiza ¢ikmaktadir. Daha klasik anlayisla hareket eden bir kusakla,
daha yenilik¢i bir kusak arasinda fark olmamasi miimkiin degildir. Isletmeler
kusaklar arasindaki farkliliklar1 bilerek onlar arasindaki iletisimi iyi planlarlarsa

kusak catigsmasi en aza indirilmis, basar1 ve verimlilik insa edilmis olacaktir.

Ozer ve arkadaslar tarafindan yapilan bir arastirmada ¢alisma hayatinda olan
X ve Y kusaklarn karsilastirilmis aile baglari, sadakat, kuskuculuk, hizipgilik,
cikarcilik, maddiyatcilik, disiplin, risk alma, kanaatkarlik, caligkanlik gibi konularda

belirgin farkliliklarin oldugu goriilmiistiir (Ozer ve Digerleri, 2013, s. 123-142) .

Tablo 3: Is Yasamindaki Kusaklarin Karsilastirilmasi

iS YASAMINDAKI KUSAKLARIN KARSILASTIRILMASI

KUSAKLAR Baby Boomers X Kusag Y Kusag:
Pozisyon Ust Diizey Yonetici | Yonetici Calisan
Caligsmak icin r. Is ve yasam dengesini
Anlayis P mak Yasamak i¢in ¢alismak Kurmak
Otorite ve Kurallar | Saygili Saygilt Saldirgan

ise Sadakat

Isine Sadik ve uzun
yillar caligabilen

Isine sadik ve cok iyi firsatlari
degerlendirebilen

Kisa donemde ¢ok sayida ig
degistirebilen

ise Bakis Acisi

Iskolik

Is motivasyonu yiiksek

Eglenerek calismay1 seven

Motivasyonu

Takdir ve kariyer

Maddiyat ve kariyer

Farklilagan is tanimlar1 ve ig
yasam dengesi

odakli

Yonetimsel Sorgulamaz flgilenmez _Seffaf ve adaletli yonetim
yaklasim ister

Calisma saatleri Azami dikkat eder Uyumludur Esnek galigma saatleri ister
Siree | Sabirhdir Sabirlidir Sabirsizdir
degerlendirmesi

- . Kanaatkar ve is . e .

Ozellikleri Rekabetgi ve sonug odakl Yenilikg¢i ve siire¢ odakli

Yukardaki bilgiler 151¢1nda yazarca olusturulan tabloda is hayatinda bir arada
calisan kusaklarin o6zelliklerine gore ise bakislari ve birbirleri ile olan iliskileri
mukayese edilmistir. Z kusagi aktif olarak calisma hayatina katilmadigi igin

mukayese edilmemistir.
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Tablodan da goriilecegi gibi Baby Boomers, X Kusagi ve Y Kusagmin iste
calistiklar1 pozisyon, is anlayisi, is otoritesi ve kurallar, ise sadakat, ise bakis agisi,
i3 motivasyonu, yonetimsel yaklasim, calisma saatleri ve siire¢ degerlendirmesi
konularinda belirgin farkliliklara sahip olduklar1 gozlemlenmektedir. Baby Boomers
kusag1 calisanlar daha ziyade klasik is hayati davranis ve ozellikleri sergilerken, x
kusag1 calisanlar biraz daha modernize bir is anlayisina sahiptirler. Y kusagi
calisanlar ise daha modernize ve Ozgiirliik¢li is hayatin1 istemektedirler. Ayrica
Baby Boomers ve X Kusagi calisanlar kismen birbirlerine yakin 6zelliklere
sahipken, Y Kusagimin ayrildigi goriilmektedir. Heniiz is hayatina girmemis olan Z

Kusagi fertlerinin de Y Kusagin 6zelliklerini tasiyacagi ongoriilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE LiYAKAT iLKESIi VE
KAYIRMACILIK

2.1. LIYAKAT KAVRAMI VE TANIMI

Liyakat kavrami farkli kaynaklarda ve farkli uygulamalarda cesitli sekillerde
karsimiza ¢ikmaktadir. Liyakat sistemi, merit sistem, meritokrasi, yeterlik, yeterlilik
gibi degisik isimlerle anilmakta fakat isin 6ziinde ayni seylerden bahsedilmektedir
(Alvarado, 2010, s. 11-12 ; www.tdk.gov.tr, 2017 ; Bursalioglu, 1981, s. 49 ;
Mueller, 2009, s. 11). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde ise Liyakat kavrami bir
ilke olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi temel ilkeleri
arasinda yer alan bu ilke, isgoéren planlamasi, isgoren secilmesi, ticretlendirme gibi
konularda karsimiza ¢ikmaktadir. Belki de liyakat ilkesini degerlendirirken biitiin

olarak degerlendirmek daha dogru olacaktir.

Liyakat kelimesi layik olmak kelimesinden gelmektedir. Layik kelimesi ise
Ozii, nitelikleri, tutum, hareket ve davramislariyla o seyi elde etmek icin hak
kazanmig; uygun olan anlamindadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Liyakat Sistemi (Merit
Sistem), Layik olma, kifayet, uygunluk, degim olarak tanimlanabilir. Bu sisteme

layik olma, yeterlik sistemi ya da yeterlilik sistemi de denilir.

Yeterlik, is niteliginin kapsaminda belirlenen rolii oynayabilme vasfina sahip
olma veya bu rolii oynayabilme yetisini engelleyen durumun kiside yoksun olma
durumudur. Yeterli olmak belli talepleri yerine getirebilecek bilgi ve beceriye sahip
olmaktir. Makamin gerektirdigi gorevleri karsilayabilmektir (Bursalioglu, 1981, s.
49).

Liyakat (meritokrasi) kavrami basta Amerika Birlesik Devletleri ve tiim diinya
iilkelerinde kayirma, yandasi olani ise alma gibi durumlara tepki olarak ortaya
¢ikmistir. Bu kavram iilkelerin ¢alisma alaninda 6zellikle kamu sektoriinde personel

secme, atama ve yiikseltme asamalarinda gordiikleri aksakliklarin ortadan
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kaldirilmas1 amaciyla gelistirdikleri bir ilkedir (Sezer, 2006, s. 68). Ayrica tim
diinyadaki genel diislince, kamudaki memurlarin 6zelliklerini arttirmak ve liyakati

tamamiyla hakim kilmak amaglidir (Smith, 1988, s. 30).

Meritokrasi kavram olarak ilk defa 1958’de Michael Young’in “Meritokrasinin
Yiikselisi” 1simli kitabinda kullanilmistir. Young kitabinda, hakkaniyetli bir sekilde
yetki vermek adina baski ile yonetilen Ust kesim ve kendilerini {ist kesimden
koruyamayan bir alt kesim toplumu tanimlamustir. Iyi ya da kétii herkesin verdikleri
caba kadar hak ettiklerini yasadiklarini varsayim ile meritokrasiyi hicvetmistir.
Sonralar1 bu kavram orijinal anlamindan ¢ikarak bugilinkii manasin1 kazanmistir

(Alvarado, 2010, s. 33).

Liyakat (Meritokrasi) (Meritocracy) Latince kokenli meritum ile Yunanca
kokenli kratein (kpoteiv) kelimelerinin birlesmesinden olusmustur. Dil bilimi
bakimindan meritokrasi kavrami incelendiginde; yeterli ve deger anlamina gelen
“meritum” kelimesi ile giig, etki ve kuvvet anlamma gelen kratos kelimesinden

tiireyen “krasi” kelimelerinden olusmustur (Leblebici, 2008, s. 100).

Meritum ve krasi kelimelerinin birlesmesiyle; toplumda degerlilerin,
seckinlerin, giiclii ve etkili olmasi anlamina gelen meritokrasi kavrami ortaya

¢cikmaktadir.

Liyakat, mesleki kademelere yiikseliste zekd, caliskanlik ve yetenekleri

bulunan kisilere yer verilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Yildirim, 2013, s. 360).
2.2. LIYAKAT KAVRAMININ TARIHSEL GELISIMi

Liyakat sistemi, merit sistem, meritokrasi ya da liyakat kavrami tarihte ilk defa
kamu yoneticilerinin yetistirilmesi konusunda, devlet memurluguna giriste, 6grenim
ve smav anlayigim1 1717°de Prusya Krali 1. Friedrich uygulamaya koymustur.
I.Friedrich 1742 yilinda kamu gorevinde bulunma i¢in hukuk 6grenimini ve

sinavlarda basarili olma sartin1 zorunlu kilmistir (Tortop, 1999, s. 12).

Liyakat sistemi, “yagma sistemine” (spoil systems) tepki olarak ortaya
cikmistir. Amerikan personel sisteminin tarihi gelisimi i¢inde kayirma sistemi (1829-
1882) yagmacilik sistemi olarak da adlandirilmaktadir. iktidara gelen parti, kamu

gorevlerine kendi taraftarlarini atamistir. Memuriyetler, kongre iiyeleri ve parti
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yoneticilerince kendi partileri i¢in calisanlara, partiye sadakat gosterenlere Odiin

olarak paylastirilmistir (A.G. Demirci, 2009, s. 16).

Bu sistem Amerika Birlesik Devletleri bagkan1 Andrew Jackson zamaninda,
1829 yilindan itibaren ger¢cek manada uygulanmistir. 1831 yilinda senatoda bir
konusma yapan William L. Marcy, siyaseten yenilenlerin gorevi birakmasi
gerektigini ve tipki ganimet gibi kazananlarin da bu hakki kendileri igin
kullanabileceklerini ifade ederek yagma sisteminin mantigini  anlatmistir

(www.pbs.org, 2017).

Kamu gorevlilerinin siyasi sekilde atanmasi se¢imlerde oy riigvetine doniismiis,
is komisyoncular1 faaliyet gostermis ve kadrolarin alimi1 ve satimi riigvet
uygulamalariyla gergeklesmistir (A.G. Demirci, 2009, s. 16). Kamuda yonetici olarak
gorev yapanlar siyasi iktidar tarafindan segildikleri i¢in, gorevde kalma siireleri de

siyasi iktidarin gorevde kalma siiresi kadar olmustur.

Uzun yillar uygulanan bu sistem trajikomik bir sekilde Amerika Birlesik
Devletleri bagkan1 Garfield’in ise alma garantisi verdigi biri tarafindan
oldiiriilmesiyle son bulmustur. Yagma (ganimet) sistemi “spoil system” terk edilmis
ve kamu gorevliligine giriste liyakate dayali sistem gelistirilmistir (Atalay, 2008, s.
42).

Kayirma sistemindeki yozlagsma siyasi diisiincenin liyakati goz oniline almayip
verilmis sozlerin yerine getirilme c¢abasi aninda kadrolarin tahsisinde yeterli
olmayanin en {Ust kademelere yerlesebilecegi durumunu ortaya koyabilir ve
kayirmanin hangi kademelerde olacagi belirsizligidir. Kayirma basladigi zaman

kademenin ve ferdin niteligi goz ard edilir.

Mueller’in, Patronage or Meritocracy: Political Institutions and Bureaucratic
Efficiency adli makalesinde meritokratik biirokrasiler ile rekabetci politik kurumlar
arasinda var olan tamamlayicilig1 agiklamak {izere teorik bir model sunulmaktadir.
Bu model, biirokratik kurumlari, kayirma (iltimas) ve meritokrasi (liyakat) olarak
siiflandirir. Adam kayirmaci politikacilar altinda biirokratlarin se¢imi "etki altina

alinarak" saglandigini belirtir (Mueller, 2009, s. 11).

Meritokrasi altinda ise bu "etki altina alma" ise alimlarda ve terfilerde objektif

kriterler araciligiyla engellenir. Biirokratik kurumlar ile ilgili bu basit bilgiler bile
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adam kayirmanin, iltimas gdstermenin refah kaybinin nedenleri igerisinde 6nemli bir
etkisi oldugunu gostermektedir. Politik rekabetin eksikliginden kaynaklanan durum,
politik elitlere biirokratik ise alimlar1 kontrol altinda tutma imkani veriyorsa adam
kayirma benimsenmis demektir. Meritokrasi sadece, politik rekabetin, politik elitleri,
adam kayirmadan dolayr refah kaybinin olustugunu o6ziimsemelerine zorladigi
zamanlarda ortaya cikmaktadir. Yani politik elitler, adam kayirma ve iltimastan

dolay1r refah kaybi olustugu fikrini benimsedikleri zamanlarda meritokrasiden

bahsetmeye baslarlar (Mueller, 2009, s. 8).

Gordon Clapp “Personel seciminde yeterlilikleri saptayan uygun Olgiitler
gelistirilmedikce, gorev isteyenlerin politikacilar {lizerindeki baskilari, atamalarda

siyasi kayirmalar1 kaginilmaz kilar” demistir (Tortop, 1999, s. 12).

Pendleton Kanunu olarak da bilinen bu diizenleme ile kamu gorevi ifa edecek

kisilerin liyakat ilkelerine gore belirlenmesi esas teskil etmis ve asagidaki ilkeler

kabul edilmistir (Tortop, 1999, s. 12).

e Cumhurbagkan tarafindan atanan ii¢ kisilik tarafsiz ve Ozerk merkezi
personel komisyonu yeni personel sistemini yonetecektir.

e Komisyon, kanun hiikiimlerini yliriitmede, baskana yardim edecektir.

e  Memur istihdami agik yarisma sinav kurallarina gore segilecektir.

e Yarisma smavinin diizenlenemeyecegi durumlarda, komisyon gecis sinavi
diizenleyecektir.

e Memurlarin siyasi tutumlart ve amirlerin siyasi baski yapmalari

yasaklanmuigtir.

1883°’de Civil Service Act yasasinin ¢ikmasi sonucunda kayirma sistemi
tamamen terk edilmemis baskan tarafindan yapilan siyasi atamalarin sayisi
azaltilmistir. 1940 yilinda Bagkan Roosevelt doneminde yeterlik sistemi daimi devlet
hizmetinde ¢alisanlarin %98'ine uygulanir duruma gelmistir (Tortop, 1999, s. 13).
Gilinliimiize gelinceye kadar bu sisteme ait atamalar %100’lerden %1 lere kadar
diistiriilerek %99°u kapsayacak bigimde yeterlilik (merit) sistem kurulmustur (Uz,
2011, s.75; Sen, 1995, 5. 79).

Ise alimlarda ve terfilerde liyakat esasmi gdzeten bagimsiz biirokrasiler, iyi

yonetimin veya hiikiimetin kose tasi olarak kabul edilirler. En gelismis iilkelerde
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meritokratik kurumlar son iki yilizyll igerisinde ortaya c¢ikmistir. Genellikle
meritokratik reform, daha acik ve demokratik secimlerin yapilmaya baslandigi

donemlere rastlamaktadir (Mueller, 20009, s. 1).

Yeterlik ilkesinin gerekliligini Tiirk tarihinde de gérmek miimkiindiir. Aslen
franli olan ve Selguklu Devletinde vezirlik yapan Nizamiilmiilk, Nizamiilmiilk
Siyasetnamesi adli eserinde yeterliligin gerekliliginden bahsetmistir. Ayrica, Yusuf
Has Hacib’in yazar1 oldugu Kutadgu Bilig’de, Osmanli Devleti doneminde diisiiniir
ve devlet adami olan Kogi Bey’in risalelerinde devlet gorevi ifa etmek i¢in bu gorevi
hak etmenin gerekliligi yani yeterliligin 6neminden sik¢a bahsedilmektedir (Aktan,
1997, s. 1389).

Yeterlik ilkesinin Selguklularda ve Osmanli Devleti’nde sistematik bir bigimde
uygulamaya aktarilamamasi, uygulamalarin belirli bir donemde kalmasi, yeterlilik
ilkesinin belli donemlerde amacina ulagsa bile gecici olma Ozelligi tagimasi,
padisahlik yonetiminde yeterlilik ilkesinin sinirli uygulanabilirligi, batili yazarlarin
dikkatini ¢ekmemis, Selguklu ve Osmanli Devletindeki yeterlilik uygulamalar

literatiirde gerekli yerini bulamamistir (Aykac, 1999, s. 34).

Giintimiizde kullanilan sistem bize Osmanlidan ge¢mis bir sistemdir.
Cumhuriyet tarihi ve sonrasinda 1965 yilina kadar bu boyle devam etmistir. Osmanli
doneminde li¢ tane temel mevzuat vardir. Bunlar 1880 tarihli Maasat Kararnamesi,
1881 tarihli Memurinin Miilkiyye Terakki ve Tekaiit Kararnamesi ve 1896 tarihli
Memurinin Miilkiyye Komisyonu Nizamnamesidir. Bu mevzuatlarla memurlara ait
sicil ve 6zliik islemleri dosyalarinin tutulabilmesi i¢in merkezi bir teskilat kurulmasi
saglanmigtir. Cumhuriyet doneminde de yiiriirliikte olan bu diizenlemelerle

personellere dair islemler yiiriitilmiistiir (A.G. Demirci, 2009, s. 67).

Cumhuriyet déneminden sonra 1924 Anayasasi ile kamu personel sistemi
kapsamli olarak ele alinmis ve diizenlenmistir. 1926 tarihinde ¢ikarilan 788 sayili
Memurin Kanunu ile devlet memuruna ait genel kurallar sekillendirilmistir. Bu
kanun askeri personel disinda herkese uygulanmistir. Arkasindan maas
diizenlemeleri i¢in 1108 sayili Maas Kanunu, 1452 sayili Devlet Memurlarinin
Maaslarmin Tevhit ve Teadiiline Dair Kanun ve 3656 sayili Barem Kanunu
cikarilmistir. Bugiinkii derece kademe olarak hayata gecen barem sistemi 1939 da

¢ikarilan bir kanunla sekillendirilmistir (A.G. Demirci, 2009, s. 68).
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1945°ten sonra kamu personel sistemi iizerinde radikal degisiklikler yabanci
uzmanlar ile diizenlenmeye calisilmistir. 1956 da yapilan diizenlemeler
kanunlasamamis ancak 1965 yilinda ¢ikarilan ve halen yiirlikliikte olan 657 sayil
Devlet Memurlar1 Kanununun esasini teskil etmistir. Bu kanunla memur statiisii
diizenlenmis ve memur, sdzlesmeli personel, gegici personel ve is¢i olarak dort gruba
ayrilmigtir. Yasada hizmet kosullari, atama, yetistirilme, ilerleme, yiikselme, hak ve
Odevleri, mali durumlari, 6zliik isleri gibi hususlar belirlenmistir. Aslinda bu kanunla
bile memurluk, liyakat ilkesinin uygulandigi, bilgi ve yetenekle girilen, kendini
gelistirmeyle yiikselme imkani olan, is garantisi olan bir meslek grubu olarak
diizenlenmistir. Yiikselmek, kidem ve liyakata baghdir. Hizmet siiresi ve olumlu sicil
almak sartiyla ylikselmek miimkiindiir. Kideme bagl yiikselmek derece kademe
ilerlemesiyle olurken liyakata bagli yiikselmek daha iist gorevlere gelme/getirilme

seklinde gerceklesmektedir.

657 sayili Devlet Memurlari Kanununda liyakat ilkesine vurgu yapmak i¢in,
genel ve &zel birtakim sartlar haricinde sinav sart1 vardir. Ilke olarak merkezi sinav
sistemi kabul edilmistir. Ancak 1970 yilinda bu ilke degistirilerek kurumlarin kendi
personel ihtiyacini lokal olarak karsilayabilecekleri kurumsal sinav sistemi hayata
gecirilmistir. 1999 yilina kadar lokal sinavlarla siiren bu sistem ayni yil yayimlanan
yeni bir yonetmelikle tekrar merkezi sistemle personel se¢gme sistemine doniismiistiir.
2002 yilindan itibaren de Olgme, Segme ve Yerlestirme Merkezi tarafindan kamu
personeli segme sinavi olarak yapilmaktadir (A.G. Demirci, 2009, s. 70).

2.3. LIYAKAT SISTEMI

Liyakat sistemi birtakim ilkeler tizerinde durmaktadir. Bu ilkeler; Esitlik,
Yarisma, Kariyer, Hukuka Uygunluk, Adil ve Yeterli Ucret, Hizmet Ici
Degerlendirme ve Giivence seklinde siralanabilir (Sezer, 2003, s. 180);

2.3.1 Esitlik Tlkesi

Kamu gorevine girme vatandashk hakkidir. Toplumun tiim kesimlerinden
vatandaglarin kamu gorevlerine giriste esit kosullarin saglanmasi sonucunda memur
olma hakki tanmmasidir. Esitlik ilkesi ilk olarak 1789 Fransiz Ihtilalinde yayinlanan

bildirgenin 6. maddesinde kisaca herkes kanun 6niinde esit haklara sahiptir ifadesiyle
yer almistir (Tortop, 1999, s. 15-16).
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Ulkemizdeki esitlik ilkesi ise, Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasmin 10.
Maddesinde yer almaktadir. Ayrica yine anayasamizin 70. maddesinde her Tiirk
vatandasinin  kamu hizmetine memur edilebilece§i ve ise giriste ayrim
yapilamayacagi ifade olunmaktadir (www.anayasa.gen.tr, 2017).

2.3.2 Yarisma ilkesi

Kamu gorevlisi segcme ve gorevde yiikselmede yeterlik ilkesi geregince agik
yarisma sinavlar1 uygulanmalidir. Bu smavlar ile agik olan kadrolar ve bu kadrolara
iliskin sartlar kamuoyuna ve kadro ile ilgilenenlere duyurulmalidir. Yeterli sartlari
saglayan kisilere basgvuru yapabilmeleri igin yeterli zaman verilerek basvuru firsati
taninmalidir. Sinav igerigi, personel se¢ciminde aranan kosullart 6lgmek igin yeterli
olmali ve bunlar tarafsiz bir sekilde uygulanmalidir. Smav sonuglar1 belirlenen
zaman dilimini sonunda katilimcilarin sonu¢ belgeleri ile birlikte agiklamalidir.
Sinav sonuglaria itiraz edebilme yolu ve hakki taninmalidir (Aykag, 1999, s. 92).

2.3.3 Kariyer Ilkesi

Kamuda kariyerin anlami, memurun zaman ve calismayla elde ettigi basari,
uzmanlik ve ilerledigi asamadir. Kamuda kariyerin amaci personele yaptigi isle ilgili
yikselme sansi tanimak ve hizmette devamliligini saglamaktir. Kurum liyakat
sistemi sayesinde yetenekli insani ige alir, kariyer ilkesi ile hizmette yiikselmesini
saglar. Bu sekilde personel kurumda hizmetini etkin olarak devam ettirir (Tutum,
1979, s. 32).

Kariyer sisteminin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Tortop, 1999, s. 16).

e Personelin belli bir is kolunda ilerlemesi ve uzmanlasmasi dikkate alinir.
e Birbirine bagl is veya hizmetler temelinde ylikselme gz Oniine alinir.

e Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle, yasalarla belirlenir.

e Uzmanlagsmay1 saglamak icin hizmet i¢i egitim verilir.

e Kidem ve hizmet siiresi dikkate alinir.

e Kariyer ilkesi, liyakat ilkesine dayal ytiriitiiliir.

e Uzmanlagma ve yiikselmeye dayali licret politikast uygulanir.
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2.3.4 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Bireylerin ve gecindirmek zorunda olduklar: ailelerinin belli standartlar
icerisinde miireffeh yasama olanagimi saglayacak iicretler belirlenmelidir. Ucret
sistemi oncelikle yeterli, yapilan isin niteligine bagli, adalet ve hakkaniyetli

olmalidir.

Ucretlendirme sistemi diizgiin ve etkin kullanildig1 siirece isgdrenler motive

olacak ve daha verimli ¢alisacaklardir. Ucretlendirmede gdzetilmesi gereken amaglar

sunlardir (Acar, 1995, s. 3).

e Nitelikli igsgorenleri isletmeye ¢ekme,
e  Mevcut nitelikli isgdrenleri elde tutma,
e s gbren motivasyonunu arttirma,

e  Orgiit performansinim en {ist diizeye ¢ikartilmast,

Yine Anayasamizin 55. maddesi ticretle ilgili diizenlemelerde bulunmus, bu
isin devlet tarafindan ise uygun ve adaletli iicretlendirme icin tedbirler alinacagin
ifade etmistir. Ayrica yine devlet eliyle belirlenen “Asgari Ucret” kavrami da bu

yasa ile korunmustur (Www.anayasa.gen.tr, 2017).
2.3.5 Hizmet I¢i Degerlendirme Ilkesi

Kariyer ilkesi  geregince hizmet i¢i  degerlendirme  kurumlarda
uygulanmaktadir. Hizmet i¢i degerlendirmede personelin egitiminin saglanmasi,
personele uygun programlar diizenlenmesi, hizmetlerin adil sekilde personele
dagitilmasi, personelin basarisinin incelenmesi amirin asli gorevlerindendir.
Hukukun belirttigi c¢ercevede kanunlarin kurumdaki yoneticiye ve yonetilen
personele verdigi haklar sayesinde yonetim ilkesi olusmustur. Hukuk, kamu yararin
en 1y1 sekilde gozetirken, idari faaliyetler karsisinda yonetilenleri korumak i¢in bazi
giivenceler saglamistir. Bunun sonucunda da, kurumun resmi isleyisini saglamak i¢in

pek ¢ok formalite ve denetim getirilmistir (Sezer, 2003, s. 153).

Giiniimiizde kurumlarin asil sorumluluklarinin yaninda; istihdam edilmesi
gereken kisinin firsat esitliginden yararlanmasinin saglanmasi, sunulacak hizmetin
nitelikli olmasi icin de, adaylar arasinda en yetenekli olanlar1 tercih etme
sorumlulugu vardir. Kisilerin esitligi sadece yasalarin getirdigi esitlik degildir.

Bunun yaninda firsat esitligi de en 6nemli faktordiir. Bunu en etkin saglayan ilke de
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liyakat ilkesidir. Liyakat ilkesinin temelinde ayrim yapilmadan isi hak edene verme
amaci yatmaktadir (Tutum, 1979, s. 33).

Kurumun hedef ve amaci seffaf oldugunda gorevde yiikselmelerde de
seffaflagir ve kisisel ozelliklerin yeterliligi 6n plana ¢ikar. Yani kisisel 6zellikleri
yeterli olanlar terfi alir ya da odiillendirilir. Kurumdaki ¢alisanlar bu siirecin
seffafligindan siliphe ederlerse kurum da baslangigtaki hedef ve amaclarina ulasmakta

zorlanir.

2.4. KAMU PERSONEL SIiSTEMINDE LIYAKAT ILKESI

Liyakat sistemine gore personel atmama, yiikseltme ve yer degistirmeye dair
sOylenecekler sadece kamu personel sistemi ile sinirli degildir. Glinlimiiz 6zel sektor
isletmelerinde de goriilen en biiyiik aksakliklarin baginda liyakat sisteminin yeterince
uygulanmamasi vardir.

Kamu personel aliminda liyakat (yeterlilik) kavrami iki sekilde kullanilmaktadir (Uz,
2011, s. 79).

e Daraltilmis Cercevede Liyakat ilkesi
e  Genisletilmis Cergevede Liyakat Ilkesi
2.4.1 Daraltilmis Cercevede Liyakat Tlkesi

Daraltilmis gergevede Liyakat Ilkesi, kamunun ihtiyag duydugu personeli,
istekliler arasindan yeterlilik 6l¢iitiiyle temin etmesidir (Sezer, 2006, s. 67).

Bunu yapmanin yolu ag¢ik yarisma smavlardir. Bu yolla géreve uygun kisilerin
goreve getirilmesi hedeflenmektedir. Her sey katilimcinin meziyetlerine gore
sekillenecegi i¢in kayirmaciligin da oniine gegilmis olacaktir (Sen, 1995, s. 77-78).

Acik yarigsma sinavi kavraminin niteliginin gergek¢i olmasi i¢in belli bazi

ilkelere uyulmasi ve sinavin o kosullar igerisinde yapilmasi gerekir. Bu ilkeler

sunlardir (Tortop, 1999, s. 18).

e Sinava lliskin Ilkeler,

e  Smav Sonucuna Iliskin Ilkeler
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2.3.1.1 Sinava iliskin Ilkeler

Kamu gorevi yapacaklarin bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel becerilerinin test
edilmesini saglayan en uygun ara¢ sinavla personel alimi yapmaktir. Bu sinavin

birtakim ilkeleri olmas1 gerekmektedir. Bu ilkeler;

Yeterince Duyurma: Ag¢ik memur kadrolarinin ve bunlara iliskin sartlarin,
kamuya yaygin bir sekilde duyurulmasidir. Burada, amag¢ miimkiin oldugunca daha
fazla adayin katiliminin saglanmasidir.

Basvuru Firsatt Tamima: Basvuru i¢in yapilmasi gereken islemlerin yeterli bir
zaman taninarak belgelerin hazirlanmasina firsat/zaman verilmesidir.

Aranan Kosullarin Gergek¢i Olmasi: Adaylarda aranan nitelik yapilacak
hizmetle iliskili olmalidir.

Adaylar  Arasinda Ayruim  Yapilmamasi: Adaylar arasinda ayrim
gozetilmemeli; belirlenen standartlarin bireyin yetenegi ve ise uygunlugu ile alakali
olmasina dikkat edilmelidir.

Yetenege Goire Siralama: Aranan niteliklere haiz olan adaylar siavda
gosterdikleri basar1 dercesine gore siralanmalidir. Sinav sonucu disinda hicbir unsur
atamaya miidahil olmamalidir.

Sonuclar Hakkinda Bilgi Verme: Sinav sonuglari belirlenen bir tarih dilimi
igerisinde agiklanmali; sinav sonuglarina itiraz hakki kisitlanmamalidir.

Sinav Sonuclarina Itiraz Edebilme Hakki: Smav sonuglarmin adaylara
bildirilmesi idari islemdir. Adaylara, belirlenen tarih araliginda, ilan edilen sinav

sonucuna itiraz hakki verilmelidir (Tortop, 1999, s. 22).
2.3.1.2 Siav Sonucuna fliskin flkeler

Istihdam edilecek aday veya adaylar igin uygulanacak smavin amaci, agiklanan
kadro icin nitelikleri karsilayan en uygun adayin belirlenmesidir. Sinav sonucunda
kadroya alinan adaymn istihdamdan sonra gosterecegi basari derecesi sinavlarin
gecerligini ve giivenirligini ortaya ¢ikarmaktadir.

Sinavlarin gecerli olmasi smmavda basar1 gosteren adaylarin ayni basariyi
istihdam edildikleri iste gostermeleri gerektigi anlamina gelmektedir. Sinavlarin

gecerligi ti¢ farkli agidan incelenmektedir (Tortop, 1999, s. 22).
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Swinav Olgiitlerinin Gegerligi: Personel degerlendirmenin nesnel &lgiitlere
dayali olarak yapilip yapilmadigi, sinav sonucunda ise yerlestirilen adayin iste
gosterdigi basari ile olgtilmektedir.

Sinav Iceriginin Gegerligi: Sinav igerigi, adaylarin yapacag: isle ilgili olmasi
gerekmektedir. Sinavin amaci, belirli bir isi yapabilecek aday veya adaylarin
belirlenmesi i¢in Ongoriilen sartlara haiz olma durumuna iliskin olmalidir. Sinav bu
amaca hizmet etmiyorsa sinav basarisi ile is bagaris1 arasinda bir iliski kurulabilmesi
imkansizdir.

Sinavda Verilen Izleniminin Gegerligi: Sinav isin gereklerini ortaya koyacak
sekilde is analizi yapilarak hazirlanmigsa ve bu hazirlanan analiz, siavin basindan

sonuna kadar uygulanmissa sinav hakkinda verilen izlenim gecerli olur (Aykac,

1999, s. 91).
2.4.2 Genigsletilmis Cercevede Liyakat Ilkesi

Genisletilmis Cercevede Liyakat Ilkesi kurumun ihtiyag duydugu personel
temini i¢in ortaya koydugu sistemin kurallaridir. Bagka manada ise kamuda personel
secme, atama ve yer degistirmeye dair Olgiitlerin, licret ve sosyal haklara entegre
edildigi sistemdir. Bu ilke, sadece ise baslamada degil sonrasindaki siirecte de devam

etmelidir. Liyakatin temelinde hak edis vardir (Sen, 1995, s. 78).

Glenn Stahl, genisletilmis c¢ercevede liyakat ilkesini, kamuda goreve
baslamanin ve ilerlemenin “kariyer” yetenek ve basari ¢ergevesinde yapildigr sistem
olarak belirtmektedir. Isin gereklerinin yapildigi, isgorenler igin en uygun ¢alisma
kosullarinin saglandigi hizmet igerisinde yiikselmenin ve alinacak iicretlerin isin
niteligine gore degerlendirildigi sistemdir (Tutum, 1979, s. 32).

Genisletilmis ¢ergevede liyakat ilkesinin dayandigi kurallar agik ve nettir.

Sistemde yiikselme durumunu, personel yonetimi siirecini dikkate alan kurallar

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Tutum, 1979, s. 33).

e Kamu gorevlileri, toplumun tiim kesimlerini temsil edecek sekilde nitelikli
adaylar arasindan secilmelidir. Isgéren seciminde ve isgdren secimden
sonra ilerlemesinde, herkese firsat esitligi verilip yetenek bilgi beceri

esasina gore tespit edilmelidir.
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e Kamu gorevlileri ve istihdam i¢in bagvuru yapanlar, personel yonetimince,
siyasi baglarma bakilmaksizin 1k, renk, din, ulusal koken, cinsiyet,
medeni durum ve yas ayrimi yapilmaksizin tiim yonleriyle adil ve
hakkaniyete uygun bi¢cimde esit islem gérmelidir.

e Nitelikli personeli isletmeye cekebilmek, mevcut personelin sistemde
kalmasin1 ve performans gostermesini saglamak i¢in 6zel sektorde
igverenler tarafindan 6denen ulusal ve yerel oranlan dikkate alarak esit
degerde is gorenlere esit licret ddenmelidir.

e Tim calisanlar kamu ¢ikarmi diisiinmeli ve yiiksek standartlara
ulasabilmesi i¢in ¢aligmalidir.

e (Calisanlarin olusturdugu insan giici verimli ve etkin bigcimde
kullanilmalidir.

e (Calisanlarin kadrolar1 performanslar1 ve yeterliligi esas alinarak muhafaza
edilir. Performans gostermeyenler diizeltilmeli, diizeltilmeyen kendinden
gerekli performansi sergilemeyenin isine son verilmelidir.

e (Calisanlara orgiitsel ve bireysel performans saglanacagi durumlarda egitim
ve 6gretim imkan1 saglanmalidir.

e Kamu gorevlileri, keyfi eylem, kisisel kayirmacilik veya siyasi amaglar

i¢in zorlamaya kars1 korumalidir.

Kamu y6netimi uzmanlar1 liyakat sisteminin etkin olma, yeterli olma, kaliteli
olma, politik agidan tarafsiz olma, teamiillere uyma gibi ilkelere dayandigini dile

getirmektedir (Sen, 1995, s. 77).

2.5. LIYAKAT SISTEMININ UYGULAMASINDAKiI TEMEL
AKSAKLIK: KAYIRMACILIK

Etkin ve verimli bir liyakat sisteminin uygulanmasinin 6niindeki en biiyiik ve
tek engel “kayirmacilik” engelidir. Bu o kadar biiyiik bir hal almistir ki neredeyse hig
sorgulanmayan, sanki normalmis gibi goriiniir bir hale gelmistir. Hatta bazi
durumlarda bunun boyle olmasi1 gerekliligi bile ifade edilir olmustur. Bunu da
yoneticilerin ya da siyasi iktidarin “kendi ekibini kurmak” olarak yumusatmaya

calistiklar1 gbzden kagirilmamalidir.
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Kayirma kelimesi iltimas ile esanlamli olup “Haksiz yere, yasa ve kurallara
uymaksizin kayirma, arka ¢ikma. Birine herhangi bir konuda 6ncelik ve ayricalik
tamima” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Kayirmacilik ise bunun
eyleme doniismiis halidir. Kayirmacilik giigsiiz olanin yaninda olmak, koruyup
kollamak olarak bakildiginda ¢ok masum bir eylem gibi goriinmesine karsin aslinda
olumsuz bir durumu ifade etmektedir. Kamu sektoriiniin kanayan yaralarindan biri
olan ve Ingilizce’de Spoil system (Aykag, 1999, s. 100) olarak ifade edilen
kayirmacilik kamu gérevine atama, yiikselme yer degistirmelerde mevcut kadrolarin
sanki ganimetmis gibi yandaslarina peskes cekilmesi, yandaslar arasinda pay
edilmesi, sanki Odiilmiis gibi kullanilmasi ve neticesinde kadrolasilma eylemidir.
Kayirmacilik, bir tek siyasal boyutta olmaz. Hemseri olmak, ayn1 grup ya da kuliibiin
liyesi olmak, ayni okuldan mezun olmak gibi etkenler de kayirmaciliga sebebiyet
verebilir (Sezer, 2006, s. 68). Ayni1 zamanda akrabalik baglari, arkadas ¢evresi, asker
arkadasi, ayn1 meslek gruplari, ayn1 mezhepten olma, kirvelik, ayn1 mahalle ¢ocugu

olma gibi ayn1 toplumsal gruba dahil olmak da kayirmaciligin sebebi olabilir.

Farkli bir kaynakta siyasal sistem ve kamu yonetiminde c¢ok Onemli bir
yozlagmaya neden olan bu duruma “kabilecilik” adi1 verilmektedir (Cinar, 1997, s.
17). Kabilecilik, kamu kurumlarinin 6rgiitsel yapilanmasinda ya da bu orgiitlerin
toplumsal cevre ile olan iliskilerinde ayni okulda okuyanlarin, ayni yoéreden
olanlarin, ayn1 siyasal gériise mensup olanlarin birbirleri ile yakinlagmasi ve yonetim

genel kurallariin geri plana atilmasidir (Oktay, 1983, s. 209).

Kayirmacilik ile basar1 ya da basarisizlik 6l¢iit alinmaz. Cogu hallerde basaril
olmayan ve liyakatsiz personel ¢cok daha kolay ilerler ve yiikseltilir. Mevcut personel
rejiminde basar1 ve liyakat ilkeleri yerine sadakat ve itaat daha onceliklidir (Aydin,
2012, s. 60). Kaymrmacilik yapilan isgéren de buna egilim gostererek en uygun
cevabi vermis olur (Prendergast ve Topel, 1993, s. 10).

Kayirmaciliktaki taraflar kayiran ve kayirilandir. Aralarinda dikey hiyerarsik
bir yap1 vardir. Yani kayiran daha iist pozisyonlarda yer alirken kayirilan daha alt
pozisyonlarda gorev almaktadir. Kayirilan, kayirana minnet duygusu duyar ve bunu
saygl gosterme, minnettar olma, sadakat, baglanma, hediye ve hatta riisvet verme
gibi olaylarla gosterir. Boylelikle kayirilan kendine gegici firsatlar saglayarak bazi

imkanlara sahip olur. Bunun sonucunda kayiran ise saygi gérme, sadik ve kendine

49



bagli personellere sahip olma, prestij kazanma, iktidar elde etme hatta gelir elde etme

gibi kazanimlar saglar (Erdem, 2010, s. 63).

Kayirmacilik toplum tarafindan sindirilmis ve kisilerin neyi bildiklerini degil
kimi tanidiklarinin daha 6n planda oldugu kabul gérmeye baslamistir (Aytag ve
Ilhan, 2010, s. 14).

Kamu sektoriinde yapilan kayirmacilik faaliyetlerini dogrudan yapilan

kayirmacilik ve dolayl1 yapilan kayirmacilik olarak ikiye ayirmak miimkiindiir.
2.5.1 Dogrudan Yapilan Kayirmacihik

Kamu sektoriinde yonetim sistemini olumsuz etkileyen ve tarafsizlik ilkesini
bozan kayirmacilik dort sekilde uygulanmaktadir (Yildirim, 2013, s. 359). Bunlar;
adam kayirmaciligi, siyasal kayirmacilik, hizmet kayirmaciligi ve goniil yapma

(suvasyon) seklinde siralanabilir.

Adam Kayirmacihigr: iltimas ya da torpil manasinda kullamlan bu
kayirmacilikta liyakat ilkeleri yerine akraba olmak, hemsehri olmak, arkadas olmak
gibi ikili iliskilerin hakim oldugu sahsi faktorler 6n plandadir. Uygulama iki farkl
sekilde olmaktadir (Aktan, 1992, s. 31).

o Akraba Kaywmacihigi (Nepotizm): Geleneksel iliskilerin stirdiiriildiigii
toplumlarda sadece akrabalik baglari nedeniyle kisinin kamu gorevine
getirilmesidir (Erdem, 2010, s. 10). Kisilerin bireysel 6zelliklerine, beceri
ve kabiliyetlerine, basarilarina ve egitim diizeylerine 6nem vermeden sirf
politikacilarin, biirokratlarin, iist diizey yoneticilerin ve diger kamu
gorevlilerinin akrabalar1 olduklar1 i¢in kamu kurum ve kuruluslarinda
istihdam edilmesi olarak tanimlanabilir (Ozsemerci, 2002, s. 28). Ozellikle
s0zlesmeli memur alimlarinda, kurumlar kendileri ilan ve alim yaptiklar
icin, Ozel sartlar belirleyerek kendi akrabalarimi ise alma siirecini
sekillendirebilirler. Bu durum sadece kamu kurum ve kuruluslarinda degil
0zel sektore ait sirketlerde de 6nemli bir sorun olmaya devam etmektedir.
Sirf akrabalik baglar1 yiiziinden kaliteli ve etkin olabilecek isgorenler
kendilerine bu tiir isletmelerde yer bulamamaktadir. Nepotizm
uygulamalari ile ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinda ters yonlii bir iligki

vardir (Kurgun ve Digerleri, 2010, s. 176-177). Bu sebeple beyin gocii

50



dedigimiz yiiksek vasif ve kabiliyete sahip insan kaynagi kayip olabilir.
Bunun da ekonomik, sosyal ve rekabeti zedeleyici sonuglar1 ortaya
c¢ikabilir (Erdem, 2010, s. 154).

o Iliskilere Dayali Kaywrmacilik (Kronizm): Yetenekler ve iistiin zellikler
sayesinde degil, onemli yerlerdeki kisilere yakin olma sebebiyle
kayrilmalaridir. Kelime “crony” yani “uzun silirecek arkadaslik” kokiinden
tiiretilmis ve 17. Yiizyllda Cambridge Universitesi &grencileri arasinda,
“arkadaslik kurma istegi ve yetenegi olarak kullanilmistir (Khatri ve
Tsang, 2003, s. 289). Geleneksel baglarla ve vefa duygusuyla arkadaslarin,
dostlarin, hemsehrilerin, komsularin kamu gorevine getirilmesidir (Cinar,
1997, s. 18). Mevcut akrabalik baglari, arkadas cevresi, asker arkadasi,
ayni meslek gruplari, ayn1 mezhepten olma, kirvelik, ayn1 mahalle cocugu
olma gibi sosyal baglar kronizme sebebiyet verir. Tipki nepotizmde oldugu
gibi bir donem liyakat ilkelerine bakilmaksizin yoneticiler etrafindakileri
kamu gorevlerine almislardir. Bu tiir kayirmada iligkiler hakim oldugu igin
yoneticiler dogrudan dogruya kendileri yapmayarak rica ile baskasi adina
da kayirmacilik yapmis olabilirler. Kronizm ve Nepotizm birbirlerine
benzer durumlardir. Aradaki fark sadece nepotizmde aile, akraba on

planda iken kronizmde aile disindaki herkes olabilir.

Siyasal Kayirmacilik (Klientelizm): (Akozer, 2013, s. 14) Siyasal kayirmacilik
genellikle yapilan segimler sonrasinda ortaya ¢ikan bir durumdur. Siyasi partilerin
bazen se¢im vaadi olarak sunduklar1 ve iktidar olmalarin1 miiteakip destekgilerine
ayricalik taniyarak haksiz menfaat saglayarak siyasi kayirmacilik yapmalaridir.
Iktidar olduktan sonra destekgilerine ayricalikli islemler yaparak, onlara haksiz
menfaat saglamalar1 olarak da tanimlanabilir (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 192).
Ulkemizde o6zellikle mahalli kamu kuruluslar1 olan belediyelerde yaygm olarak
goriilmektedir (Ozsemerci, 2002, s. 29). Secimler sonrasinda degisik mevkilerde
gorev yapan kamu gorevlilerinin yetkileri ve yerleri degistirildigi i¢in devletin
stirekliligi, ekonomik gostergeleri de buna bagl olarak degisiklik gostermektedir.

Oysa kamu gorevlileri siyasi partilere liye olamaz, se¢im kampanyalarina
katilip yiiriitemez, siyasi yayinlari ¢ikarip dagitamaz, kamu gorevi nedeniyle edindigi

bilgileri siyasi amagla sizdiramaz, servis edemez. Buna ragmen kamuda yiiksek
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mevkilere atanan personellerde parti ¢ikarlarma gore hareket edildigi ve asagidaki
gorevlileri de kapsayacak sekilde genisletildigi asikardir. Bu noktada is tersine
donmiis, st diizey biirokrat ve yonetici atanirken liyakat ve yeterliligin yerini partiye
sadakat, parti sirlarinin ifsa edilmemesi gibi nitelikler aranir hale gelmistir (Gokge ve
Digerleri, 2002, s. 56). Partizanlik ya da yandaslik olarak adlandirilan bu uygulama
ile siyasi partiler, destek¢ilerini kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam etmek
isterler. Bu uygulama yaygin olarak pek ¢ok iilkede goriiliir. Bu sayede kamu
yonetimi ve kamu vicdani zedelenerek verimli ve etkin ¢alismasini da engellemis

olur.

Patronaj ise genellikle kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan ist diizey
yonetici ve biirokratlarin secim sonrasinda gorevden alinarak yerlerine se¢imi
kazanan parti tarafindan kendilerine yakin olan siyasal yandaslarini, nepotizm ve
kronizm gibi faktdrlerle atama yapmalaridir (Ozsemerci, 2002, s. 30). Boylece isin
ehli olmayan, liyakat ve yeterlilige sahip olmayan Kkisiler isbasina getirilmis olur.
Kamu kurum ve kuruluslari “arpalik” olarak kullanilmakta ve liyakat ilkeleri
gozetilmedigi icin “hizmetsiz memuriyet” olarak tabir edilen sorun ortaya
cikmaktadir (Cinar, 1997, s. 18). Patronajin amaci Oncelikle kendi ideolojik
diisiincesini benimseyenleri kamu kurum kuruluslarina yerlestirmek ve onlar

biirokratik ortamda sorumluluk sahibi yapmaktir.

Hizmet kaywrmaciligr: Siyasi partilerin, se¢cimi kazandiktan sonra, bir dahaki
secimi garantilemek adina ellerindeki ekonomik giicli oy potansiyellerini daha da
arttirmak adina se¢im bolgelerine tahsis etmeleridir. Hizmet kayirmaciligl se¢im
oncesinde ve sonrasinda agik¢a goriilebilir. Ortiilii denek olarak anilan ve kimsenin
kolay kolay hesap soramadigi harcama kaleminden istenilen her tiirlii 6deme
yapilabilir. Boylelikle bir nevi se¢im kazanilmasina katkida bulunanlar

odiillendirilmis olur.

Secimi kazanan siyasi parti, se¢im kazanmasina en ¢ok katkida bulunan yerlere
hizmet, ekonomik ve ayni yardimlarini kanalize eder. Giigsiiz oldugu ya da se¢ime
istenilen katkiyr saglamayan bolgelere ise siyaseten gazap eder. Bu hizmet

kayirmaciligidir ve yolsuzluktur (Key ve Digerleri, 1994, s. 10).
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Goniil yapma (Suvasyon): Secimle iktidara gelmis olan siyasi iktidarin se¢imi
kazanmasinda etkin rol oynayan partizan gruplara ve yandaslarina se¢imden sonra
devlet imkanlarindan baskalarindan daha ¢ok yararlanmalarini saglamalaridir. Bu
partizan gruplara vakiflar ya da yar1 devlet eliyle siibvansiyon ve sosyal amacli

yardimlar seklinde olmaktadir (www.canaktan.org, 2017).

Buradaki ayrim se¢im Oncesinde siyasi partiye ayni ve/veya nakdi yardim
edilmis olmasidir. Se¢im harcamalarin1 finansa eden, bagis yapan, segimde
kullanilacak arag, gere¢ ve ekipman temin eden, se¢im igin irtibat biirosu, yer tahsis
eden kisi ya da kuruluslar siyasi parti iktidara gelince bir takim 6zel menfaatler elde

ederler. Bu is bulma, devlet ihalelerinde ayricalik taninma gibi sekillerde olabilir.

Kamu yo6netiminde yukarda sayilan kayirmaciliklara ek olarak aracilik etme,
rant saglama, koruyup kollama ve lobicilik gibi ifadelerle de kayirmacilik yapildigini
soylemek miimkiindiir (Cinar, 1997, s. 19-22).

2.5.2 Dolayh Yapilan Kayirmacihik

Kayirmacilik her zaman agiktan aciga yapilmayabilir. Baz1 hallerde iistii kapali
olarak yapilmaktadir. Boylesi bir kayirmaciligin yapilabilmesi i¢in namzetlerin
onceden bilinmis olmasi sarttir. Ust diizey yoneticiler ya da siyasal iktidarlar, gercek
anlamda atama, ylikseltme ya da yer degistirmede karsilarina g¢ikabilecek liyakat
sahibi adaylar1 bertaraf etmek i¢in dolayli olarak kayirmacilik yaparlar. Liyakath
adaylara baska bir gorev vermek ya da kidemce daha kiiciik bir iist géreve getirmek
bunu yollarindan bir tanesidir. Liyakatli aday o gorevle mesgul olurken kendi
istedikleri aday tepeden inme getirilmektedir. Ornegin liyakatli bir adayr miidiir

yardimcis1 yapip onun iistiine miidiir olarak kayirmacilik yaptiklar kisi getirilebilir.

Bir baska dolayli kayirmacilik sekli isin saklanmasi, gerekli duyurularin
yapilmamasi suretiyle gergeklesir. Kurumda yeni a¢ilmis ya da mevcut kadrolara
yeni atamalar gercgeklestirilme ihtiyact dogdugunda bunu paydaslart ile yeterince
paylasmaz ya da ¢ok kisa zaman araliginda paylasir. Paylasilan bu zaman araliginda
ise belirlenen 6zel sartlar ile tabiri caizse kayirmacilik yapacaklar1 aday tarif edilir.
Ote yandan kayirmacilik yapacaklari kisi ile segcme ve eleme yontemi var ise bununla
ilgili tiim bilgiler de paylasilir. Boylelikle dolayli yonden kendi istedikleri kisiyi de
se¢mis olurlar. Buna, kurumun actifi bir kadro i¢in miiracaat edebilme sartlari

arasinda ¢ok Ozel bir bilgisayar programi kullanma ya da ¢ok 6zel egitim, kurs,
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sertifika sartinin aranmasi ve bu kadro ilaninin 1-2 giin gibi kisa bir siirede ilanda

tutulmasi 6rnek verilebilir.

Dolayli yonden kayirmacilik igin sdylenebilecek en son sey c¢ok da etik
degerler igermeyen siirgiin etme, yollama, gonderme olarak tabir edilebilecek
uygulamalaridir. Gergek anlamda liyakatli olan adaylar bu suretle goérev yerlerinden
uzaklastirilirken, yerine istedikleri kisiyi getirerek kayirmacilik yapmis olurlar. Bu

sayede gonderilen ya da uzaklastirilan aday psikolojik olarak ¢cokme yasamais olur.
2.5.3 Kayirmaciligin Sonuclari

Kayirmacilik sosyal, politik, ekonomik bir sorundur. Kayirmaciliga sosyolojik
olarak bakildiginda, hak etmeden iist kademelerde istthdam edilen personel, isin
gereklerini karsilamadig igin isgiicii kayb1 yasanmasina sebebiyet vermektedir. Ote
yandan ger¢ek anlamda bu gorevi hak edenlerin igbasina getirilmemesi de potansiyel
isgiiciinii olumsuz etkilemektedir. Bu tiir uygulamalar kanunen su¢ olup, gorevi
kotiiye kullanma, gorevi ihmal gibi gerekgelerle cezai yaptirimlara sahiptir.

Ekonomik anlamda da vasifsiz isgiici maddi kayiplara yol agmaktadir.

Isletmelerde yiikselebilmek, iyi yerlere gelebilmek icin bazi kombinasyonlarin
bir arada olmas1 gerekir. Ozellikle kamu kurum ve kuruluslarinda yiikselmenin yolu
6M+7T=Yiikselme olarak formiilize edilen ironik gerceklikte yatmaktadir (Aytiirk,
2007, s. 317).

Sekil 1: Kamusal Alanda Yiikselmenin Yollar:
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Konunun daha iyi anlagilabilmesi i¢in yukardaki bilgiler 1s18inda olusturulan
sekildeki 6M’nin ilki, ayn1 Mektepten olmayi; ikincisi, ayn1t Meslekten olmayi;
iclinciisii, ayn1 Memleketten olmay1; dordiinciisii, ayn1t Mezhepten olmayi; besincisi,
ayni Mesrepten olmay1 ve altincisi aym1 Milletvekilini taniyor ya da onun yakini
olmayi anlatmaktadir. 7T ise, kendini iyi Tanitma, o isi ya da gorevi Talep etme, o is
ya da goreve Teklif ve Tavsiye edilme, isi ya da gorevi Takip etme, Torpil yaptirma
ve gerekirse Tehdit etme seklindedir. Bunlara sahip olanlarin ya da iyi kullananlarin

liyakat ve yeterlilik ilkelerine riayet edilmeden yiikselmeleri kag¢inilmazdir.
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UCUNCU BOLUM

STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE LIYAKAT iLKESI:
EGE UNIiVERSITESI TIP FAKULTESI ORNEGI

3.1. ARASTIRMANIN PROBLEMIi

Arastirmanin problem cilimlesi “Kurum igerisinde stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinda liyakat ilkesinin yeri ve Onemi nedir?” seklindedir. Ayrica,
“kurumdaki stratejik insan kaynaklari yonetimi siiregleri ve liyakat ilkesi etkin,
verimli bir bigimde uygulanmakta midir?” sorusu da cevaplanmaya ¢alisilacak bir
diger problemdir.

Calisma; kurum igerisinde gorev yapan personelin, se¢ilmesi ve
yiikseltilmesinde liyakat ilkesi uygulamalar1 hakkinda teknisyen ve teknikerlerin
goriiglerinin ortaya konmasina, varsa aksakliklarin giderilebilmesi i¢in sunduklari

Onerilere odaklanmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanmn  amaci  Ege Universitesi Hastanesinde ¢alisan  saglk
teknisyenleri/teknikerlerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve liyakat ile ilgili
goriisleri araciligryla, kurum igin personel bulma, se¢me, atama ve yiikseltme

islemlerinin liyakat ilkesine gore yapilip yapilmadigini agikliga kavusturmaktir.
3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Arastirma, tizerinde fazla galisilmayan bir konuda ve alanda yapilmistir. Bu
noktada 0Ozglin ve alandaki eksiklikleri gidermeye yonelik bir calisma olarak
degerlendirilebilir. Insan, orgiitlerin en vazgegilmez kaynagi kabul edilmekte ve
orgiitsel basari acisindan olmazsa olmaz bir kaynak ve kiymet olarak ele
alinmaktadir. Insan kaynagi, orgiitsel verimliligi, karliligi ve kaliteyi etkileme
potansiyelindedir ve orgiitsel amaglara ulasmay1 saglayan en 6nemli gili¢ olarak

degerlendirilmektedir. Bu giiclin  planlanmasi,  yerlestirilmesi, egitilmesi,
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yiikseltilmesini konu alan stratejik insan kaynaklari yonetimi, bu islevleri
gerceklestirirken temel ilkelerinden biri olan liyakat ilkesini esas almalidir. Aksi
takdirde nicel ve nitel agidan oOrgiitsel amaglara ulasmada sorunlar yasanabilecektir.
Personel se¢me, yerlestirme ve yiikseltmede liyakat ilkesinin esas alinip alinmamasi
orgiitlerin  stirdiiriilebilirligi ve rekabet giici elde etmeleri agisindan da ¢ok
onemlidir. Bu aragtirma ile personel se¢me, atama ve yiikseltmede liyakat ilkelerinin
Onemine ve uygulamada yasanan sorunlara dikkat ¢ekilmeye calisiimistir. Yasanan
sorunlar i¢in oneriler sunulmus, konu ile ilgili yasanacak sorunlara ¢dziim tiretilmeye
calisilmigtir. Aragtirmanin, konuyla ilgili Tiirkiye’de bundan sonra yapilacak

arastirmalara 151k tutacag diistiniilmektedir.
3.4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calismada saha arasgtirmasi yapilmistir. Kavramsal c¢ercevenin
olusturulmasinda yurt i¢i ve yurt disi, basili ve ¢evrimigi literatiirden faydalanilmas,
uygulama kisminda nicel yontemlerden anket tercih edilmistir. Veriler tim
katilimcilara aynm1 anket uygulanarak toplanmistir. Anket igerigini olusturan sorular
arastirmaci tarafindan literatliirden faydalanilarak hazirlanmistir ve ii¢ boliimden
olugmaktadir. Birinci bolim demografik bilgileri igermektedir. Bu boliimde
katihimcilarin cinsiyeti, yasi, Ogrenim durumu, hangi kadroda calistigi, saglik
teknisyeni/teknikeri olarak bransi, su an fiili olarak ne is yaptigi, toplam g¢alisma
stireleri, daha 6nce yer degisikligi yapilip yapilmadigi, hastanede ¢alisma nedeni gibi

verilere ulagsma hedeflenmistir.

Ikinci béliimde insan kaynaklar1 y&netimiyle ilgili onermeler yer almaktadir.
Bu boliimde katilimcilara 15 (onbes) adet Oneri sunulmus ve katilim diizeyleri
ogrenilmeye calisitimistir. Uciincii boliimde ise liyakat ile ilgili 15 (on bes) 6nerme
bulunmaktadir. Onermelerde istatistiksel degerlendirmeler i¢in 5°1i Likert dlgegi
kapsaminda, 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-kismen katilmiyorum, 3-kararsizim/ fikrim
yok, 4-kismen Kkatiliyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum seklinde oOlgeklendirme

yapilmustir. Analizler SPSS programi kullanilarak gerceklestirilmistir.

Literatiir taramasi1 ile yararlanilan kaynaklardan elde edilen bilgi, goriis ve
diisiinceler dogru kabul edilmis; ankete katilanlarin anketi samimi, ciddi ve objektif

bir sekilde yanitladiklart varsayilmigtir. Ayrica, personelin  konuya iliskin
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diisincelerinin 6grenilebilmesi i¢in alinan drneklem sayisinin yeterli oldugu kabul
edilmistir. Anketin 6n deneme uygulamasi Mayis 2016 da yapilmistir. Rastgele
secilen 20 kisiye anket uygulanmis, giivenilirlik diizeyi 0,787 olarak ol¢iilmiustiir.
Anketlerin tiim katilimcilara uygulanmasi Haziran-Agustos 2016 tarihleri arasinda

yapilmustir.

Veriler analiz edilirken demografik faktorlerde frekans ve yiizdelik dilimleri
hesaplanmistir. Liyakat algist ve insan kaynaklari yonetimi boliimii sorular1 analiz
edilirken de ortalamalar ve standart sapmalar alinmigtir. Hipotez bolimii analiz
edilirken ise degiskenler kategorik oldugu i¢in non parametik testlerden Ki-kare ve
Kramer V testi yapilarak capraz tablolar olusturulmustur. Anket arastirmaci
tarafindan olusturuldugu i¢in ve veri esit aralikli 6l¢ek diizeyinde olmadigi igin

parametrik testler uygulanamamastir.
3.5. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde calisan
Saglik Teknisyenleri/Teknikerleri olusturmaktadir. Kurumda toplam 496 saglik
teknisyeni/teknikeri ¢alismaktadir. Arastirma kapsaminda Ege Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesinde bashekimlik, dekanlik ve O6zel sirket kadrolarinda gorev

yapan 490 kisi katilmistir. Katilim orani, 0,9879 olmustur.

3.6. ARASTIRMADA VERI TOPLAMA SURECI

Arastirmada veri toplama araci olarak, literatiir destegi ve uzman goriisii
alinarak hazirlanan ve toplam 40 sorudan olusan anketin uygulanmasi i¢in 6ncelikle
Ege Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kuruluna basvurulmus, gerekli
izinler alinmistir. Yapilan resmi yazismalar ile Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde gorev yapan 496 Saglik Teknisyeni/Teknikeri isim ve birim listesi
resmi kurumca arastirmaciya verilmistir. Calisanlar, tek tek ziyaret edilerek calisma
hakkinda bilgi verilmis, anket doldurmak isteyip istemedikleri sorulmus, anket
doldurmak isteyenlere basili anketlerden birakilarak bir hafta sonra doldurulan

anketler arastirmaci tarafindan toplanmistir.
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Arastirmaya kurum biinyesinde farkli 6zliik haklarina ve farkli branslara sahip,
bashekimlik, dekanlik ve 0zel sirket bilinyesinde gorev yapan 490 saghk
teknisyeni/teknikeri katilmistir. 1 kisinin bagka kuruma tayin olmasi, 2 kisinin anket
doldurmak istememesi, 3 kisinin de dogum ve iicretsiz izinde olmalari nedeniyle
toplam 6 kisiye anket uygulanamamistir. Anketlerin geri doniisiim oran1 %98.7dir.

Anketler teslim alinirken tek tek kontrol edildigi i¢in kayip veri yoktur.

3.7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, Izmir 1li Bornova ilgesinde bulunan Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi ve hastanede degisik egitim seviyesi ve branglarda gorev yapan saglik
teknisyenleri/teknikerleri ile sinirlidir. Aragtirmanin siiresi yiiksek lisans tez siiresiyle
ve yiiksek lisans tez siliresi boyunca ulasilan bilgi ve bulgularla sinirhidir. Bu
arastirma, arastirmacinin zamani, bilgi kaynaklari, meslek tecriibesi ve maddi

imkanlariyla siirhdir.

3.8. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI
Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

H1. Kurumda personel se¢imi liyakat ilkesine gore yapilmaktadir.
H2. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibe 6nemlidir
H3. Gorevde yiikselmede iist yonetimle iliskiler onemlidir.

H4. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve segme siireci Insan kaynaklari birimi

tarafindan yapilmaktadir.
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3.9. ARASTIRMANIN BULGULARI
3.9.1 Demografik Bilgiler

Anketin birinci bolimiine ait katilimcilarin demografik bilgilerini i¢eren tablo
asagidaki gibidir. Tablo 5’te katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlar
goriilmektedir. Erkek katilimer sayis1 273 kisi (% 55.7), kadin katilimer sayist 217
kisi (%44.3) seklindedir.

Tablo 4: Cinsiyetlere Gore Dagilim Tablosu

CINSIYET Frekans Yiizde (%)
Erkek 273 55,7
Kadin 217 44.3
Toplam 490 100,0

Sekil 2: Cinsiyetlere Gore Pay Grafigi

Cinsiyet

Kadin
44,3%

Erkek
55,7%
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Tablo 6°da katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimlar goriilmektedir. 25 yas
ve alt1 24 kisi (% 4.9), 26 -35 yas aras1 167 kisi (% 34.1), 36-45 yas aras1 178 kisi (%
36.3), 46 -55 yag aras1 96 kisi (% 19.6), 55 ve lizeri 25 kisi (% 5.1) seklindedir.

Tablo 5: Yas Gruplarina Gére Dagilim Tablosu

YAS Frekans Yiizde (%)
25 yas ve altt 24 4.9
26 -35 yas arasi 167 34,1
36 -45 yas arasi 178 36,3
46 -55 yas arasi 96 19,6
55 ve lizeri 25 51
Toplam 490 100,0

Sekil 3: Yas Araliklarina Gore Pay Grafigi

Yas

55 ve Uzeri
5,1%

25 yas ve alti
46 -55 yas 4,9%
arasl

19,6%

26 -35yas
arasl
34,1%

36 -45 yas
arasi
36,3%
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Tablo 7°de katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlar goriilmektedir.
Lise mezunu 44 kisi (% 9.0), on lisans mezunu 313 kisi (% 63.9), lisans mezunu 115

kisi (% 23.4) ve lisans iistii mezunu 18 kisi (% 3.7) seklinde olmustur.

Tablo 6: Egitim Durumlarina Gore Dagilim Tablosu

EGITiM DURUMU | Frekans Yiizde (%)
Lise 44 9,0

On Lisans 313 63,9
Lisans 115 23,4
Lisans Ustii 18 3,7

Toplam 490 100,0

Sekil 4: Egitim Durumlarina Gore Pay Grafigi

Egitim Durumu

Lisans Usti Lise

3,7% 9,0%

Lisans
23,5%

On lisans
63,9%
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Tablo 8’de katilimcilarin kadrolarina gore dagilimlart goriilmektedir. 657
Devlet Memuru 421 kisi (% 85.9) ve diger kadrolarda ¢alisan 89 kisi (% 14.1)
seklindedir.

Tablo 7: Calhstigi Kadro Durumlarina Gére Dagihim Tablosu

KADRO DURUMU Frekans |Yiizde (%)
657 Devlet Memuru 421 85,9

Diger 69 14,1
Toplam 490 100,0

Sekil 5: Kadro Durumlarina Gore Pay Grafigi

Kadro

657 Devlet
Memuru
85,9%

Diger
14,1%
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Tablo 9’da katilimcilarin saglik teknisyeni/teknikeri olarak egitim aldiklari
branglarina gore dagilimlart gorilmektedir. Toplum sagligi teknisyeni/teknikeri 9
kisi (% 1.8), anestezi teknisyeni/teknikeri 52 kisi (% 10.6), acil tip
teknisyeni/teknikeri 16 kisi (% 3.3), laboratuvar teknisyeni/teknikeri 203 kisi (%
41.4), c¢evre saghg teknisyeni/teknikeri 2 kisi (% 0.4), biyomedikal
teknisyeni/teknikeri 8 kisi (% 1.6), protez ortez teknisyeni/teknikeri 4 kisi (% 0.8),
fizik tedavi teknisyeni/teknikeri 4 kisi (% 0.8), Biyolog 32 kisi (% 6.5), Diger 63 kisi
(% 12.9) seklinde olmustur.

Tablo 8: Branslarina Gore Dagilim Tablosu

BRANS Frekans | Yiizde (%) BRANS Frekans | Yiizde (%)
Toplum Saglig: Tek. 9 1,8 Biyomedikal Tek. 8 1,6
Anestezi Tek. 52 10,6 Protez Ortez Tek. 4 0,8
Acil Tip Tek. 16 3,3 Fizik Tedavi Tek. 4 0,8
Laboratuvar Tek. 203 41,4 Biyolog 32 6,5
Rontgen Tek. 97 19,9 Diger 63 12,9
Cevre Saghigi Tek. 2 0,4 Toplam 490 100

Sekil 6: Branslara Gore Pay Grafigi

Brans

Laboratuvar Tek.
41,4%

Rontgen Tek.
19,8%

Cevre Saghgi Tek.
0,4%

Biyomedikal Tek.
1,6%

Protez Ortez Tek.
0,8%

Fizik Tedavi Tek.
0,8%
Acil Tip Tek.

3,3% Anestezi Tek. Toplum Saghgi Tek. Diger
10,6% 1.8% 12,9%

Biyolog
6,5%
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Tablo 10’da katilimeilarin fiili olarak yaptiklari gorevlere gore dagilimlar
goriilmektedir. Kendi isini yapanlar 420 kisi (% 85,7), kendi isini yapmayanlar 70 kisi
(% 14,3) seklindedir.

Tablo 9: Yaptig: Fiili Gorevlere Gore Dagilim Tablosu

FiiLi GOREVi Frekans | Yiizde (%)
Kendi Isimi Yaptyorum 420 85,7

Kendi Isimi Yapmiyorum | 70 14,3
Toplam 490 100,0

Sekil 7: Yaptig1 Fiili Goreve Gore Pay Grafigi

Fiili Gorev

Kendi isimi
Yapiyorum
85,7%

Kendi Isimi
yapmiyorum
14,3%
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Tablo 11°de katilimcilarin ¢aligma siirelerine gore dagilimlart goriilmektedir.
1 - 4 y1l arasinda ¢aligsan kisi sayist 43 kisi (% 8.8), 5 - 14 yil arasinda ¢alisan kisi
sayist 149 kisi (% 30.4), 15 - 24 yil arasinda ¢alisan sayis1 207 kisi (% 42.2), 25
yildan fazla ¢alisan kisi sayist 91 kisi (% 18.6) seklindedir.

Tablo 10: Toplam Calisma Siirelerine Gore Dagilim Tablosu

CALISMA SURESI Frekans Yiizde (%)
1-4Y1l 43 8,8

5-14 Y1l 149 30,4
15-24 Y1l 207 42,2

25 Yildan Fazla 91 18,6
Toplam 490 100

Sekil 8: Calisma Siiresine Gore Pay Grafigi

Calisma Siiresi

25 Yildan Fazla 1-4vl

18,6%

5-14 v
149
30,4%

15-24Yil
42,2%
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Tablo 12’de katilimecilarin kurum igerisinde kag kere yer degisikligi
yaptiklarina gore dagilimlar goriilmektedir. Hep ayn1 yerde ¢alistim diyen kisi sayisi
294 (% 60.0), 2 ila 5 arasinda yer degistirdim kisi sayis1 142 (% 29.0), 6 ve {lizerinde
yer degisikligi yaptim diyen kisi sayis1 54 (% 11.0) seklindedir.

Tablo 11: Ka¢ Defa Yer Degisikligi Yaptigina Gore Dagilim Tablosu

YER DEGISIKLiGi Frekans | Yiizde (%)
Hep ayni1 yerde ¢aligtim 294 60,0
2 - 5 kere yer degistirdim 142 29,0
6 ve lizeri yer degisikligi 54 11,0
Toplam 490 100

Sekil 9: Yaptig1 Yer Degisikligine Gore Pay Grafigi

Yer Degisikligi
6 ve uzeriyer
degisikligi
11%
2 - 5 kere yer Hep ayni yerde
degistirdim gaI|§:|m
29% 60%
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Tablo 13’te katilimcilarin Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
calisma nedenlerine gore dagilimlart goriilmektedir. Caligma nedenini is gilivencesi
olarak belirten 263 kisi (% 53.7), akademik ortam 29 kisi (% 5.9), kurumun prestiji
30 kisi (% 6.1), yaptigim isin niteligi 155 kisi (% 31.6) ve fiziksel calisma ortam1 13
kisi (% 2.7) seklindedir.

Tablo 12: Calisma Nedenlerine Gore Dagilim Tablosu

CALISMA NEDENI Frekans | Yiizde (%)
Is Giivencesi 263 53,7
Akademik ortam 29 5,9
Kurumun Prestiji 30 6,1
Yaptigim Isin Niteligi 155 31,6
Fiziksel Caligma Ortami 13 2,7

Toplam 490 100

Sekil 10: Kurumdaki Calisma Nedenine Gore Pay Grafigi

. Fiziksel
_ Calisma Nedeni Calisma
Yaptigim lsin Ortami
Niteligi 2 7%
31,6% '

Kurumun Prestij
6,1%

Akademik ortam is Glivencesi
5,9% 53,7%
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Tablo 14°de katilimcilarin Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde Insan
Kaynaklar1 faaliyetlerinin Kim tarafindan yapildigit hakkindaki goriislerinin
dagilimlan goriilmektedir. Bashekim 264 kisi (% 53.9), insan kaynaklar1 departmani
106 kisi (% 21.6), ve diger 120 kisi (%24,5) seklindedir.

Tablo 13: iK Faaliyetlerin Kim Tarafindan Yiiriitiildiigiiniin Dagilim Tablosu

IK FAALIYETININ YORUTULMESI

Frekans Yiizde (%)
Baghekim 264 53,9
insan Kaynaklari 106 21,6
Diger 120 24,5
Toplam 490 100

Sekil 11: insan Kaynaklar Faaliyetlerinin Yiiriitiiciisiine Gore Pay Grafigi

IK Yiirtticusi

Diger

Bashekim
53,9%

insan
Kaynaklari
21,6%
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3.9.2 insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Veriler

Anketin ikinci béliimiinii olusturan ve besli Likert tipi sorulardan olusan insan
Kaynaklar1 uygulamalarina dair katilimcilarin tutum ve goriislerini igeren istatistikler
asagida gosterilmistir. Tablo 15°de insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin onbes
onerme, her bir Onermeye ait aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar (SS)
verilmistir. Tablo 16’da bu 6nermelere ait frekans ve yiizdelik analizleri verilmistir.

Tablo 14: insan Kaynaklar1 Béliimii Ortalama ve Sapma lstatistikleri Tablosu

Anket Sorusu N | Ortalama| SS

Hastanemizde saglik personeline yeni gorevler verilirken, isi ve
gorevi tanitici bilgiler verilir (gorev tanimlari, kariyer, sosyal
olanaklar vb.) ve yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallar
yazili olarak personele iletilir.

iK1 490 2,83 1,46

iK2 Yeni bir goreve baglarken ise alistirma (oryantasyon) egitimine

tabi tutuldum. 490 | 289 | 159

K3 Sizden daha kidemli ya da yeni ise baslayan meslektaslarla 490 3,40 1,38
farkliliklarim vardir.

iK4 Insap qun.ak‘lii‘rl .BIEII?H}ln bana ait giiclii-zayif yonleri, firsatlari- 490 216 1.27
tehditleri bildigini diisiiniiyorum.

Personelin rizas1 olmadan yapilan yer degisikliklerinde, yildirma
IKS | ve yaptirim amaciyla temposu yogun olan servislere (acil servis 490 3,32 1,27
gibi) gorevlendirme yapilmaktadir.

Hastanemizde yer degisiklikleri yapilirken ya da yeni personel

IK6 aliminda mevcut personelin tavsiyeleri dikkate alinir. 490 2,21 1,32
Hastanemizde devamsizlik, hastalik, kaza, izin vb. gibi durumlarda

IK7 |dogabilecek isgiicii kaybin1 giderecek sayida saglik personeli 490 2,15 1,40
mevcuttur.

K8 I§ ortaminda kigisel 6nyarg11ar ve diigiinceler, saglik personelinin 490 4,26 118
bireysel performansin etkiler.

K9 Insan Kayflaklarlanin"etlml ve Planlamasinin 6zel bir uzmanlik 490 4,33 117
alan1 oldugunu disiiniiyorum.

K10 Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru eleman politikast 490 2.41 137
uygulanir.

K11 Yogun is temposu nedeniyle yetistiremedigim isler, performansimi 490 3,87 1.28

diigirmektedir.

IK12 | Calistigim béliimde yenilikgi fikir ve dnerilere firsat verilmektedir. | 490 2,85 1,42

Hastanemizde ¢alisanlarin kendini gelistirmeleri igin uygun ortam

el saglanmaktadir. 430 2,39 1,32
IK14 | Sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul oluyorum 490 3,06 1,59
K15 Universitemizdeki idari ve destek personelin sayisi yeterli ve 490 217 1.24

kalitelidir.
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Tablo 15: Anketin insan Kaynaklari Boliimii Sorularimin Dagilim Tablosu

INSAN 1- Kesinlikle | 2-Kismen | 3-Kararsizim | 4-Kismen | 5- Kesinlikle
KAYNAKLARI | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Fikrim Yok | Katiliyorum | Katiliyorum
) FREKANS 148 54 88 131 69
el YUZDE % 30,2 % 11 % 18 % 26,7 % 14,1
) FREKANS 156 71 44 109 110
e YUZDE % 31,8 % 14,5 %9,1 % 22,2 % 22,4
) FREKANS 79 51 75 167 118
e YUZDE % 16,1 % 10,4 % 15,3 % 34,1 % 24,1
) FREKANS 234 52 120 62 22
e YUZDE % 47,8 % 10,6 % 24,5 % 12,6 % 4,5
) FREKANS 64 37 179 99 111
e YUZDE % 13,1 %75 % 36,5 % 20,2 % 22,7
) FREKANS 229 62 94 78 27
e YUZDE % 46,7 % 12,7 % 19,2 % 15,9 %5,5
) FREKANS 258 50 68 77 37
7 YUZDE % 52,7 % 10,2 % 13,8 % 15,7 % 7,6
) FREKANS 38 12 29 118 293
s YUZDE %78 % 2,4 %25,9 % 24,1 % 59,8
) FREKANS 31 19 39 70 331
o YUZDE % 6,3 % 3,8 % 8 % 14,3 % 67,6
) FREKANS 189 79 93 88 41
1o YUZDE % 38,6 % 16,1 % 19 % 17,9 % 8,4
) FREKANS 43 45 48 153 201
e YUZDE % 8,8 % 9,2 % 9,8 % 31,2 % 41
) FREKANS 142 59 72 165 52
2 YUZDE % 29 % 12 % 14,7 % 33,7 % 10,6
) FREKANS 187 79 98 98 28
3 YUZDE % 38,2 % 16,1 % 20 % 20 % 5,7
) FREKANS 140 69 23 139 119
s YUZDE % 28,6 % 14,1 % 4,6 % 28,4 % 24,3
. FREKANS 210 98 88 75 19
Kl YUZDE % 42,9 % 20 % 17,9 % 15,3 % 3,9
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Tablo 14 ve 15’den yararlanilarak anket sorulari tek tek yorumlanmistir. Buna
gore;

Ankette IK1 olarak kodlanan “Hastanemizde saglik personeline yeni gorevler
verilirken, igi ve gorevi tanitict bilgiler verilir (gorev tanimlari, kariyer, sosyal
olanaklar vb.) ve yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallar yazili olarak
personele iletilir’ sorusuna katilimcilarin 69’u (%14.1) 5 puan, 131’ (%26.7) 4 puan,
88’1 (%18.0) 3 puan, 54’1 (%11.0) 2 puan, 148’1 (%30.2) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi1 2.83, standart sapmasi 1.46 olarak hesaplanmistir. Algilar
katilmadiklar1 yoniindedir. Yeni ise baslama ya da yer degistirme sirasinda
basladiklar1 yeni goérev yerine ait kurallarin ve tanitici bilgilerin yazili olarak
calisanlara verilmesi ¢ok Onemlidir. Katilimcilar yeni gorevlere getirildiklerinde

yazili olarak bilgilendirilmedikleri yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette K2 olarak kodlanan “Yeni bir goéreve baslarken ise alistirma
(oryantasyon) egitimine tabi tutuldum” sorusuna katilimcilarin 110°u (%22,4) 5
puan, 109’u (%22.2) 4 puan, 44’i (%9.1) 3 puan, 71’1 (%14.5) 2 puan, 156’s1
(%31.8) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.89, standart sapmast 1.59
olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimcilar yeni gorev
baslarken ise alistirma egitimine tabi tutulmadiklar1 yoniinde goriis bildirmislerdir.
Ise alistirma egitimi hem kariyer gelisimi, hem de kisisel gelisim agisindan
verimliligi arttiran en 6nemli faktordiir.

Ankette 1K3 olarak kodlanan “Sizden daha kidemli ya da yeni ise baslayan
meslektaglarimla farkliliklarim vardir” sorusuna katilimeilarin 118’1 (%24.1) 5 puan,
167’si (%34.1) 4 puan, 75’1 (%15.3) 3 puan, 51’ (%10.4) 2 puan, 79’u (%16.1) 1
puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.40, standart sapmasi 1.38 olarak
hesaplanmistir. Algilart katildiklar1 yoniindedir. Katilimcilar jenerasyon olarak
kendinden altta ya da tstteki kusaklar arasinda farkliliklar oldugu yoniinde goriis
bildirmislerdir. Her kisi kendi yas grubunun altindaki ya da iistiindeki kusaklar
arasinda farklilik oldugunu diisiiniir. Yeni calisanlar daha yasli olanlar1 eski
kafalilikla itham ederken, daha yasli olanlar ise gencleri sorumluluk alamayan,

beceriksiz olarak nitelendirmektedir.

Ankette 1K4 olarak kodlanan “Insan Kaynaklari Biriminin bana ait giiglii-

zaylf yonleri, firsatlari-tehditleri bildigini diisiiniiyorum” sorusuna katilimcilarin
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22’s1 (%4.5) 5 puan, 62’si (%12.6) 4 puan, 120’si (%24.5) 3 puan, 52’si (%10.6) 2
puan, 234’ (%47.8) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.16, standart
sapmast 1.27 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimcilar
insan kaynaklari biriminin ¢alisanlara yonelik SWOT analizini bilmedikleri yoniinde
goriis bildirmislerdir. SWOT analizi ya da GZFT, analistlerin yaptig1 ¢alisanlara ait
Gilglii (Strengths), Zayif (Weaknesses) yonlerini, i¢ ve dis ¢evreden kaynaklanan
Firsatlar1 (Opportunities) ve Tehditleri (Threats) bilme, degerlendirme ve uygulama

halidir.

Ankette IK5 olarak kodlanan “Personelin rizasi olmadan yapilan yer
degisikliklerinde, yildirma ve yaptirim amaciyla temposu yogun olan servislere (acil
servis gibi) gorevlendirme yapilmaktadir” sorusuna katilimcilarin 111’1 (%22.7) 5
puan, 99’u (%20.2) 4 puan, 179’u (%36.5) 3 puan, 37’si (%7.5) 2 puan, 64’
(%13.1) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.32, standart sapmasi1 1.27
olarak hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir. Katilimcilar ¢alisanlarin rizasi
olmadan yapilan yer degisikliklerinde cezalandirmak maksadiyla daha yogun yerlere
gorevlendirilme yapildig1 yoniinde goriis bildirmislerdir. Ozellikle kamuda goriilen
bu davranis bir nevi mobbing olarak da adlandirilabilir. Aslinda sug teskil etmeyen
fakat cezalandirilmak istenen personel yildirma maksadiyla daha yogun olan

boliimlere gonderilmekte, bir nevi siirgilin edilmektedir.

Ankette IK6 olarak kodlanan “Hastanemizde yer degisiklikleri yapilirken ya
da yeni personel aliminda mevcut personelin tavsiyeleri dikkate alinir” sorusuna
katilimcilarin 27’si (%5.5) 5 puan, 78’1 (%15.9) 4 puan, 94’1 (%19.2) 3 puan, 62’si
(%12.7) 2 puan, 229u (%46.7) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.21,
standart sapmast 1.32 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yOniindedir.
Katilimcilar yer degisikligi ve yeni ise alimlarda ¢alisan personelin goriislerinin
alinmadig1 yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette IK7 olarak kodlanan “Hastanemizde devamsizlik, hastalik, kaza, izin
vb. gibi durumlarda dogabilecek isgiicii kaybin1 giderecek sayida saglik personeli
mevcuttur” sorusuna katilimcilarin 37’si (%7.6) 5 puan, 77’si (%15.7) 4 puan, 68’
(%13.8) 3 puan, 50°si (%10.2) 2 puan, 258’1 (%52.7) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi 2.15, standart sapmasi 1.40 olarak hesaplanmistir. Algilar

katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimcilar acil durumlarda yedek ya da ikame
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personelin yetersiz oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir. Yedek isgéren planlamasi
stratejik insan kaynaklar1 yonetimini en 6nemli fonksiyonlarindan biridir. Yerinde ve

zamaninda yapilmayan bu planlama eksiklikleri de beraberinde getirmektedir.

Ankette IK8 olarak kodlanan “Is ortaminda kisisel dnyargilar ve diisiinceler,
saglik personelinin bireysel performansini etkiler” Sorusuna katilimcilarin 293’1
(%59.8) 5 puan, 118’ (%24.1) 4 puan, 29’u (%5.9) 3 puan, 12’si (%2.4) 2 puan, 38’i
(%7.8) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 4.26, standart sapmasi1 1.18
olarak hesaplanmistir. Algilar1  katildiklar1  yoniindedir. Katilimeilar  kigisel

Onyarginin performansi olumsuz etkiledigi yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette IK9 olarak kodlanan “insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Planlamasinin
0zel bir uzmanlik alani oldugunu disiiniiyorum” Sorusuna katilimcilarin 331°i
(%67.7) 5 puan, 70’i (%14.3) 4 puan, 39’u (%8.0) 3 puan, 19°u (%3.8) 2 puan, 31’i
(9%6.3) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 4.33, standart sapmasi 1.17
olarak hesaplanmgtir. Algilari katildiklar1 yoniindedir. Katilimeilar Insan Kaynaklar:
Yonetimi ve Planlamasmin uzmanlik isteyen bir kurum oldugu yoniinde goriis
bildirmislerdir. Kamusal alanda insan kaynaklari bdoliimiine yeterince Onem
verilmemektedir ve bu konuda vasfi olmayan personeller bu boliimlerde calisan

olarak istihdam edilmektedirler.

Ankette IK10 olarak kodlanan “Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru
eleman politikasi uygulanir” sorusuna katilimcilarin 41°i (%8.4) 5 puan, 88’1 (%17.9)
4 puan, 93’1 (%19.0) 3 puan, 79’u (%16.1) 2 puan, 189’u (%38.6) 1 puan vermistir.
Sorunun aritmetik ortalamasi 2.41, standart sapmasi 1.37 olarak hesaplanmigtir.
Algilart katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimcilar ¢alisma yerleri belirlenirken dogru
ise dogru eleman politikasinin uygulanmadigi yoniinde goriis bildirmislerdir.
Kurumsal yap1 igerisinde personel atama ve yer degistirmeleri insan kaynaklari
birimi tarafindan yapilmadig: i¢in dogru ise dogru eleman da yerlestirilememektedir.

Ankette IK11 olarak kodlanan “Yogun is temposu nedeniyle yetistiremedigim
isler, performansimi diisiirmektedir” Sorusuna katilimcilarin 201’1 (%41.0) 5 puan,
153’1 (%31.2) 4 puan, 48’1 (%9.8) 3 puan, 45°i (%9.2) 2 puan, 43’1 (%8.8) 1 puan
vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.87, standart sapmast 1.28 olarak

hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir. Katilimcilar yogun is temposu
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nedeniyle yetistiremedigi islerin performanslarini diislirdiigli yoniinde goriis

bildirmislerdir.

Ankette iK12 olarak kodlanan “Calisigim boliimde yenilik¢i fikir ve
Onerilere firsat verilmektedir” Sorusuna katilimcilarin 52°si (%210.6) 5 puan, 165’
(%33.7) 4 puan, 72’si (%14.7) 3 puan, 59’u (%12.0) 2 puan, 142’si (%29.0) 1 puan
vermistir. Sorunun aritmetik ortalamas1 2.85, standart sapmasi 1.42 olarak
hesaplanmistir. Algilart katildiklar1 yonilindedir. Katilimeilar yenilik¢i fikir ve

Onerilere firsat verildigi yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette 1K13 olarak kodlanan “Hastanemizde c¢alisanlarin  kendini
gelistirmeleri i¢in uygun ortam saglanmaktadir” Sorusuna katilimcilarin 28’1 (%5.7)
5 puan, 98’i (%20.0) 4 puan, 98’i (%20.0) 3 puan, 79’u (%16.1) 2 puan, 187’si
(9%38.2) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.39, standart sapmasi 1.32
olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Kendini gelistirme ve
kariyer imkanlar1 kurum eliyle bizzat yapilabilecegi gibi buna firsat verilerek de
yapilabilir. Katilimcilar kendini gelistirmek i¢in uygun ortam saglanmadig1 yoniinde
goriis bildirmislerdir.

Ankette 1K14 olarak kodlanan “Sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul
oluyorum” sorusuna katilimeilarin 119’u (%24.3) 5 puan, 139’u (%28.4) 4 puan,
23’1 (%4.6) 3 puan, 69’u (%14.1) 2 puan, 140’1 (%28.6) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi 3.06, standart sapmasi 1.59 olarak hesaplanmistir. Algilan
katildiklar1 yoniindedir. Katilimcilar sadece isinin gerektirdigi islerle mesgul oldugu
yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette IK15 olarak kodlanan “Universitemizdeki idari ve destek personelin
sayist yeterli ve kalitelidir” sorusuna katilimcilarin 19’u (%3.9) 5 puan, 75’1 (%15.3)
4 puan, 88’i (%17.9) 3 puan, 98’i (%20.0) 2 puan, 210’u (%42.9) 1 puan vermistir.
Sorunun aritmetik ortalamasit 2.17, standart sapmasi 1.24 olarak hesaplanmistir.
Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Idari ve destek personel kurumsal yapinin adeta
lokomotifi gibidirler. Bu personellerin sayica ve meziyet¢e yeterli olmalari
verimliligi de beraberinde getirir. Katilimcilar idari ve destek personelinin sayisinin

yeterli ve kaliteli olmadigi yoniinde goriis bildirmislerdir.
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3.9.3 Liyakat ilkelerine fliskin Veriler

Anketin ikinci bolimiini olusturan ve besli Likert tipi sorulardan olusan

Liyakat Ilkeleri uygulamalarina dair katilimcilarin tutum ve goriislerini igeren

istatistikler asagida gosterilmistir. Tablo 17°de anketin tigiincii boliimiinde yer alan

Liyakat Ilkeleri boliimiine ait on bes Onerme, her bir 6nermeye ait aritmetik

ortalamalar ve standart sapmalar (SS) verilmistir. Tablo 18’de bu 6nermelere ait

frekans ve yiizdelik analizleri verilmistir.

Tablo 16: Anketin Liyakat ilkeleri Boliimii Ortalama ve Sapma Istatikleri Tablosu

Anket Sorusu N |Ortalama| SS

L1 | Aldigim egitim ile fiili olarak yaptigim is birbiri ile uyumludur. 490 3,92 1,44

L2 E}enlm igin gorevde yiikselme konusunda liyakat ve yeterlilik 490 414 112
o6nemlidir.

L3 B’en.1m. i¢in gorgvde yu"ksel'me konusgnd? hyalfa“[ yerine mesleki 490 3,69 141
bilgi birikim, hizmet siiresi ve deneyim nemlidir.

L4 Hastanemizde personel planlamasi yapilirken liyakat ilkelerine 490 248 1,16
uyulmaktadir.

L5 B.elirll bir alanda uzun ylllflr g:ghsm"ls ol.n.l.ak, 0 alan(.ia. (yukselmf:k, 490 255 1,39
bir iist kadroya gegmek) yonetim gorevi listlenmek i¢in yeterlidir.

L6 Calisma alar.nr.r.l da yeterh bllgllye sahip olmasam da, iist yonetim 490 214 1,45
tarafindan bir {ist géreve getirilsem bundan hognut olurum.
Benim icin gorevde yiikselme konusunda {ist yonetimle iyi iligkiler,

L7 |iletisim ve olumlu referans daha iist kademelere gelmek igin 490 2,93 1,56
onemlidir.

L8 Cflllstlglm kl.n.um.da. 1.dﬁr1 gérevlere sec;ﬂm;/atama ve personelin 490 2.43 1,25
yiikseltilmesi ile ilgili dl¢titler agik ve nettir.

L9 Yoneticim bana, kendi isimle ilgili bagimsiz karar verme yetkisi 490 237 141
tanir.

L10 | Yaptigim isin sonunda takdir edilirim, édiillendirilirim. 490 1,94 1,27

L11 U_nlx_le.rsnemlzde calisan idari personelin unvanlari ile egitimleri 490 248 1,27
birbiriyle uyumludur.

L12 Personel temlwnlnde ?n“et%lh yontemin merkezi sistemle sinav 490 364 1,32
yapmak oldugunu disiiniiyorum
Personel segme, atama ve yiikseltme faaliyetlerinin, uzman bir ekip

L13 | tarafindan olusturulmus bir komisyonca (liyakat komisyonu gibi) 490 3,96 1,25
yapilmasini isterim.

L14 | Yaptigim is bulundugum bolim i¢in faydalidir. 490 4,56 0,82

L15 | Bulundugum pozisyonda ¢alismaktan memnunum. 490 3,83 1,29
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Tablo 17: Anketin Liyakat flkeleri Boliimii Sorular1 Dagilim Tablosu

L.iYAKA.T 1- Kesinlikle 2-Kismen | 3- Kararsizim | 4- Kismen 5- Kesinlikle
ILKESI Katilmiyorum | Katilmiyorum | Fikrim Yok Katiliyorum | Katiliyorum
FREKANS 70 31 16 123 250
- YUZDE % 14,3 % 6,3 % 3,3 % 25,1 % 51
FREKANS 27 18 62 136 247
- YUZDE %5,5 % 3,7 % 12,6 % 27,8 % 50,4
FREKANS 66 45 53 135 191
- YUZDE % 13,5 % 9,2 % 10,8 % 27,5 % 39
FREKANS 142 82 174 75 17
- YUZDE % 29 % 16,7 % 35,5 % 15,3 % 3,5
FREKANS 166 91 70 123 40
= YUZDE % 33,9 % 18,5 % 14,3 % 25,1 % 8,2
FREKANS 255 75 58 40 62
o YUZDE % 52 % 15,3 % 11,8 % 8,2 % 12,7
FREKANS 151 57 59 121 102
- YUZDE % 30,8 % 11,6 % 12,1 % 24,7 % 20,8
FREKANS 167 76 143 79 25
-8 YUZDE % 34,1 % 15,5 % 29,2 % 16,1 %5,1
FREKANS 209 74 55 119 33
- YUZDE % 42,7 % 15,1 % 11,2 % 24,3 % 6,7
FREKANS 275 84 38 71 22
Ho YUZDE % 56,1 % 17,1 %78 % 14,5 % 4,5
FREKANS 167 63 144 90 26
H YUZDE % 34,1 % 12,8 % 29,4 % 18,4 % 5,3
FREKANS 53 44 97 127 169
L2 YUZDE % 10,8 %9 % 19,8 % 25,9 % 34,5
FREKANS 40 34 51 147 218
- YUZDE % 8,2 % 6,9 % 10,4 % 30 % 44,5
FREKANS 7 12 27 96 348
L YUZDE % 1,4 % 2,5 % 5,5 % 19,6 % 71
FREKANS 49 35 59 156 191
L YUZDE % 10 % 7,1 % 12,1 % 31,8 % 39
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Tablo 16 ve Tablo 17’den yararlanilarak anket sorular1 tek tek

yorumlanmistir. Buna gore;

Ankette L1 olarak kodlanan “Aldigim egitim ile fiili olarak yaptigim is birbiri
ile uyumludur” sorusuna katilimcilarin 250°si (%51.0) 5 puan, 123t (%25.1) 4 puan,
16’s1 (%3.3) 3 puan, 31’i (%6.3) 2 puan, 70’i (%14.3) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi 3.92, standart sapmasi 1.44 olarak hesaplanmistir. Algilari
katildiklar1 yoniindedir. Personelin teorik egitimini aldig1 isi yapmasi her zaman
avantajlar saglamaktadir. Katilimcilar aldiklart egitim ile fiilen yaptiklari igin birbiri
ile uyumlu oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L2 olarak kodlanan “Benim i¢in gorevde yilikselme konusunda
liyakat ve yeterlilik 6nemlidir” sorusuna katilimcilarin 247°si (%50.4) 5 puan, 136°s1
(%27.8) 4 puan, 62’si (%12.6) 3 puan, 18’i (%3.7) 2 puan, 27’si (%5.5) 1 puan
vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi1 4.14, standart sapmasi 1.12 olarak
hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir. Katilimcilar gérevde yiikselmek igin
liyakat ve yeterliligin 6nemli oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L3 olarak kodlanan “Benim i¢in gorevde yilikselme konusunda
liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet siiresi ve deneyim 6nemlidir” sorusuna
katilimeilarin 191’1 (%39.0) 5 puan, 135’1 (%27.5) 4 puan, 53’1 (%10.8) 3 puan, 45’
(9%9.2) 2 puan, 66’s1 (%13.5) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.69,
standart sapmasi 1.41 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir.
Katilimcilar gérevde yiikselmek igin liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet
stiresi ve deneyimin de dnemli oldugu 6nemli oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ancak bu sorunun katilimcilar tarafindan yanls algilandigi diistintilmektedir.

Ankette L4 olarak kodlanan “Hastanemizde personel planlamasi yapilirken
liyakat ilkelerine uyulmaktadir” sorusuna katilimcilarin 17’si (%3.5) 5 puan, 75’i
(%15.3) 4 puan, 174’1 (%35.5) 3 puan, 82’si (%16.7) 2 puan, 142’si (%29.0) 1 puan
vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.48, standart sapmasi 1.16 olarak
hesaplanmistir. Algilart katilmadiklart yoniindedir. Katilimeilar ¢alistiklart kurumda
personel planlamas1 yapilirken liyakat ilkelerine uyulmadigi yoniinde goriis

bildirmislerdir.

Ankette L5 olarak kodlanan “Belirli bir alanda uzun yillar ¢alismis olmak, o

alanda (ylikselmek, bir {ist kadroya ge¢mek) yoOnetim gorevi iistlenmek igin
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yeterlidir” sorusuna katilimcilarin 40’1 (%8.2) 5 puan, 123’ (%25.1) 4 puan, 70°i
(%14.3) 3 puan, 91’1 (%18.5) 2 puan, 166°s1 (%33.9) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi 2.55, standart sapmasi 1.39 olarak hesaplanmistir. Algilari
katilmadiklar1 yoOniindedir. Katilimcilar uzun yillar ¢alismanin yonetim gorevi

istlenmek icin yeterli olmadig1 yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L6 olarak kodlanan “Calisma alanim da yeterli bilgiye sahip
olmasam da, iist yonetim tarafindan bir {ist goreve getirilsem bundan hosnut olurum”
sorusuna katilimcilarin 62°si (%12.7) 5 puan, 40’1 (%8.2) 4 puan, 58’1 (%11.8) 3
puan, 75’1 (%15.3) 2 puan, 255’i (%52) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik
ortalamasi 2.14, standart sapmasi 1.45 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar
yoniindedir. Katilimcilar yeteri bilgi ve beceriye sahip olmadan bir goreve gelmek

istemedikleri yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L7 olarak kodlanan “Benim i¢in gorevde yiikselme konusunda {ist
yonetimle iyi iligkiler, iletisim ve olumlu referans daha iist kademelere gelmek i¢in
onemlidir” sorusuna katilimcilarin 102°si (%20.8) 5 puan, 121’i (%24.7) 4 puan,
59’u (%12.1) 3 puan, 57’si (%11.6) 2 puan, 151’1 (%30.8) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi1 2.93, standart sapmasi 1.56 olarak hesaplanmistir. Algilar
katildiklart yoniindedir. Katilimeilar iyi iliskiler, iletisim ve olumlu referans ile daha

iist kademelere gelinebilecegi yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L8 olarak kodlanan “Calistigim kurumda idari gorevlere
secilme/atama ve personelin yiikseltilmesi ile ilgili 6l¢iitler agik ve nettir” sorusuna
katilimeilarin 25’1 (%5.1) 5 puan, 79’u (%16.1) 4 puan, 143’i (%29.2) 3 puan, 76’s1
(%15.5) 2 puan, 167’si (%34.1) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.43,
standart sapmasi1 1.25 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir.
Katilimcilar ¢alistigi kurumda personel atama ve yiikseltilme ile ilgili dlgiitlerin agik

ve net olmadig1 yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L9 olarak kodlanan “Yoneticim bana, kendi isimle ilgili bagimsiz
karar verme yetkisi tanir” sorusuna katilimcilarin 33’t (%6.7) 5 puan, 119’u (%24.3)
4 puan, 55’1 (%11.2) 3 puan, 74’1 (%15.1) 2 puan, 209’u (%42.7) 1 puan vermistir.
Sorunun aritmetik ortalamasit 2.37, standart sapmasi 1.41 olarak hesaplanmistir.
Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimcilar yoneticilerinin isle ilgili bagimsiz

karar verme yetkisi tanimadig1 yoniinde goriis bildirmislerdir.
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Ankette L10 olarak kodlanan “Yaptigim isin sonunda takdir edilirim,
odiillendirilirim” sorusuna katilimeilarin 22°si (%4.5) 5 puan, 71’1 (%14.5) 4 puan,
38’1 (%7.8) 3 puan, 84’1 (%17.1) 2 puan, 275’i (%56.1) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamas1 1.94, standart sapmasi 1.27 olarak hesaplanmistir. Algilari
katilmadiklar1 yoniindedir. Katilimeilar yaptiklari is sonunda takdir edilmedikleri,

odiillendirilmedikleri yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L11 olarak kodlanan “Universitemizde c¢alisan idari personelin
unvanlar ile egitimleri birbiriyle uyumludur” sorusuna katilimeilarin 26’s1 (%5.3) 5
puan, 90’1 (%18.4) 4 puan, 144’4 (%29.4) 3 puan, 63’ (%12.8) 2 puan, 167’si
(%34.1) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 2.48, standart sapmasi 1.27
olarak hesaplanmistir. Algilar1 katilmadiklar1 yoniindedir. Idari personelin unvanlari

ile egitimlerinin uyumsuz oldugu diisiiniilmektedir.

Ankette L12 olarak kodlanan “Personel temininde en etkili yontemin merkezi
sistemle smav yapmak oldugunu diisiiniiyorum” Sorusuna katilimcilarin 169’u
(%34.5) 5 puan, 127’si (%25.9) 4 puan, 97°si (%19.8) 3 puan, 44’1 (%9.0) 2 puan,
53’1 (%10.8) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.64, standart sapmasi
1.32 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir. Katilimeilar personel

secimin en etkili yontemin sinav oldugunu diistinmektedirler.

Ankette L13 olarak kodlanan ‘“Personel se¢me, atama ve yiikseltme
faaliyetlerinin, uzman bir ekip tarafindan olusturulmus bir komisyonca (liyakat
komisyonu gibi) yapilmasini isterim” sorusuna katilimcilarin 218’1 (%44.5) 5 puan,
147’si (%30.0) 4 puan, 51’i (%10.4) 3 puan, 34’1 (%6.9) 2 puan, 40’1 (%8.2) 1 puan
vermistir. Sorunun aritmetik ortalamasi 3.96, standart sapmast 1.25 olarak
hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar1 yoniindedir. Katilimeilar personel segme, atama
ve ylikseltme faaliyetlerinin, uzman bir ekip tarafindan olusturulmus bir komisyonca
yapilmasi yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ankette L14 olarak kodlanan “Yaptigim is bulundugum bdlim igin
faydalidir” sorusuna katilimcilarin 348’1 (%71.0) 5 puan, 96’s1 (%19.6) 4 puan, 27°si
(%5.5) 3 puan, 12’si (%2.5) 2 puan, 7°si (%1.4) 1 puan vermistir. Sorunun aritmetik
ortalamast 4.56, standart sapmasi 0.82 olarak hesaplanmistir. Algilar1 katildiklar
yoniindedir. Katilimcilar yaptiklart isin ¢alistiklart boliim i¢in faydali oldugu

yoniinde goriis bildirmislerdir.
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Ankette L15 olarak kodlanan “Bulundugum pozisyonda calismaktan
memnunum” sorusuna katilimcilarin 191°1 (%39.0) 5 puan, 156’s1 (%31.8) 4 puan,
59’u (%12.1) 3 puan, 35’1 (%7.1) 2 puan, 49’u (%10.0) 1 puan vermistir. Sorunun
aritmetik ortalamasi 3.83, standart sapmasi 1.29 olarak hesaplanmistir. Algilari
katildiklar1 yoniindedir. Katilimeilar bulundugu pozisyonlarda ¢aligmaktan memnun

olduklar1 yoniinde goriis bildirmislerdir.

3.10. HIPOTEZLERIN YORUMLANMASI

Arastirma verilerinin demografik analizleri ve anket sorularinin cevaplari
analiz edildikten sonra belirlenen hipotezler Tablo 18’de toplu olarak verilmistir. H1,

H2, H3 ve H4 hipotezlerinin kabul edilmedigi goriilmektedir.

Tablo 18: Arastirma Hipotezleri

HiPOTEZ P DEGERiI | DEGISKENLER | P DEGERI DURUM
H1 Cinsiyet 0,097
Kurumda personel se¢imi Yas 0,034 KABUL
liyakat ilkesine gore p=0.8850,050 | @prenim Dysiimd 0,029 EDiLMEMiSTiR
apilmakiadir. Calisma Kadrosu 0,076
Y Caligsma Siiresi 0,016
H2 Cinsiyet 0,737
Yonetim kadrolarinda yer U 0,258 KABUL
aldBilitede tegibe p=0.00<0,050 | Ogrenim Durumu | 0,003 | pryiy \rpnvisTiR
Snemlidir. Calisma Kadrosu 0,006
Caligsma Siiresi 0,088
H3 Cinsiyet 0,939
Gorevde yiikselmede {ist Yas 0,029 KABUL
yénetimle iliskiler p=0.00<0,050 | Ogrenim Durumu 0.150 | ppip MEMISTIR
Snemlidir. Calisma Kadrosu 0,007
Caligsma Siiresi 0,000
Cinsiyet 0,240
H4 Yas 0,007
K daki; K . Ogrenim Durumu 0,027
saglama ve secme sireci | p=0.00<0,050 |-Galisma Kadrosu 0,000 KABUL
o kaynakfan oot | PR Fiili Gorev 0,000 | EDILMEMISTIR
tarafindan yapilmaktadir. Callsmet .Spre.svl. 0,005
Yer Degisikligi 0,000
Calisma Nedeni 0,000

Arastirmaya katilan saglik teknikeri/teknisyenleri ile ilgili hipotezler SPSS 16
paket programi kullanilarak test edilmistir. Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov testi
sonucuna gore Olcekteki ifadelerin hicbirinin normal dagilim gostermedigi

anlasilmistir. Bundan dolay1 verilerin analizinde parametrik olmayan testlerden Ki-
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Kare testi yapilarak standart sapmalart ve ortalamalari tablo olarak verilmistir.

Ayrica hipotezler icin tek yonlii T-testi yapilarak analizi gerceklestirilmistir.

“H1. Kurumda personel se¢imi liyakat ilkesine gore yapilmaktadir.”

Tablo 19: H1 Hipotezi T-testi Tablosu

¢ of Sig. (2- Mean Lower Upper
tailed) Difference
47,232 489 ,000 2,476 2,37 2,58

Tablo 19’da goriildigii tizere T-testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Bu
verilere gore “H1. Kurumda personel se¢imi liyakat ilkesine gore yapilmaktadir.”
Hipotezi kabul edilmemistir.

Bu hipotez cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alisma kadrosu ve g¢alisma siireleri
dikkate alinarak ayrica analiz edilmistir. Cinsiyet degiskenine gore yapilan ¢apraz
tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri p=0.097>0,050 bulunmustur. Cinsiyet
degiskenine gore kurumda personel seg¢iminin liyakat ilkesine gore yapilmasinda
farklilik goriilmemistir.

Yas degiskenine gore yapilan c¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri
p=0.034<0,050 bulunmustur. Kurumda personel se¢iminin liyakat ilkesine gore
yapilmasinda yas degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 20: Yas ve Liyakat Algis1 Capraz Tablosu

Personel planlamas1 yapilirken liyakat ilkelerine uyulmaktadir.

£ £ » c .
= 5 % s 5 2 = z
YAS z 2 g = z g g = g 3
g E z £ £ E z Z g = 5
g | 47 | 23 | f:F | €3 | ¢
25 yas ve alti 5(%20.8) | 5(%20.8) | 13(%542) | 1(%42) | 0(%0) | 24 (%100)

26 -35 yagarast | 59 (%353) | 19 (%114) | 51 (%305) | 32 (%19,2) | 6(%3,6) | 167(%100)
36 -45 yas arast | 39 (%21,9) | 37 (%20,8) | 70 (%39,3) | 24 (%13,5) | 8(%45) | 178 (%100)
46 -55 yas arast | 28 (%29,2) | 18 (%18,8) | 35(%365) | 14 (%14,6) | 1(%1,0) | 96 (%100)
55 ve iizeri 11 (%44,0) | 3(%120) | 5(%200) | 4(%160) | 2(%80) | 25(%100)
TOPLAM 142 (%29,0) | 82 (%16,7) | 174 (%355) | 75 (%153) | 17 (%3,5) | 490 (%100)

25 yas ve alt1 calisanlarda liyakat algis1 konusunda kararsizlik mevcutken (24
kiside 13 kisi %54,2), 55 yas ve lizeri ¢alisanlarda personel planlamasi yapilirken
liyakat ilkelerine uyulmadigi yoniinde goriis (25 kiside 11 kisi %44) daha fazladir.
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Daha ileri yagtaki ¢alisanlar ile daha gen¢ yastaki calisanlar arasinda liyakata gore
personel seciminde alg1 farkliliklart vardir. Bu durum kusaklara da uymaktadir. Geng
calisanlar ozellikleri gereginden fazla sorgulamada Kararsiz kalmaktadir. Ileri yastaki
calisanlar ise ilkeler ve kurallar konusunda kati bir tutuma sahiptirler.

Ogrenim durumu degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.029<0,050 bulunmustur. Kurumda personel se¢iminin liyakat
ilkesine gore yapilmasinda 6grenim durumu degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 21: Egitim ve Liyakat Algis1 Capraz Tablosu

g g x~
2 £ g 2 £
. < £ 5 & S 5§ 2 X g z
EGITIM s g E 2 Z £ e S z g 3
g = = 5 g R 8 E o
1 0
Lise 12273) | 5(%1ld) | 25(%568) | 1(%23) | 123 | *4*100)
On Lisans 81 (%259) | 62(%19.8) | 105(%335) | 52 (%16,6) | 13 (%4,2) | 313 (%100)
Lisans 43(%374) | 12(%104) | 30 (%339) | 18(%157) | 3(%26) | 115 (%100)
Lisans Ustii 6(%333) | 3(%167) | 5%278) | 5(%222) | 0(%00) | 18 (%100)
TOPLAM 142 (%29,0) | 82 (% 16,7) | 174 (%355) | 75(%153) | 17 (%35) | 490 (%100)

Lise diizeyinde egitime sahip ¢alisanlar (44 kiside 25 kisi, %56,8) ve On
Lisans diizeyinde egitime sahip ¢alisanlarda (313 kiside 105 kisi, %33.5) liyakat
algis1 konusunda kararsizlik mevcutken, Lisans diizeyinde egitime sahip (115 kiside
43 kisi, 37,4) ve Lisans istii egitim diizeyine sahip calisanlarda (18 kiside 6 kisi,
%33,3) personel planlamasi yapilirken liyakat ilkelerine uyulmadigi yoniinde
gorisleri daha fazladir. Egitim diizeyi arttikga liyakat algis1 konusundaki beklenti ve
durum degerlendirme kabiliyeti de artmaktadir. Lise ve Onlisans diizeyi egitime

sahip ¢alisanlar fikirlerini beyan etmek yerine kararsiz kalmayi tercih etmektedirler.

Caligma kadrosu degiskenine gore yapilan capraz tablolar neticesinde Ki-
Kare testi degeri p=0.076>0,050 bulunmustur. Calisma kadrosunun kurumda
personel se¢iminin liyakat ilkesine gore yapilmasinda farklilik gériillmemistir.

Calisma siiresi degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.016<0,050 bulunmustur. Kurumda personel se¢iminin liyakat

ilkesine gore yapilmasinda ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik vardir.
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Tablo 22: Calisma Siiresi ve Liyakat Algis1 Capraz Tablosu

= = ~ = =

cALISMA | X § 5 5 s s £ | £ 2 =

. . = = g = g e g z = ]

SURESI 2 £ & £ g T 5 = z = %

X :3 :3 M T ::2 X _\_‘2 =

— 0,
1-awl 7(%163) | 8(%186) | 20(%465) | 5(%1Le) | 3wr0) | 3 (%100
5 14yl 58(9638,9) | 17 (%1l4) | 44 (%29,5) | 29 (%195) | 1(%0,7) | 149 (%100)
1524 yil 50 (%24,2) | 39 (%18,8) | 78(%37,7) | 30 (%145) | 10 (%4,8) | 207 (%100)
25yildan fazla | 27 (%29,7) | 18 (%19,8) | 32 (%352) | 11 (%12,1) | 3(%33) | 91 (%100)
TOPLAM 142 (% 29,0) | 82 (%16,7) | 174 (%355) | 75(%153) | 17 (%3,5) | 490 (%100)

1-4 yil aras1 ¢alisanlar (43 kiside 20 kisi, %46,5), 15-24 yil aras1 ¢alisanlar
(207 kiside 78 kisi, %37,7) ve 25 yildan fazla ¢alisanlarda (91 kiside 32 kisi, %35,2)
liyakat algis1 konusunda kararsizlik mevcutken, 5-14 yil arasi ¢alisanlar (149 kiside
58 kisi, %38,9) personel planlamasi yapilirken liyakat ilkelerine uyulmadigi yoniinde
gortigleri daha fazladir. Yeni ise baglamis ve ¢alisma hayatinda belli kazanimlar elde
edip emeklilik hayali kurmaya baglayanlarin liyakat algist1 hususunda cekimser
kalmalar1 dikkat ¢ekicidir. Yas, egitim ve mesleki kazanimlar anlaminda en verimli
dénem olan 5-14 yil arasi ¢alisanlar ise liyakat konusunda daha sorgulayici olup

personel seciminde liyakata uyulmadigi yoniinde goriis bildirmislerdir.

“H2. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibe 6nemlidir.”

Tablo 23: H2 Hipotezi T-testi Tablosu

¢ of Sig. (2- Mean Lower Upper
tailed) Difference
40,746 489 ,000 2,551 2,43 2,67

Tablo 23’de gorildiigii tizere T-testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Bu
verilere gore “H2. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibe onemlidir.”
Hipotezi kabul edilmemistir.

Bu hipotez cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alisma kadrosu ve ¢alisma siireleri
dikkate alinarak ayrica analiz edilmistir. Cinsiyet degiskenine goére yapilan ¢apraz
tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri p=0.737>0,050 bulunmustur. Cinsiyet

degiskeninin yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibenin oneminde farklilik

goriilmemistir.
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Yas degiskenine gore yapilan gapraz tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri

p=0.258>0,050 bulunmustur. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibenin

oneminde yas degiskenine gore farklilik yoktur.

Ogrenim durumu degiskenine gore yapilan capraz tablolar neticesinde Ki-

Kare testi degeri p=0.003<0,050 bulunmustur. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede

tecriibenin 6neminde 6grenim durumu degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 24: Ogrenim ve Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibenin rolii Capraz Tablosu

X

st |,% | 82 | of 28] z

ST = = e = N > 2 o = 0 <

EGITIM = E & £ E E 2 g £ = E = T

§: |23 : 3 iz |83z | ¢

N N Mo M Y =

1 0,
Lise 12 %273) | 7 (%159) 5%114) | 14 (%318) | 6(6136) | 4 %100
OfiRns 110 (%35,1) | 52 (%166) | 49 (%157) | 74 (%236) | 28 (%8,9) | 313 (%100)
Lisans 42(%365) | 21(%183) | 15(%130) | 32 (%27.8) | 5(%43) | 115(%100)
Lisans Ustii 211,1) | 11(%611) | 1(%56) | 3(%167) | 1(%56) | 18 (%100)
TOPLAM 166 (% 339) | 91(%186) | 70 (%143) | 123 (%251) | 40 (%8,2) | 490 (%100)

Lise diizeyinde egitime sahip calisanlar (44 kiside 14 kisi, %31,8) bu goriise
kismen katilirken, On Lisans diizeyinde egitime sahip calisanlarda (313 kiside 110
kisi, %35,1) ve Lisans diizeyinde egitime sahip (115 kiside 42 kisi, 36,5) buna
kesinlikle katilmadiklarini ifade etmislerdir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip
calisanlarda (18 kiside 11 kisi, %61,1) kisi ise yonetim kadrolarinda yer alabilmede
tecriibenin rolii konusunda kismen katilmadiklarini belirtmislerdir. Lise mezunu
calisanlarin gorevde yiikselme ile ilgili gerekliliklerden haberdar olmadiklar1 Egitim
diizeyi arttikga gorevde yiikselmenin tecriibe ile degil ancak liyakat ve yeterlilikle

olabilecegi diisiincesinin hakim oldugu kanaatine varilmistir.

Calisma kadrosu degiskenine gore yapilan gapraz tablolar neticesinde Ki-
Kare testi degeri p=0.006<0,050 bulunmustur. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede

tecrilbenin 6neminde ¢aligma kadrosu degiskenine gore farklilik vardir.
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Tablo 25: Calisma Kadrosu ve Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibenin rolii Capraz Tablosu

CALISMA 2 & g £ § > § E - g 2

= = g = Iz g 3 z > _
KADROSU 'z E MZ’ E g & = T = g

\v4 :3 5 T ;‘2 4 .;2 =
657 Devlet
Memuru 155 (%636.8) | 70(%166) | 59 (%140) | 104 (%247) | 33(%7.8) | 401 (9e100)
Diger 11 (%159) | 21(%304) | 11(%159) | 19 (%275) | 7(%10,1) | 69 (%100)
TOPLAM 166 (%33,9) | 91(%18,6) | 70 (%14,3) | 123 (%251) | 40 (%8,2) | 490 (%100)

657 Sayili Devlet Memurlugu Kanunu biinyesinde ¢alisanlar (421 kiside 155
kisi, %36,8) bu goriise kesinlikle katilmadiklarini ifade etmislerdir. 4/B Kadrosunda,
Ozel Sirket Biinyesinde ve sozlesmeli olarak calisanlarda (69 kiside 21 kisi, %33,6)
kisi ise yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibenin rolii konusunda kismen
katilmadiklarini belirtmislerdir. Toplamda ise 490 kisinin 166 kisisi (%33.9) kisi bu
goriise kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir. “Belirli bir alanda uzun yillar
calismis olmak, o alanda (yiikselmek, bir iist kadroya ge¢mek) yoOnetim gorevi
iistlenmek i¢in yeterlidir” diisiincesine kadro farki olmaksizin ¢alisanlarin ¢ogu
katilmamiglardir.

Caligma siiresi degiskenine gére yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.088>0,050 bulunmustur. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede

tecriibenin 6neminde calisma siiresi degiskenine gore farklilik yoktur.

“H3. Gorevde yiikselmede iist yonetimle iligkiler dnemlidir.”

Tablo 26: H3 Hipotezi T-testi Tablosu

¢ of Sig. (2- Mean Lower Upper
tailed) Difference
41,626 489 ,000 2,931 2,79 3,07

Tablo 26’da gorildiigii tizere T-testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Bu
verilere gore “H3. Gorevde yiikselmede tist yonetimle iligkiler 6nemlidir.” Hipotezi

kabul edilmemistir.
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Bu hipotez cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alisma kadrosu ve ¢alisma siireleri
dikkate alinarak ayrica analiz edilmistir. Cinsiyet degiskenine gore yapilan ¢apraz
tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri p=0.939>0,050 bulunmustur. Goérevde
yiikselmede iist yonetimle iliskilerin 6neminde cinsiyet degiskenine gore farklilik

yoktur.

Yas degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri
p=0.029<0,050 bulunmustur. Gorevde ylikselmede {ist yonetimle iliskilerin
oneminde yas degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 27: Yas ve Gorevde Yiikselmede Ust Yonetimle iligkilerin Rolii Capraz Tablosu

= g X
2 £ g o £
< £ 5 £ g > § £ X £ =
YAS £ 7 g £ 2 £ E = = 3
& = - 5 T V! 8 T o)
¥z 5 S ¥ X g2 =
25 yas ve alti 4 (%16,7) 1 (%4,2) 2(%83) | 9(%375) | 8(%333) 24 (%100)

26 -35yasarast | 44 (%263) | 22 (%13,2) | 16 (%9,6) | 44 (%26,3) | 41 (%24,6) | 167(%100)

36 -45 yasarast | 52 (%29,2) | 25(%14,0) | 29 (%163) | 43 (%24,2) | 29 (%16,3) | 178 (%100)

46 -55 yasarast | 37 (%38,5) | 8(%8,3) | 10 (%104) | 23 (%24,0) | 18 (%18,8) | 96 (%100)

55 ve iizeri 14 (%56,0) | 1 (%4,0) 2 (%8,0) 2 (%8,0) 6 (%24,0) 25 (%100)

TOPLAM 151 (%30,8) | 57 (%116) | 59 (%12,0) | 121 (%24,7) | 102 (%20,8) | 490 (%100)

25 yas ve alt1 ¢alisanlarda gorevde yiikselmede iist yonetimle iligkilerin rolii
konusunda kararsizlik kismen katildiklar1 (24 kiside 9 kisi %37,5) yoniinde goriis
hakimken, 55 yas ve lizeri ¢alisanlarda gérevde yiikselmede iist yonetimle iliskilerin
rolii konusundaki goriisleri (25 kiside 14 kisi %56,0) kesinlikle katilmadiklar
yoniindedir. Daha ileri yastaki calisanlar ile daha geng¢ yastaki calisanlar arasinda
gorevde yiikselmede tist yonetimle iliskilerin rolii konusunda algi farkliliklar1 vardir.
Kusak farklilarinin olmasi ve yeterince is tecriibesine sahip olunmamasi nedeniyle
tam tersi istikamette goriisler ortaya ¢ikmaktadir. Kayirmacilik, torpil, yalakalik gibi
konularda fikir sahibi olabilecegimiz bu soruda geng¢ yastaki calisanlarin daha yash
calisanlara gbére bu hususlara yatkin olabilecegi, hedeflerine ulagsmak igin bu tiir

yollara bagvurulabilecegi kanaatine varilabilir.
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Ogrenim durumu degiskenine gore yapilan capraz tablolar neticesinde Ki-

Kare testi degeri p=0.150>0,050 bulunmustur. Gorevde yiikselmede {ist yonetimle

iliskilerin 6neminde 6grenim durumu degiskenine gore farklilik yoktur.

Calisma kadrosu degiskenine gore yapilan gapraz tablolar neticesinde Ki-

Kare testi degeri p=0.007<0,050 bulunmustur. Gorevde ylikselmede {ist yonetimle

iliskilerin 6neminde ¢alisma kadrosu degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 28: Cahsma Kadrosu ve Gorevde Yiikselmede Ust Yonetimle iliskilerin Rolii Capraz Tablosu

£ £ o . .
=1 =1
CALISMA = 5 £ 3 5 2 s g 2
= 2 g = 2R g X = > _
KADROSU 5 £ 2 E 8 = 2 5 7 = a
¢ = 2 2 S 2 2 5 ¢ 3 =
y; y; = M M
657 Devlet M 0
eVIELMemU | 10 633.3) | 48 (W114) | 47 (11.2) | 95 (%22,6) | 91 w216y | 22 (%0100)
Diger 11 (%159) | 9(%130) | 12 (%174) | 26(%37,7) | 11 (%159) | 69 (%100)
TOPLAM 151 (%30,8) | 57 (% 11,6) | 59 (%12,0) | 121(%247) | 102(%20,8) | 490 (%100)

657 Sayil1 Devlet Memurlugu Kanunu biinyesinde ¢alisanlar (421 kiside 140
kisi, %33,3) bu gorlise kesinlikle katilmadiklarini ifade etmislerdir. 4/B Kadrosunda,
Ozel Sirket Biinyesinde ve sozlesmeli olarak galisanlarda (69 kiside 26 kisi, %37,7)
kisi ise gorevde yiikselmede iist yonetimle iliskilerin rolii konusunda kismen
katildiklari1 belirtmislerdir. Gorevde yiikselmede iist yonetimle iliskilerin rolii
konusunda 657 devlet memurlar1 ile diger calisanlar arasinda goriis farkliliklar
vardir. 657 sayilt devlet memuru kadrosunda ¢alisanlar gorevde yiikselme konusunda
iist yonetimle iyi iliskiler, iletisim ve olumlu referans daha iist kademelere gelmek i¢in
onemlidir goriisiine kesinlikle katilmadiklarim belirtirlerken, 4/B Kadrosunda, Ozel
Sirket

belirtmiglerdir. Is garantisi olan memurlar bu hususta daha kat1 tutum sergilerlerken,

Biinyesinde ve sozlesmeli olarak ¢alisanlar kismen katildiklarin

1§ garantisi olmayan calisanlar daha iliml1 yaklagmaktadirlar.

Caligma siiresi degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Gorevde yiikselmede iist yOnetimle

iliskilerin 6neminde c¢aligsma siiresi degiskenine gore farklilik vardir.
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Tablo 29: Cahsma Siiresi ve Gorevde Yiikselmede Ust Yonetimle iliskilerin Rolii Capraz Tablosu

£ g % £ £

cALISMA | X § 5 & B 5 & s : z

. . = = g = z = g 5 < |

SURESI z £ 5 E g < 5 = z = Q

. g “on v < a

— 0,
1-4i 7(%163) | 5(%11,6) 4%93) | 18(%419) | 9(209) | *3 (%100
514yl 40 (%26,8) | 17 (%114) | 16(%10,7) | 32(%21,5) | 44 (%29,5) | 149 (%100)
1524 yil 58 (%28,0) | 30 (%145) | 32(%155) | 50 (%24.2) | 37 (%17.9) | 207 (%100)
25 yildan fazla | 46 (%505) | 5(%55) 7 (%7,7) 21 (%23,1) | 12(%132) | 91 (%100)
TOPLAM 151 (%30,8) | 57 (% 11,6) | 59 (% 12,0) | 121 (%24,7) | 102(%20,8) | 490 (%100)

1-4 yil aras1 calisan (43 kiside 18 kisi, %41,9) kismen katiliyorum cevabini
verirken, 5-14 yil arasi ¢alisan (149 kiside 44 kisi, %29,5) kesinlikle katiliyorum
cevabini vermistir. 15-24 yil arasi ¢alisan ¢alisanlarda (207 kiside 58 kisi, %28,0), 25
yildan fazla calisanlarda (91 kiside 46 kisi, %50,5) gorevde yiikselme konusunda iist
yonetimle iyi iliskiler, iletisim ve olumlu referans daha iist kademelere gelmek igin
onemlidir goriisiine kesinlikle katilmadiklarini ifade etmislerdir. Calisanlarin gorev
stiresi arttikca gorevde ylikselmek icin {ist yonetimle iyi iligkiler icerisinde olmak
gerektigi diisiincesi azalmaktadir. Yeni ise baslamis, daha kidemsiz calisanlar bir iist
goreve gelmenin yolunun yoneticilerle iyi iligkiler kurmak, iletisim ve olumlu
referansin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.

“H4. Kurumdaki insan kaynag saglama ve se¢me siireci Insan kaynaklari

birimi tarafindan yapilmaktadir.”

Tablo 30: H4 Hipotezi T-testi Tablosu

) d Sig. (2- Mean Lower Upper
tailed) Difference
32,876 489 ,000 2,471 2,32 2,62

Tablo 30°da goriildiigii lizere T-testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Bu
verilere goére “H4. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve se¢me siireci Insan
kaynaklar1 birimi tarafindan yapilmaktadir.” Hipotezi kabul edilmemistir.

Bu hipotez cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alisma kadrosu, fiili gorev,
calisma sitireleri, toplam yer degisikligi yapma sayis1 ve kurumda calisma nedeni
dikkate alinarak ayrica analiz edilmistir. Cinsiyet degiskenine gore yapilan capraz

tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri p=0.240>0,050 bulunmustur. Kurumdaki
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insan kaynagi saglama ve se¢me silirecinin insan kaynaklari birimi tarafindan
yapilmasinda cinsiyet faktoriine gore farklilik yoktur.

Yas degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri
p=0.007<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve se¢gme siirecinin

insan kaynaklar1 birimi tarafindan yapilmasinda yas degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 31: Yas ile Kurumdaki insan Kaynagi Saglama ve Se¢me Siirecini Yiiriitenlerin Capraz Tablosu

c 3 3 3 G S
2 > 3 > 3 > 3 S <
YAS o AR Q g AR o =

< 1 < i < 1 < >

> © © © ) o

ve) N ™ < v —

N
Bashekim 14 (%2,9) | 72 (% 14,7) | 105(%21,4) | 62 (%12,7) | 11 (%2,2) | 264 (%53,9)
iK Departman1 | 7 (% 1,4) | 38 (%7,8) 34 (%6,9) 20(%4,1) 7(%1,4) | 106 (%21,6)
Diger 3(%0,6) | 57 (%11,6) 39 (%8,0) 14 (%2,9) | 7(%1,4) | 120 (%24,5)
TOPLAM 24 (% 4,9) | 167(% 34,1) | 178(%36,3) | 96 (%19,6) | 25(%5,1) | 490 (%100)

Yas gruplarina gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢me siirecini
Bashekim 264 (%53.9), IK Departmani 106 (%21.6) ve Diger 120 (%24.5) yiiriittiigii
ifade edilmistir. En yiiksek ylizde oranlari, baghekim diyenlerde 105 kisi %21.4
oraninda 36-45 arasi yas grubunda, IK departmani diyenlerde 38 kisi (%7,8)
oraninda 26 -35 arasi yas grubunda, diger diyenlerde 57 kisi (%11,6) oraninda 26 -35
arast yas grubunda saptanmistir. Kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢cme
stirecinin donemsellik gosterebilecegi diistintilmiistiir. Total yiizde orani ile yapilan
degerlendirmede 105 kisi %21.4 oraninda 36-45 aras1 yas grubunda kurumdaki insan
kaynagin1 saglama ve se¢me siirecini bashekimin yiiriittiigli yoniinde goriis
bildirmislerdir.

Ogrenim durumu degiskenine gore yapilan gapraz tablolar neticesinde Ki-
Kare testi degeri p=0.027<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve
se¢me siirecinin insan kaynaklari birimi tarafindan yapilmasinda 6grenim durumu

degiskenine gore farklilik vardir.
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Tablo 32: Ogrenim durumu ve Kurumdaki insan Kaynag Saglama Ve Secme Siirecini Yiiriitenler

N ) . Lisans
EGITIM Lise On lisans Lisans . TOPLAM
Ustii
Bashekim 27 (%5,5) 164 (% 33,5) | 66 (%13,5) 7 (%1,4) 264 (%53,9)
IK Departmani 11 (% 2,2) 73 (%14,9) 21 (%4,3) 1(% 0,2) 106 (%21,6 )
Diger 6 (% 1,2) 76 (%15,5) 28 (%5,7) 10 (%2,0) | 120 (%24,5)
TOPLAM 44 (% 9,0) 313(%63,9) | 115(%23,5) | 18 (%3,7) 490 (%100)

Egitim durumlarma goére kurumdaki insan kaynagmi saglama ve se¢me
siirecini Bashekim 264 (%53.9), IK Departmani 106 (%21.6) ve Diger 120 (%24.5)
yirlittigi ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, bashekim diyenlerde 164 kisi
%33,5 oraminda, IK departmani diyenlerde 73 kisi (%14,9) oraninda, diger
diyenlerde 76 kisi (%15,5) oraninda 6n lisans egitim diizeyinde saptanmustir. Total
yiizde orani ile yapilan degerlendirmede 164 kisi %33,5 oraninda 6n lisans egitim
diizeyinde kurumdaki insan kaynagmi saglama ve se¢me siirecini bashekimin
yirlittigl yoniinde goriis bildirmislerdir.

Calistig1 kadro degiskenine gore yapilan capraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve
se¢me siirecinin insan kaynaklari birimi tarafindan yapilmasinda c¢alistigi kadro

degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 33: Cahsilan Kadro ve Kurumdaki insan Kaynagi Saglama Ve Secme Siirecini Yiiriitenler

KADRO | 657 Devlet Memuru Diger TOPLAM
Baghekim 249 (%50,8) 15 (% 3,1) 264 (%53,9)
iK Departmant 88 (% 18,0) 18 (%3,7) 106 (%216 )
Digger 84 (% 17,1) 36 (%7,3) 120 (%24,5)
TOPLAM 421 (% 85,9) 69 (% 14,1) 490 (%100)

Calisilan kadroya gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢gme siirecini
Bashekim 264 (%53.9), IK Departmani 106 (%21.6) ve Diger 120 (%24.5) yiiriittiigii
ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, baghekim diyenlerde 249 kisi %50,8
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oraninda, IK departmani diyenlerde 88 kisi (%18,0) oraninda, diger diyenlerde 84
kisi (%17,1) oraninda 657 devlet memuru olduklart saptanmigtir. Total yiizde orani
ile yapilan degerlendirmede 249 kisi %50,8 oraninda 657 devlet memurudur ve
kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢me siirecini bashekimin ylriittigi
yoniinde goriis bildirmislerdir.

Fiili olarak yaptigi is degiskenine gére yapilan gapraz tablolar neticesinde Ki-
Kare testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynag1 saglama ve
secme siirecinin insan kaynaklar1 birimi tarafindan yapilmasinda fiili olarak yaptig is

degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 34: Fiili Gorev ve Kurumdaki insan Kaynagi Saglama Ve Se¢me Siirecini Yiiriitenler

FiiLi GOREV Kendi Isimi Kendi Isimi TOPLAM
Yapiyorum Yapmiyorum
Bashekim 243 (%49,6) 21 (% 4,3) 264 (%53,9)
IK Departmani 84 (% 17,1) 22 (%4,5) 106 (%21,6)
Diger 93 (% 19,0) 27 (%5,5) 120 (%24,5)
TOPLAM 420 (% 85,7) 70 (% 14,3) 490 (%100)

Fiili goreve gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢me siirecini
Bagshekim 264 (%53.9), IK Departmani 106 (%21.6) ve Diger 120 (%24.5) yiiriittiigii
ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, baghekim diyenlerde 243 kisi (%49.6),
oraninda, IK departmani diyenlerde 84 kisi (%17.1) oraninda, diger diyenlerde 93
kisi (%19,0) oraninda kendi isini yapan g¢alisanlardan olustugu saptanmustir. Total
yizde oranmi ile yapilan degerlendirmede 243 kisi (%49.6), kendi isini yapan
calisanlardan olugsmus ve kurumdaki insan kaynagimi saglama ve se¢gme siirecini
bashekimin yiiriittiigli yoniinde goriis bildirmislerdir.

Calisma siiresi degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde Ki-Kare
testi degeri p=0.005<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynagi saglama ve
segme silirecinin insan kaynaklart birimi tarafindan yapilmasinda calisma siiresi

degiskenine gore farklilik vardir.
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Tablo 35: Cahisma Siiresi ve Kurumdaki insan Kaynag Saglama ve Secme Siirecini Yiiriitenler

ALISMA
CsURSEsi 1-4 Y1l 5-14vil | 1524 vil 25;1'2” TOPLAM
Baghekim 15(631) | 74(®%151) | 125(%255) | 50 (%10,2) | 264 (%53,9)
{K Departmant | 11 (% 2,2) 33 (%6,7) 35(%71) | 27(%55) | 106 (%21,6)
Diger 17 (% 3,5) 42 (%8,6) A7 (%9,6) | 14(%2,9) | 120 (%24,5)
TOPLAM 43(%838) | 149(%304) | 207 (%42.2) | 91 (%18,6) | 490 (%100)

Toplam caligsma siiresine gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve segme
siirecini Bashekim 264 (%53.9), IK Departmani 106 (%21.6) ve Diger 120 (%24.5)
yirtittigl ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, bashekim diyenlerde 125 kisi
(%25,5), oraninda, IK departmani diyenlerde 35 kisi (%7.1) oraninda, diger
diyenlerde 47 kisi (%9,6) oraninda 15-24 yil aras1 calisanlardan olustugu
saptanmistir. Total yiizde orani ile yapilan degerlendirmede 125 kisi (%25,5) 15-24
y1l arasi calisanlar, kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢me siirecini
bashekimin yiiriittiigli yoniinde goriis bildirmislerdir.

Kurum i¢i yer degisikligi yapma sayis1 degiskenine gore yapilan capraz
tablolar neticesinde Ki-Kare testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Kurumdaki
insan kaynagi saglama ve se¢me silirecinin insan kaynaklari birimi tarafindan
yapilmasinda kurum i¢i yer degisikligi yapma sayist degiskenine gore farklilik

vardir.

Tablo 36: Yer Degisikligi ve Kurumdaki Insan Kaynagi Saglama ve Se¢me Siirecini Yiiriitenler

VER - 5_& 6 ve lizeri

ep ayni - er
S Py Y yer TOPLAM
DEGISIKLIGI | yerde ¢alistim degisikligi

degisikligi

Baghekim 138 (%28,2) 77 (% 15,7) 49 (%10,0) 264 (%53,9)
IK Departmani 79 (% 16,1) 27 (%5,5) 0(%0) 106 (%21,6 )
Diger 77 (% 15,7) 38 (%7,8) 5(% 1,0) 120 (%24,5)
TOPLAM 294 (% 60,0) 142(% 29,0) 54 (% 11,0) 490 (%100)

Yapilan yer degisikligi sayisina gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve
secme siirecini Bashekim 264 (%53,9), IK Departman1 106 (%21,6) ve Diger 120
(%24,5) yirittiigl ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, bashekim diyenlerde

93



138 kisi (%28,2), oraninda, iIK departmani diyenlerde 79 kisi (%16,1) oraninda, diger
diyenlerde 77 kisi (%15,7) oraninda hep ayni yerde c¢alisanlardan olustugu
saptanmigtir. Total yiizde orani ile yapilan degerlendirmede 138 kisi (%28,2), hep
aynt yerde calisanlar, kurumdaki insan kaynagini saglama ve se¢me siirecini
bashekimin yiirlittiigli yoniinde goriis bildirmislerdir.

Kurumda caligma nedeni degiskenine gore yapilan ¢apraz tablolar neticesinde
Ki-Kare testi degeri p=0.000<0,050 bulunmustur. Kurumdaki insan kaynagi saglama
ve se¢me siirecinin insan kaynaklar1 birimi tarafindan yapilmasinda kurumda c¢aligma

nedeni degiskenine gore farklilik vardir.

Tablo 37: Cahisma Sebebi ve Kurumdaki insan Kaynag Saglama ve Se¢me Siirecini Yiiriitenler

Fiziksel
CALISMA ; Akademik Kurumun Yaptigim
. Is Glivencesi . Calisma TOPLAM
SEBEBI ortam Prestiji Isin Niteligi
Ortamu
Baghekim 168 (%034,3) 13 (%2,7) | 13(%2,7) | 61 (%12,4) 9 (%1,8) 264 (%53,9)
IK Departmani 48 (%9,8) 6 (%1,2) 9 (%1,8) 42 (%8,6) 1 %0,2) 106 (%21,6)
Diger 47 (% 9,6) 10 (%2,0) 8 (%1,6) | 52(%10,6) 3 (%0,6) 120 (%24,5)
TOPLAM 263 (% 53,7) 29(% 5,9) 30 (%6,1) | 155 (%31,6) | 13 (%2,7) 490 (%100)

Kurumda c¢alisma sebebine gore kurumdaki insan kaynagini saglama ve
secme siirecini Bashekim 264 (%53,9), IK Departman1 106 (%21,6) ve Diger 120
(%24,5) yiiriittiigii ifade edilmistir. En yiiksek yiizde oranlari, baghekim diyenlerde
168 kisi (%34,3) oraninda, IK departmani diyenlerde 48 kisi (%9,8) oraninda is
giivencesi, diger diyenlerde 52 kisi (%10,6) oraninda yaptigim isin niteligi diyen
calisanlardan olustugu saptanmistir. Total yiizde orani ile yapilan degerlendirmede
168 kisi (%34,3) is giivencesi olarak kurumda calisanlar, kurumdaki insan kaynagini

saglama ve segme siirecini bagshekimin yliriittiigii yoniinde goriis bildirmislerdir.
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SONUCLAR VE TARTISMA BOLUMU

Isletmelerin en temel girdisi olan insanin yonetilmesi, planlanmasi ve
degerlendirilmesini konu alan stratejik insan kaynaklari yonetimi giin gegtikge
onemini daha da arttirmaktadir. “Insan kaynaklari yonetimi, orgiite rekabet
istiinliigii saglamak i¢in gerekli insan kaynaginin bulunmasi, igse alinmasi ve ileriye
taginmasi ile ilgili strateji olusturma, plan yapma, organize etme, kanalize etme ve
denetleme faaliyetlerini yiiriiten bir biitiindiir (Yiksel, 2004, s. 9) ve isletmenin
kalitesini arttiran bir yaklasimdir (Starkey ve Mckinlay, 1993, s. 8). Stratejik insan
kaynaklar1  yonetimi, isletmenin insan kaynaklar1i yapisi ile isletmenin
performansimin birbiri ile iligkilerini belirleyen bir modeldir (Becker ve Huselid,
2006, s. 899) ve isletmenin Orgiitsel amaglarina ulagsmasini saglayan en O6nemli
giictiir (Aykag, 1999, s. 16). Duygulari, diisiinceleri, degerleri, meziyetleri,
kabiliyetleri ve bircok farkliliklar1 biinyesinde barindiran insan kaynaginin
planlanmasi, idare edilmesi, koordine edilmesi ve etkinliginin saglanmasi bash
basina uzmanlik gerektiren faaliyetlerdendir. Tiim bunlar yapilirken stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde birtakim ilkelere uyulmas: gerekmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri arasinda, Liyakat ve Yeterlilik Ilkesi, Verimlilik
Ilkesi, Insana Deger Verme ve Saygi lkesi, Esitlik ve Hakkaniyet Ilkesi, Yansizlik
ve Tarafsizlik Ilkesi, Giivence Ilkesi, Aciklik Ilkesi, Gizlilik Ilkesi, Katilimcilik
Ilkesi, Kariyer ilkesi sayilmaktadir. Bu baglamda orgiitler agisindan en &nemli

ilkelerden biri olan liyakat ilkesinin gozetilmesi ve uygulanmasi sarttir.

Liyakat ve yeterlilik, isletmede isin gereklerini her anlamda karsilayan isgorene
isin teslim edilmesi demektir. “Dar anlamda, belli bir goreve en uygun kisinin
getirilmesi, genis anlamda ise etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina
olanak saglayan kural ve uygulamalar biitiinii”” olarak ifade edilir (K. Demirci, 2008,
s. 298). Ulkemizdeki mevcut yasal altyapr ve diizenlemelere bakildiginda liyakat
ilkesini destekleyen pek ¢ok kural ve yasa vardir. Ancak uygulamada cesitli
nedenlerle bunlarin disina ¢ikildig1 da goriilmektedir. Calismamiza konu olan saglik

sektoriinde ve diger pek ¢ok sektorde liyakat esasli bir kariyer planlamasinin
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olmadig1 goriilmektedir. Detayli ve hakkaniyetli hazirlanmig liyakat ilkelerinin
acikca ifade edildigi ve uygulandigi bir sistem bu eksikligi gidererek, sadakat ve

aidiyet duygularimin pekistirilmesine katkilar sunacaktir.

Ozellikle saglik alaninda, her gecen giin degisip gelisen bilgi ve teknolojiler,
saglik c¢alisanlarinin sorumluluklarinin artmasini, mesleki rollerinin degismesini ve
koordinasyon igerisinde ekip c¢alismasi yiiriitmelerinin gerekliligini ortaya
¢ikarmistir. Bu nedenle ¢alisanlarin siirekli bilgilerinin giincellenmesi ve hizmet igi
egitim programlarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Tiim bunlar yapilirken ana tema
“dogruluk” olmalidir. Bu da, dogru is, dogru yer, dogru zaman, dogru tutum ve
davraniglar, dogru beceri, dogru 6zendirme araglari, nicel ve nitel agidan dogru insan
kaynagi ile basarilabilir. Bunlarin aksine yapilan “yanlis” uygulamalar ile kisiler bir
iist goreve gelebilmekte fakat insan kaynagmin niteliginde sorunlar
yasanabilmektedir. Bunu yapmanin dogru yolu ise stratejik insan kaynaklari

yonetimi ve liyakat ilkelerinin objektif kriterlere gére uygulanmasindan gegmektedir.

Arastirmanin drneklemini Ege Universitesi Tip Fakiiltesinde calisan saglik
teknisyenleri/teknikerleri olusturmaktadir. Katilimcilara oncelikle insan kaynaklart
ve liyakat ilkesi uygulamalara yonelik sorular sorulmustur. Ankete katilan saglik
personellerine insan kaynaklart uygulamalarina yonelik yoneltilen; “yeni gorevler
verilirken, is1 ve gorevi tanitici bilgiler verilir; yeni bir goreve baglarken ise alistirma
(oryantasyon) egitimine tabi olunur; insan Kaynaklar1 Biriminin, bana ait giiglii-zay1f
yonleri, firsatlari-tehditleri bildigini diislinliyorum; Hastanemizde devamsizlik,
hastalik, kaza, izin vb. gibi durumlarda dogabilecek isgiicii kaybin1 giderecek sayida
saglik personeli mevcuttur; Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru eleman
politikas1 uygulanir; Hastanemizde ¢alisanlarin kendini gelistirmeleri i¢in uygun
ortam saglanmaktadir; Universitemizdeki idari ve destek personelin sayis1 yeterli ve
kalitelidir” seklindeki Onermelere katilmadiklar1 anlasiimistir. Bunun yaninda,
“daha kidemli ya da yeni ise baslayan meslektaglarimla farkliliklarim vardir;
personelin rizast olmadan yapilan yer degisikliklerinde, yildirma ve yaptirim
amaciyla temposu yogun olan servislere (acil servis gibi) gorevlendirme
yapilmaktadir; is ortaminda kisisel Onyargilar ve diisiinceler, saglik personelinin
bireysel performansini etkiler; Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Planlamasinin 6zel bir

uzmanlik alant oldugunu disiiniiyorum; yogun is temposu nedeniyle
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yetistiremedigim isler, performansimi diisiirmektedir; ¢alistifim boliimde yenilikei
fikir ve Onerilere firsat verilmektedir; sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul

oluyorum; 6nermelerine ise katildiklari ortaya ¢ikmustir.

Saglik personellerine liyakat ilkesine yonelik yoneltilen, “aldigim egitim ile
fiili olarak yaptigim is birbiri ile uyumludur; benim i¢in gorevde yiikselme
konusunda liyakat ve yeterlilik dnemlidir; benim i¢in gérevde yiikselme konusunda
liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet siiresi ve deneyim 6nemlidir; benim igin
gorevde ylikselme konusunda iist yonetimle iyi iligkiler, iletisim ve olumlu referans
daha iist kademelere gelmek i¢in 6nemlidir; Personel temininde en etkili yontemin
merkezi sistemle smav yapmak oldugunu diisiiniiyorum; Personel se¢cme, atama ve
yiikseltme faaliyetlerinin, uzman bir ekip tarafindan olusturulmus bir komisyonca
(liyakat komisyonu gibi) yapilmasini isterim (% 74,5); Yaptigim is bulundugum
boliim i¢in faydalidir; Bulundugum pozisyonda calismaktan memnunum (%70,8)”
seklindeki oOnermelere katildiklari anlasilmistir. Ancak, “hastanemizde personel
planlamasi1 yapilirken liyakat ilkelerine uyulmaktadir; belirli bir alanda uzun yillar
calismis olmak, o alanda (yiikselmek, bir iist kadroya ge¢mek) yoOnetim gorevi
iistlenmek icin yeterlidir; ¢aligma alanim da yeterli bilgiye sahip olmasam da, {ist
yonetim tarafindan bir iist goreve getirilsem bundan hosnut olurum; calistigim
kurumda idari gorevlere secilme/atama ve personelin yiikseltilmesi ile ilgili olgtitler
acik ve nettir; yoneticim bana, kendi isimle ilgili bagimsiz karar verme yetkisi tanir;
yaptigim isin sonunda takdir edilirim, ddiillendirilirim; {iniversitemizde ¢alisan idari
personelin unvanlart ile egitimleri birbiriyle uyumludur” seklindeki dnermelere ise

katilmadiklar: ortaya ¢cikmustir.

Arastirmanin hipotezlerine bakildiginda; “HI. Kurumda personel segimi

’

liyakat ilkesine gore yapilmaktadw.” hipotezi kabul edilmemistir. Cinsiyet ve
caligma kadrosu degiskenlerinin kurumda personel se¢iminin liyakat ilkesine goére
yapilmasinda anlamli bir farklilik géstermedigi gézlemlenirken yas, 6grenim durumu

ve calisma siiresi degiskenlerine gore farkliliklar tespit edilmistir.

“H2. Yonetim kadrolarinda yer alabilmede tecriibe onemlidir.” hipotezi
kabul edilmemistir. Cinsiyet, yas ve c¢alisma siiresi degiskenlerinin yonetim

kadrolarinda yer alabilmede tecrilbbenin Oneminde farklilhlk gdstermedigi
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gbzlemlenirken 6grenim durumu ve galisma kadrosu degiskenlerine gore farkliliklar

tespit edilmistir.

“H3. Gorevde yiikselmede tist yonetimle iliskiler onemlidir.” hipotezi kabul
edilmemistir. Sadece cinsiyet degiskeninin gorevde yiikselmede {ist yOnetimle
iliskilerde farklilik gostermedigi gozlemlenirken yas, 6grenim durumu, g¢alisma

stiresi ve ¢alisma kadrosu degiskenlerine gore farkliliklar tespit edilmistir.

“H4. Kurumdaki insan kaynag saglama ve se¢me siireci Insan kaynaklar:
birimi tarafindan yapilmaktadwr.” hipotezi kabul edilmemistir. Sadece cinsiyet
faktorii kurumdaki insan kaynagi saglama ve segme siirecinin insan kaynaklari birimi
tarafindan yapilmasinda farklilik goéstermedigi gézlemlenirken yas, 6grenim durumu,
calisma kadrosu, fiili gérev, ¢alisma siireleri, toplam yer degisikligi yapma sayis1 ve

kurumda ¢alisma nedeni degiskenlerine gore farkliliklar tespit edilmistir.

Yapilan degerlendirmede tecriibbe ve deneyimin liyakatla karistirildig
distintilmektedir. Calisanlarin aldiklar1 egitimle uyumlu islerde istihdam edilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle liyakat konusunda gerekli egitimler diizenlenmeli ve bu
hususta tiim c¢alisanlarin bilgi sahibi olmas1 saglanmalidir. Personel temininde ya da
gorevde yiikselmede iist yonetimle 1iyi iligkilerin, referanslarin ve iletisimin liyakat
ilkesinin 6niline gectigi bir gergektir. Bunu 6nlemenin yollarindan biri de giivenilir,
etkin, seffaf, Ol¢iilebilir bir sinav sistemi gelistirip tesis etmekten gegmektedir.
Ozellikle yonetsel kadrolara getirilecek kisilerin, gerekli egitim ve liyakat sartlarmi
tagtyanlar arasindan sinavla secilmesi, etkili ve adaletli bir metot olacaktir. Diger
calisanlarin atama ve yer degistirme islemlerinin ise kurum igerisinde olusturulacak
“Liyakat Komisyonu” tarafindan yapilmasi pek ¢ok sorunu ¢6ziime kavusturacaktir.
Bu komisyon, bir bagkan, insan kaynaklari departmani sorumlusu, hastane miidiiri,
konusunda uzman ve akademik ¢alismalar yapmis iiyelerden olusmali, belli
araliklarda toplanarak (haftalik, aylik gibi) yeni ise baslayan ya da mevcut personelin
liyakat ilkelerine gore ihtiya¢ duyulan bolimlerde istihdam edilmesinde karar verme
stirecini istlenmelidir. Kararlar oy birligi ile alinmali, itirazlar degerlendirilmeli ve

diger birimler ile koordineli ¢alisilmalidir.
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Yapilan bu ¢aligmada ortaya ¢ikan en carpict sonug, kurum igerisinde insan
kaynagi saglama ve se¢me siirecinin baghekim tarafindan yiiriitiildiigiidiir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi sadece c¢alisan eksikligini gidermek olarak
degerlendirilmemelidir. Bunun uzmanlik gerektiren bir is oldugu, insan kaynagi
yoneticilerinin bu hususta egitim ve bilgi sahibi olmas1 gerektigi agiktir. ikili
iligkilere dayanan ve personelin rizasi olmadan yapilan yer degistirmelerin yanli,
yildirma ve yaptirim amaci tagidigi gergektir. Tiim bunlar “yetki” baslig1 altinda bir
kisinin kullanmasi ve uygulamasi ise biirokratik bir sorundur. Bu konuda tek séz
sahibi olan bir tek biirokrat yerine uzman tiyelerden olusan liyakat komisyonu nihai
kararlarda s6z sahibi olmali, uygulamalarin adil ve tarafsiz bir bigimde

gerceklestirilmesini saglamalidir.

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminde, c¢alisanin ise alistirma egitimi
kapsaminda, ¢alisacagi boliimle ilgili isi ve gorevini tanitici bilgiler, sosyal imkanlar,
0zliik haklari, uyulmas: gereken kurallar yazili olarak her ¢alisana imza karsilig
verilmelidir. Calisanlar, sadece is yapma ylikiimliiliigii olan kisiler degildir. Yogun is
temposu bireysel performanslarini diisiirebilmektedir. Ayni zamanda fikirlerine
deger verilen, ekip ¢alismasi icerisinde kendilerine yer bulan, onerilerinin dikkate
alindigi, Kkariyer imkanlar1 saglanan ortamlarda c¢alismak istemekte ve is-yasam
dengesi dahil bir¢ok sosyal konuya ilgi duymaktadirlar. Bu hususta ydnetici ve
calisanlar bilgilendirilmeli, buna uygun ortam tesis edilmelidir. Idari, destek ve
yedek isgiicii ihtiyacini karsilayabilecek etkin bir personel planlamasi yapilmalidir.
Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru eleman politikas1 uygulanarak
kurumdaki atama, segme ve yiikseltme kriterleri agik ve net olarak belirlenmelidir.
Calisanlarin haberi olmadan ve istegi disinda olan yer degisikliklerinde daha yogun
yerlere gorevlendirme yapilarak ¢alisanin kendini cezalandirilmis hissederek 6nyargi
ve olumsuz diisiincelerden bireysel performansmin etkilenmesinin  Oniine
gecilmelidir.

Insan kaynaklari planlamasmin  6zel bir uzmanlik alami oldugu
diistintildiiglinde, insan kaynaklar1 yonetici ve calisanlarinin orgiit kiiltiirii, kusak
farkliliklari, swot analizi gibi konularda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Insan
kaynagi yoneticileri, masa basinda oturan degil sahada c¢alisan gozlemleyen ve

coziimler iireten kisiler arasindan liyakat ilkelerine gore 6zenle segilmelidir.
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DEGERLI KATILIMCILAR

Bu anket yiiriittigiim “Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Ve Liyakat ilkesi: Ege Universitesi Tip Fakdltesi
Ornegi” konulu tez calismasinda kullanilmak Gzere hazirlanmis olup sizin bu konudaki kiymetli gérislerinizi
0grenmek amacini tasimaktadir. Anketin sonuclari yalnizca bilimsel amaclarla kullanilacak olup, 6zel amacglarla
kesinlikle kullanilmayacaktir. Zamaninizi ayirarak calismama katkida bulundugunuz icin simdiden cok tesekkir
ederim.

Murat TUNCER

iletisim Bilgileri : EUTF Tibbi Biyoloji Anabilim Dali Bornova/iZMIiR  Dahili:4988 GSM:0.542.715 72 05

DEMOGRAFIK BIiLGILER

1. Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

2. Yas grubunuz?

() 25 yas ve alt () 26 -35 yas arasi () 36 -45 yas arasi ()46 -55vyas arasi ()55 ve lizeri

3. Ogrenim durumunuz nedir?

() Lise () On lisans () Lisans () Lisans Usti

4. Hangi Kadroda Galismaktasiniz?

() 657 Devlet Memuru () Diger

5.Saglk Teknisyeni/Teknikeri olarak bransiniz nedir?

() Toplum Saghgi Tek. () Anestezi Tek. () Acil Tip Tek. () Laboratuvar Tek.
() Rontgen Tek. () Cevre Sagligi Tek. () Biyomedikal Tek. () Protez Ortez Tek.
() Fizik Tedavi Tek. () Biyolog () Diger

6. Su anda fiili olarak yaptiginiz is nedir?
() Kendi isimi Yapiyorum

() Kendi isimi Yapmiyorum

7. Onceki galisma siirelerinizle birlikte toplam galisma siireniz nedir?

()1-4wl ()5-14 yil ()15-24 yil () 25 yildan fazla

8. Kag defa kurum ici yer degisikligi yaptiniz?
() Hep ayni yerde calistim ()2 —5 yer degisikligi () 6 Gzeri yer degisikligi

9. Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde ¢alisma nedeniniz nedir?
() Is Giivencesi () Akademik ortam () Kurumun Prestiji

() Yaptigim isin Niteligi () Fiziksel Calisma Ortami

10. Kurumunuzda insan kaynagi saglama ve seg¢me siirecini kim yiiriitiiyor?

() Bashekim () insan Kaynaklari Departmani () Diger....coevuneee.




Asadidaki sorulara katilip-katiimadiginizi size en yakin dereceyi isaretleyerek belirtiniz

Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katilmiyorum Kararsizim Fikrim Yok Kismen Katiliyorum

1 2 3 4

Kesinlikle Katiliyorum

5

iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi

1/2/3|4

iK1 Hastanemizde saglik personeline yeni gorevler verilirken, isi ve gorevi tanitici bilgiler
verilir (gérev tanimlari, kariyer, sosyal olanaklar vb.) ve yeni gorev yerinde uyulmasi
gereken kurallar yazili olarak personele iletilir.
iIK2 | Yeni bir gdreve baslarken ise alistirma (oryantasyon) egitimine tabi tutuldum.
iK3 | Sizden daha kidemli yada yeni ise baslayan meslektaslarimla farkliliklarim vardir.
iK4 | insan Kaynaklari Biriminin bana ait giicli-zayif yénleri, firsatlari-tehditleri bildigini
dislintyorum.
iK5 Personelin rizasi olmadan yapilan yer degisikliklerinde, yildirma ve yaptirim amaciyla
temposu yogun olan servislere (acil servis gibi) gérevlendirme yapilmaktadir.
IK6 Hastanemizde yer degisiklikleri yapilirken yada yeni personel aliminda mevcut
personelin tavsiyeleri dikkate alinir.
iK7 Hastanemizde devamsizlik, hastalik, kaza, izin vb. gibi durumlarda dogabilecek isgtlicl
kaybini giderecek sayida saglik personeli mevcuttur.
IK8 | Is ortaminda kisisel &nyargilar ve diisiinceler, saglk personelinin bireysel performansini
etkiler.
iK9 | insan Kaynaklari Yonetimi ve Planlamasinin ézel bir uzmanlk alani oldugunu
disltniyorum.
IK10 | Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru eleman politikasi uygulanir.
iIK11 | Yogun is temposu nedeniyle yetistiremedigim isler, performansimi diisiirmektedir.
iIK12 | Calistigim béliimde yenilikci fikir ve &nerilere firsat verilmektedir.
IK13 | Hastanemizde c¢alisanlarin kendini gelistirmeleri icin uygun ortam saglanmaktadir.
iIK14 | Sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul oluyorum
iIK15 | Universitemizdeki idari ve destek personelin sayisi yeterli ve kalitelidir.
LIYAKAT ILKELERI 12|34
L1 Aldigim egitim ile fiili olarak yaptigim is birbiri ile uyumludur.
L2 Benim icin gorevde ylikselme konusunda liyakat ve yeterlilik 6nemlidir.
L3 Benim igin gorevde ylikselme konusunda liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet
sliresi ve deneyim 6nemlidir.
L4 Hastanemizde personel planlamasi yapilirken liyakat ilkelerine uyulmaktadir.
L5 Belirli bir alanda uzun yillar calismis olmak, o alanda (yiukselmek, bir tst kadroya
gecmek) yonetim gorevi Ustlenmek igin yeterlidir.
L6 Calisma alanim da yeterli bilgiye sahip olmasam da, list yonetim tarafindan bir Ust
goreve getirilsem bundan hosnut olurum.
L7 Benim icin gorevde yilikselme konusunda Ust yonetimle iyi iliskiler, iletisim ve olumlu
referans daha Ust kademelere gelmek icin 6nemlidir.
L8 Calistigim kurumda idari gorevlere secilme/atama ve personelin yikseltilmesi ile ilgili
Olgltler agik ve nettir.
L9 Yoneticim bana, kendi isimle ilgili bagimsiz karar verme yetkisi tanir.
L10 Yaptigim isin sonunda takdir edilirim, édlllendirilirim.
L11 Universitemizde ¢alisan idari personelin unvanlari ile egitimleri birbiriyle uyumludur.
L12 Personel temininde en etkili yéntemin merkezi sistemle sinav yapmak oldugunu
duslinlyorum
L13 Personel segme, atama ve ylikseltme faaliyetlerinin, uzman bir ekip tarafindan
olusturulmus bir komisyonca (liyakat komisyonu gibi) yapilmasini isterim.
L14 Yaptigim is bulundugum boélim igin faydaldir.
L15 Bulundugum pozisyonda ¢alismaktan memnunum.




