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OZET

Giliniimiizde toplumsal ve yonetsel alanda meydana gelen gelismelerin bir
sonucu olarak orgiitlerde personel yonetimi kavraminin ve uygulamalarinin yerini
dinamik ve orgiitsel ortama daha uygun Insan Kaynaklar1 Yonetiminin aldig
goriilmektedir. insan kaynaklar1 ve insan kaynaklar1 ydnetimi, son yillarda iizerinde
en ¢ok durulan ve tartisilan konular arasinda yerini almaktadir. IKY geleneksel
personel yonetiminin modern bir ifadesi ve yenilik¢i yorumudur. Giin gectikce artan
kiiresel rekabet ortaminda oOrgiitler, siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigiini elde
edebilmek i¢in insan kaynaklarinin baslica bir kaynak oldugunu kabul etmektedirler.
Bir orgiitiin 6z kaynaklar1, maddi imkanlar1 ne kadar iyi olursa olsun, eger bu yapiy1
etkin bir sekilde calistirabilecek insan kaynaklarina sahip degilse, orgiitsel amacini
gerceklestirmesi miimkiin degildir. Bu durumda; ¢agi1 yakalayabilmek ve orgiitii daha
ileriye tasimak adina en kritik faktor Insan Kaynag: ve bu degerli kaynaga yapilacak
yatirimlardir.

Saglikli bir hayatin devam ettirilmesinde ve toplumun saglik diizeyinin
yiikseltilmesinde saglik calisanlarinin 6nemi biiyiiktiir. Bu nedenle saglik alaninda
calisan personelin sayisi, egitimi ve hizmet verdigi birimler kadar saglikta insan
giiclinilin, ¢agdas saglik hizmeti ihtiyaclarini karsilayabilecek bilgi ve beceriye sahip,
saglik sorunlarini takim anlayisi iginde ¢alisarak ¢oOzebilecek sekilde evrensel
niteliklere ve lilke gerceklerine gore yetismis insanlardan olusmasi biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Bu arastirma, Van Yiiziincii Y1l Universitesi Dursun Odabas Tip
Merkezi 6zelinde saglik kurumlarinin insan kaynaklari uygulamalarinda karsilagilan
sorunlar tespit etmek amaciyla gergeklestirilmis ve yaklasik 1600 ¢alisani olan
Dursun Odabas Tip Merkezi calisanlari ile sinirli tutulmustur. Bu arastirmada; i
bolim ve yirmi yedi sorudan olusan anket calismasi kullanilmistir. Anketin
uygulanacagi hastaneden izin alindiktan sonra anket formlar1 bizzat calisanlarla
gorisiilerek ve caligmanin amaci anlatilmak suretiyle katilimlart saglanmistir. Ankete
katilacak kisiler akademik, idari, saglik, teknik, temizlik, sekretarya ve giivenligi
kapsayacak sekilde genis se¢ilmis, katilimcilarin egitim diizeylerine, yaslarina,
cinsiyetlerine, meslek gruplarina gore demografik cercevesi de genis tutularak,
sonuglarin daha objektif ¢ikmasi amaglanmistir. Bu ¢alisma i¢in 1000 adet anket
formu dagitilmig, bunlardan 475 anket cevaplanarak toplanmis ve 458 anket
degerlendirmeye alinmistir. Bu ¢alismamizdaki kategorik degiskenler Say1 ve Yiizde
olarak ifade edilmistir. Gruplar ile Kategorik degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemede ise Ki-kare testi uygulanmistir. Hesaplamalarda istatistik anlamlilik
diizeyi %5 (p<0,05) olarak alinmis ve hesaplamalar icin SPSS (IBM Corp. Released
2011. IBM SPSS Statistics for Windows, Version 20.0 Armonk, NY: IBM Corp.)
istatistik paket programi kullanilmistir.

Bu ¢alismanin sonucunda elde edilen veriler, ¢calismanin basinda gelistirmis
oldugumuz hipotezlerin biiyiik kismini1 dogrular nitelikte ¢ikmistir. Bu sonuglarin
ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler analiz edilerek calismanin sonug ve Oneriler
kisminda detayl bir sekilde ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler : Insan kaynaklari, saglik yonetimi, saglikta insan giicii.



ABSTRACT

As a result of the developments in social and managerial fields today,
personnel management concept and applications in organizations are being replaced
with dynamic Human Resources Management that is more suitable for organizational
environment. Human resources and human resources management are one of the
most elaborated and discussed subjects of recent years. Human Resources
Management (HRM) is a modern representation and innovative interpretation of
conventional personnel management. In an increasingly competitive global
atmosphere, organizations acknowledge that human resources are prominent sources
in achieving sustainable competitive advantage. Regardless of how good equity and
financial opportunities an organization possesses, it would be impossible to realize
its organizational purpose if it lacks the human resources that would enable efficient
operation of this structure. In this case, the most critical factors in keeping up with
the era and moving the organization forward are Human Resources and investments
on this valuable source.

Healthcare professionals are very important in terms of maintaining a healthy
life and improving the public health. Therefore, having a healthcare labor force that
is consisted of individuals who are trained in line with universal qualifications and
national facts, having adequate knowledge and capability, and able to meet modern
healthcare needs and provide solutions to health problems by working with a
teamwork approach is as important as the number of personnel employed in health
industry, their education and the departments they work for. This research is
conducted exclusively within Van Yiiziincii Y1l University Dursun Odabas Medical
Center to identify the problems encountered by healthcare organizations with regards
to human resources and limited to the approximately 1600 employees of Dursun
Odabas Medical Center. A survey consisted of three sections and twenty-seven
questions are used in this research. Upon receiving the approval of the hospital
subject to the survey, personnel participation to the survey was enabled by
conducting one on one interviews and explaining the study purpose. More objective
results were aimed by selecting survey participants from a wide range of departments
to cover academic, administration, healthcare, technical, secretary and security, and
by broadening the demographic framework based on education level, age, gender,
profession groups of the participants.1000 survey forms were distributed for this
study, 475 surveys were answered and collected and 458 of these were evaluated.
Categorical variables in this study were represented as Number and Percentage. Chi-
squared test was applied for determining the relation between Groups and
Categorical variables. Statistical significance was assumed as 5% (p<0.05) and SPSS
(IBM Corp. Released 2011.IBM SPSS Statistics for Windows, Version 20.0
Armonk, NY:IBM Corp.) statistics package software was used for the calculations.

The data obtained as a result of this study proved to be verifying most of the
hypotheses developed by us at the beginning of the study. The factors effective in
finding out these results were analyzed and specified in detail in the results and
suggestions part of the study.

Keywords : Human resources, health management, human power in health.
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TESEKKUR

Van Yiiziincii Y1l Universitesi Dursun Odabas Tip Merkezi’nde /nsan
Kaynaklar: Uygulamalari Sorunlar ve Céziim Onerileri hakkinda yapilan bu
calismada; tezi oneren, bu calismanin arastirma siirecinden yazim asamasina
kadar olan siirecte kiymetli vaktini ve bilimsel destegini esirgemeyen
danismanim Sayin Dog.Dr. Ferit IZCI’ye, bu calismaya destek veren YYU
Bilimsel Arastirma Projeleri Bagkanligina, arastirmanin dokiiman hale
getirilmesinde yardimlarini esirgemeyen Van YYU Miihendislik Fakiilte
Sekreteri Nevzat ERGUN’e, galisma boyunca kiymetli vaktini aymran Van
YYU Sosyal Bilimler Enstitii Sekreteri Murat CABAZ’a ve anket sorularimi
sabirla yamtlayan Van YYU Dursun Odabas Tip Merkezi calisanlaria

tesekkiirlerimi sunarim.

Murat COSAR
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GIRI.

1nsan5kaynaklar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi, son yillarda {izerinde en ¢ok
durulan ve tartisilan konular arasinda yerini almistir. Tiim diinyada yasanan hizh
degisim ve gelismeler, ilizerinde yasadigimiz cografyanin dnemi ve devletin yeni
roliinlin ne olmasi gerektiginin sorgulandigr bu gilinler, lilkemizde kamu insan
kaynaklarinin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.

Diinyamiz o kadar hizli degisiyor ki bu degisime ayak uydurmak her gegen
giin zorlagmakta ve bu degisimler karsisinda bir yer edinebilmek i¢in tiim diinyada
oldugu gibi tilkemizde de insan kaynaklar1 ve bu kaynagin yonetimi alaninda hizli ve
koklii degisimler yapmak gerekmektedir. Diinyada yasanan kiiclik bir teknolojik
gelisme, farkli alanlarda inanilmaz boyutlarda etkiler yaratmaktadir. Degisime ayak
uydurabilenler varligini devam ettirebilmekte; ayak uyduramayanlar ¢cagin gerisinde
kalmaktadir. Bu degisimi yetenekli calisanlarla yonetebilme becerisi; gelecekteki
engelleri ve firsatlar1i gorebilen, gelecegi sekillendirebilecek vizyonu bulunan
yoneticilere ve giiniimiizde orgiitlerde stratejik bir rol iistlenen insan Kaynaklari
departmanina biiyiik bir sorumluluk yiiklemektedir.

Giin gectikce artan kiiresel rekabet ortaminda orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet
istlinliiglinii elde edebilmek i¢in insan kaynaklarmin baslica bir kaynak oldugunu
kabul etmektedirler. Bir 6rgiitiin 6z kaynaklari, maddi imkanlar1 ne kadar iyi olursa
olsun, eger bu yapiyr etkin bir sekilde calistirabilecek insan kaynaklarina sahip
degilse, orgiitsel amacini gergeklestirmesi miimkiin degildir. Bu durumda cagi
yakalayabilmek ve orgiitii daha ileriye tasimak adina en kritik faktdr Insan Kaynag
ve bu degerli kaynaga yapilacak yatirimlardir.

Bu calismada oncelikle yonetim kavrami, personel yonetimi, insan kaynaklari
yonetimi ve kamu insan kaynaklarini diinya ornekleri ile inceledikten sonra saglik
kurumlarinda insan kaynaklarina gegis yapilacak, daha sonra Dursun Odabas Tip
Merkezi 6rnegi ile sonlandirilacaktir.

Bilindigi lizere atalarimiz ‘Her seyin bast saghk’ demislerdir. Dolayisiyla
saghig, sifa dagitmay1 bir hizmet, hele de bir kamu hizmeti olarak orgiitlemek eski
bir uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak saglik hizmetinin modern devlet
orgiitlenmesi i¢inde tiizel kisilik kazanmas1 gorece yeni bir olgu olarak 19. ylizyil
sanayilesme donemine denk diismektedir. Gergcekte devletin en temel gorevleri
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baglaminda disisleri, igisleri, adalet, maliye ve savunma hizmetlerini devletin ortaya
cikisina kadar gotiirmek miimkiindiir. Ancak ilerleyen tarihsel siiregler bir devlet
tiizel kisiligi i¢erisinde saglik hizmetinin goriilmesini zorunlu hale getirmistir.

Ulkemizde saglik hizmeti Cumhuriyetin ilk déneminden itibaren Sihhiye
Vekaleti 6rneginde goriildiigl tizere vardir. Saglik hizmeti ¢esitli siire¢lerden gecerek
gelismesini siirdiirmiis ve giiniimiize gelmistir. Hayati onem tagimasi bakimindan
bircok kamu hizmetiyle karsilastirildiginda, saglik hizmetlerinin iizerinde en fazla
hassasiyetle durulmasi gereken hizmet alani oldugu gercegi ortaya ¢ikmakta ve
saglik hizmetlerinin olabildigince yiiksek kalitede iiretilmesi kaginilmaz bir
sorumluluk haline gelmektedir. Saglik hizmetleri insanlarin hayatiyla ilgili bir alan
oldugundan son derece 6neme sahiptir. Bu alanda sifir hata prensibi gecerlidir. Aksi
takdirde geri doniilemez, telafi edilemez durumlar ortaya c¢ikabilir. Bir diger deyisle
bu konuda ¢alismak hata kabul etmeyen bir hizmet alanini ele almak demektir.

Saglik sektoriinde gorevli personelin temel saglik hizmetleri ve uygulamalari
acisindan yeterli mesleki bilgiye ve tecriibeye sahip olmalart mecburidir. Bu sebeple
saglik calisanlarina profesyonellik kazandirmak adina modern saglik tekniklerinin
ogretilmesi gereklidir. Ancak bu sekilde halkimiza sunulan saglik hizmetlerinin daha
1yi planlanmasi ve organize edilmesi, var olan eksiklerin giderilmesi ve aksakliklarin
hizli bir sekilde ¢oziilmesi saglanabilir. Bu nedenle; Tiirkiye’nin saghik alanindaki
insan kaynaklar1 kapasitesinin ve sorunlarinin, Saglik Bakanligi koordinasyonunda
ilgili kurum ve kuruluslarin bir araya getirilerek tartisilmasi ve ¢oziim Onerilerinin
bulunmasi son derece onemlidir.

Bu calismada amacimiz; yaklasik 4 milyon kisiye iiclincli basamak saglik
hizmeti sunan 700 yatak kapasiteli ileri bir tip merkezi olan Van Yiiziincii Yil
Universitesi Dursun Odabas Tip Merkezi’ne muayene, teshis ve tedavi icin bagvuran
halkimiza saglik hizmetlerinin kaliteli ve verimli diizeyde sunulmasini saglamak
adma saglikta insan giicliniin yeterli olup olmadigi konusunda arastirma yaparak,
tespit edilen sorunlari iyilestirmek i¢in ¢6ziim Onerileri sunmaktir.

Yukarida belirtilen konular cercevesinde bu tez calismasini sOyle ifade
edecek olursak, Van Yiiziincii Y1l Universitesi Dursun Odabas Tip Merkezi orgiitsel
yonetimi ve personeli lizerinde betimsel inceleme yapmaktir. Bunun i¢in ilk olarak

yonetim kavrami, personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ele alinacak ve kamu
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insan kaynaklar1 modellerine diinyadan ornekler verilecektir. Calismamizin ikinci
boliimiinde, Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin Orgiitlenmesi ve saglikta insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimi baslig1 altinda Saglhik Bakanhigi ve teskilat
yapisindan kisaca bahsedilerek, genel olarak uluslararasi saglik yapilanmalart ve
saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin gelisimi hakkinda diinyadan ve iilkemizden
ornekler verilecektir. Son bolimde YYU Dursun Odabas Tip Merkezi insan giiciiniin
durumu 6rneginden hareketle, genel olarak saglikta insan giiciine dair sorunlar ve
¢Ozlim Onerilerine vurgu yapilarak, hipotezler ve yapilan anketlerin istatistiki
analizleri sonucunda saglik yonetiminde insan kaynaginin karmasik siiregleri ortaya

konmaya caligilacaktir.



BIiRINCi BOLUM

YONETIM KAVRAMI, PERSONEL YONETIMI, INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iLE iLGIiLi GENEL TANIMLAR VE YABANCI ULKE
ORNEKLERI

1.1. Yonetim Kavrama:

Baslangic1t kesin olarak bilinmemekle beraber insanlarin toplu yasama
gecmeleriyle yonetim olgusunun ortaya ¢iktigini sdyleyebiliriz. Yonetim, en kiigiik
orgiitsel yapidan en biiyligline kadar var olan bir siirectir. Yonetim, 6rgiitlerin amag
ve hedeflerine ulasmalarini saglayan zorunlu bir faaliyettir." Yani uygun bir ortamda,
bir gruba bagli kisilerin davraniglarini etkileyerek, onlarin ¢abalarinin ortak bir amag
dogrultusunda istenen sonuglart elde edecek bigimde yonlendirilmesi stirecidir
yt')netim.2

Yonetim birden fazla kisinin bir amag icin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan
bir kavramdir. YoOnetim faaliyeti, kurum/kurulusu, amacina ulastirmak igin elde
bulunan tiim kaynaklar1 (insan, para, malzeme, makine) en ekonomik sekilde
planlama, orgilitleme, yoneltme (etkileme, emretme) kontrol (denetim) ve koordine
etme (diizenleme) islevlerinin biitiin{i olarak tanimlanabilir.

1.1.1. Yonetim Fonksiyonlar: : Yonetimin genel 6zelliklerine bakildiginda;
amag, grup faaliyeti, isbirligi, yetki faaliyeti, hiyerarsik yap1 ve kaynak kullanma
faaliyeti oOzelliklerine sahip oldugu ifade edilebilir. YOnetimin basar1 ile
uygulanabilmesi i¢in belirli faaliyetlerin yerine getirilmesi gerekir. Birbirini takip
eden bu faaliyetler, yonetimin fonksiyonlar1 veya yonetim siireci olarak adlandirilir.
Yonetimin fonksiyonlari: planlama, orgiitleme, yoneltme (etkileme), koordinasyon
ve denetim olarak siralanabilir.

1.1.2. Planlama : Planlama faaliyeti yonetimin ilk fonksiyonudur. Yonetim
faaliyeti planlama ile baslar. Orgiitler gelecekte ulasmak istedikleri amaglarmi,
hedeflerini saptamali ve bunlara ulasabilmek i¢in c¢esitli hareket tarzlar
belirlemelidir. Planlama, gelecegin degerlendirilmesi ve ona gore gerekli 6nlemlerin
alinmas faaliyetidir. Yonetim siirecinin ¢ok 6nemli bir fonksiyonu olan planlama,

orgilitsel amaclara ulasmak icin gerekli politika ve yontemlerin se¢imi seklinde

! Erdal UNSALAN - Biilent SIMSEKLER, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Detay Yay.,Ankara,2006, s.3.
2 Omer BOZKURT vd., Kamu Yénetimi Sozliigii, TODAIE Yayinlari, 2008, Ankara, s.265.
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tanimlanabilir. Planlama, islerin basariya ulagmasinin temel tasidir. Planlama

kapsaminda amagclar, araglar, metotlar ve caligmalarla ilgili yapilan tahmin ve

hesaplamalar yer almaktadir. Tahmin ve hesaplamalar iyi yapilirsa diisliniilen

faaliyetler de basariyla sonuglanir. Planlama, ne, ne zaman, kim tarafindan

yapilacaktir, nasil yapilacaktir, hangi olanaklar kullanilacaktir, neden yapilacaktir

gibi sorulara cevap arar. Planlar tiim isletmeyi kapsar ve her kademede faaliyet

gosteren igletme calisanlaria yol gosterir. Calisanlar ve yoneticiler hareketlerini ve

tercihlerini isletmenin planlarini bilerek secer ve belirler. Kisaca planlama ileriyi

gorebilmemizi saglayan bir aragtir.

Isletmelerde planlama faaliyeti dort nedenle yapilmaktadir. Bunlar;’

Planlamanin yapilmasi1 c¢alisanlar agisindan izlenebilecek bir yol
sunmaktadir. Isletme iginse koordinasyonun gergeklesmesinde faydali
olmaktadir. Dolayisiyla hem is gorenler icin hem de yonetici
kademesinde bulunanlar i¢in planlama faaliyeti yol gdsterici
olmaktadir. Is goérenler firmanin veya yer aldiklar1 boliimiin hangi
yone dogru gittigini ve hedeflere ulasmak i¢in ne yapmalar
gerektigini planlama ile bilmektedirler. Planlamanin yapilmamasi is
gorenlerin amaglar kapsaminda ¢alismalarin1 engellemektedir.
Degisen sartlarin firmalar iizerindeki etkilerinin en aza indirilmesi
noktasinda planlama biiyiilk 6nem tasimaktadir. Yonetim kademesi,
planlama fonksiyonu sayesinde ileriye bakabilmektedir. Olasi
degisimler tahmin edilebilmekte, degisime uygun tepkiler
verilebilmektedir.

Planlama fonksiyonu kaynak israfinin da 6niine gegmektedir. Firma
faaliyetlerini planlar dogrultusunda yaptig1 taktirde, zaman ve
kaynaktan tasarruf saglamaktadir. Siire¢ ve sonuglarin net bir bigimde
goriilmesi planlama ile miimkiin olmaktadir. Bdylelikle fayda
saglamayan faaliyetler agik bir bicimde goriilebilmektedir.

Denetim fonksiyonu i¢in belirli bir standart olusturulmasi planlama ile

saglanmaktadir. Firmanin hedefleri ile sonuglar karsilagtirilarak

3 Stephan P. ROBBINS, Mary COULTER, Management (7.Bask1), New Jersey: Prentice Hall, 2002,

s.176.
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eksiklikler kolaylikla tespit edilebilmektedir. Planlamanin olmadig:
bir isletmede kontrol edilecek higbir seyin bulunmadigini s6ylemek
miimkiindiir.

Planlama islevinin ardindan orgiitleme (organize etme) islevi gelir. Planlama
yapmak tek basina yeterli degildir. Planlamadan sonra ki adimda goriilecek islerin
belirlenmesi ve gruplara ayrilmasi, personelin bu belirlenen ve gruplanan islere
atanmas1 ve son olarak da bu islerin yiiriitiilmesi i¢in gerekli yerin, ara¢ ve gereclerin
saptanarak temin edilmesi gereklidir. BOylece planlama faaliyeti sonucu saptanan
hedefler orgiitleme islevi ile hayata gegmeye baslamis olur.

1.1.3. Orgiitleme: Orgiitleme, bir orgiitin amaglarma ulasabilmesi igin
calisanlarin, faaliyetlerin ve kaynaklarin diizenlendigi yonetim fonksiyonu olarak
tamimlanabilir. Orgiitleme siireci, amaglarin belirlenmesi, gerekli islerin belirlenmesi
ve gruplanmasi, is gereklerinin belirlenmesi, hiyerarsik yapinin saptanmasi, yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi, belirlenen gorev ve sorumluluklarin 6rgiit calisanlarina
dagitilmasi, arag-gereglerin saglanmasi ve uygun sekilde diizenlenmesi seklinde bir
siiregtir. Orgiitleme planlarin eylem haline doniistiiriilmesindeki gerekli adimlart
ortaya koyar. Bu adimlardan en 6nemlileri asagida belirtilmistir.

- Calisanlar icin i tanimlar1 hazirlamak,

- Isleri bir araya getirerek boliimler olusturmak,

- s iligkileri gelistirmek,

- Ekipler kurmak®

Orgiit, amaclarin1 gerceklestirebilmek igin teknik, parasal, malzeme ve
personel olanaklarina sahip olmak zorundadir. Orgiit emrinde ¢alisan personel
Orgiitiin amaglarini gerceklestirmek icin bir aragtir. Personel yoniinden ise orgiit,
personelin istek ve ihtiyaclarinin gerceklestirilmesi icin bir aragtir. Orgiitiin
amaglaria ulasabilmesi igin bu ikisinin dengeli gitmesi kagmilmazdir. Insan
davraniglarinin nedenlerini aciklamaya c¢alisan cesitli teoriler, orgiitlerin amaglarina
ulagabilmeleri i¢in iiyelerin amaclarmi dikkate almak zorunda olduklarini ortaya

koymustur.

* fnan OZALP vd., Yonetim Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayini, 2004, Eskisehir, S.8.
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Geleneksel orgiit yaklagiminda, ortak hedeflerin hayata gecirilebilmesi
amaciyla faaliyetlerin yapilarma ve dagitimina dair siirecler ifade edilmektedir.
Sistem yaklasimda ise oOrgiit, biiylik bir ¢evresel sistem kapsaminda yer alan
teknoloji, amag, yap: ve yonetim gibi alt sistemlerden olusmaktadir. Orgiitte is ve
islev bolimii yapilmaktadir. Sorumluluk hiyerarsisi bulunmakta, bir otoritenin
sorumlulugunda bir amaca ulasma ¢abas1 mevcuttur. Orgiitler bir amag i¢in bilingli
bir sekilde olusturulmaktadir. Gereksinimler net bir bi¢imde goriilebilmektedir.
Etkinlik arttirilmakta, sinerji meydana getirilmektedir. Kisiler i¢in giivenli bir ortam
yaratilmakta, ait olma gereksinimi karsilanabilmektedir.”

Taylor tarafindan ileri siiriilen bilimsel yonetim (scientific management)
anlayisina gore orgiitlerde insanlarin ¢alismalarindan en ¢ok verimi elde etmek icin
hareket ve zaman incelemeleri yapilmis, gereksiz hareket ve zaman israfi yok
edilerek, ussal hareketlerin birlestirilmesi yeterli sayilmisti. Oysa deneyler bunu
kamtlamad. Insan iliskilerini dikkate almadan insanlar1 bir makine sayarak, onlarin
her zaman ayni sonuglar1 elde edeceklerine inanmak olanaksizdi. Ancak buna
ragmen bilimsel yOnetim anlayisi insanlarin bir esya gibi yonetilebilecegi
gorlisiinden hareket etmekte idi. Bu diisiinceye karsi bir tez gelistiren ve insan
iliskilerine yer veren neoklasik goriis ise Orgiitlerin temel en 6nemli birlestirici
unsurunun insan oldugu varsayimindan hareket ederek, ogiitlerin insan iligkilerine
dayandigin1 ve insanlarin moral yoniinden doyumu ile verimlilik saglanabilecegini
kabul etmektedir.

1.1.4. Yoneltme: YoOnetim fonksiyonlarindan iclincilisii ise yOneltmedir.
Yoneltme sayesinde oOrgiitlerde yer alan kisilerin verilen gérevleri en dogru ve en
verimli sekilde yapmalar1 saglanir. Yoneltme fonksiyonunun etkin olabilmesi, diger
bir deyisle isletmenin hedeflerine ulastirilabilmesi i¢in emir verme bigiminin énemi
blytiktiir. Kisilerin isleri dogru ve yerinde yapmasi i¢in Orgiit semasinin ve emir
verme sisteminin dogru isliyor olmasi gereklidir. A¢ik ve tam anlasilir emirler
sayesinde personel, yapmas1 gereken islere dogruca yonlendirilmis olur. Isletmelerin
faaliyet gosterdigi toplumlarin sosyal, kiiltiirel, siyasal yapisi emirlerin 6zelligi

bakimindan etkilidir. Yoneticilerin yetistikleri ortam, egitim diizeyi de yoneltme

® Nurullah GENC, Yénetim ve Organizasyon, Segkin Yayincilik, Ankara, 2005, s.35.

7



bicimine etki eder. Yoneltme calisanlarin Orgiitsel amagclara ulagilabilmesi i¢in
motive edilmesi faaliyetleridir. Yoneltme ile ulagilmak istenen amag, planlanan
konularin isletmeye en 1yi yarar1 saglayacak bigimde ger¢eklestirilmesidir.

Onceden belirlenen planlarin hayata gegirilebilmesi igin 6rgiitlenmenin
yapilmasi gerekmektedir. Siire¢ sonrasinda ise isletme, ¢aligmalarini baslatabilmek
ve is gorenleri ilgili alanda yonlendirebilmek i¢in Orgiitlenme silirecine girmektedir.
Yoneltme kavrami, orgiitlii bir yapinin harekete gegmesini ifade etmektedir. Orgiit
icinde ortak bir kiiltiir, deger sistemi yaratmak icin biitlin calisanlarin amaclari
benimsemesi noktasinda yoneltme yardimci bir fonksiyon olmaktadir. Calisanlarin
performanslarinin artmas1 konusunda da yonetim fonksiyonlar1 i¢inde yer alan
yoneltme onemli bir fonksiyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir.®

1.1.5. Koordinasyon: Bir baska yonetim fonksiyonu koordinasyondur.
Esgiidiimleme olarak ta bilinen koordinasyon; isletmenin bdliimler arasinda uyumun
saglanmasina yonelik bir faaliyet olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin basaris1 bu uyuma
bagli olarak sekillenmektedir. Bir orgiitiin diizenli ¢alisabilmesi icin amaglar,
faaliyetler, organlar ve bireyler arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasi gerekir. Bir
orglitiin amagclarinin gergeklestirilebilmesi, verimliligin artmasi, orgiit i¢indeki insan
ve maddi kaynaklarm birlikte ¢alismasi ile miimkiindiir. Orgiitlerde cesitli birimlerde
calisan bireylerin ve gruplarin etkinlikleri birlestirilerek esglidim saglanir. Bu
esglidiim sayesinde isler daha koordineli goriiliir, 6rgiitiin para, zaman, enerji ve ham
madde israfinin 6niine ge¢ilmis olur.

Mal/hizmet iiretimi esasini temel alan orgiit, dikey ya da yatay bicimdeki
birimlerden olusmaktadir. Birimlerin, kendilerine verilmis yetki ve gorev alanlart
bulunmaktadir. Isletmenin amaglarina ulasmasinda yardimei olan bu birimler, cesitli
faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Orgiit i¢cinde farkli gérevler yapan birimlerin olmas,
orgiit biitiinliiglinden ayr1 parcalar olarak diisiiniilmemelidir. Biitiinleyici bir parga
seklinde olusturulan orgiitler bir nevi isleyisi saglayan disliler gibi gorev
yapmaktadirlar. Birimler, orgiitin amaclarina kendi kapasitelerince yarar
saglamaktadirlar. Bu baglamda koordinasyon, birimler arasindaki is birligi ve uyumu

saglamaktadir. Dolayisiyla oOrgiitlin basaris1 koordinasyonun saglikli bi¢imde

® Fatma ATILGAN, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayimncilik, Istanbul, 2011, 5.66.
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olusturulmasim gerektirmektedir.’

1.1.6. Kontrol: Kontrol/denetim yo6netim fonksiyonlarinin sonuncusudur.
Yonetim fonksiyonlarindan olan denetim, belirlenen amaclar, prosediirler, kurallar,
politikalar ile ger¢eklesen sonuglar arasindaki farkin izlenmesi olarak tanimlanabilir.
Denetimi, basarilmasi istenilenlerle basarilanlar arasinda kurulan bir koprii olarak
diistinebiliriz. Diizeltici bir fonksiyon olan denetimin temel amaci isletmenin
planlarinin gergeklesmesidir. Kontrol sistemi plani etkiledigi gibi plan da denetimi
etkiler. Orgiit igerisinde teknolojinin destegini alarak etkin bir kontrol sisteminin
kurulmasi meydana gelebilecek sapmalarin erken fark edilip Onlenmesini
saglayacaktir. Kontroliin gerg¢eklesebilmesi i¢in dnceden saptanmis amacin, planin,
bir politikanin varlig1 gereklidir. Bunlardan sonra faaliyetin sonuglar1 alinir, diger bir
ifadeyle is basaris1 Olciiliir. Mevcut is basarist ile planda saptanan standartlar
karsilastirilir ve sonucunda diizeltici tedbirler alinir. O halde kontrolii sdyle
tanimlamak  mimkiindiir:  Kontrol/denetim, arzulanan amaglara ulasilip
ulagilmadigimi veya hangi oOl¢iide ulasildigini arastirmak, gerektiginde diizeltici
tedbirler almaktir. Denetim diizeltici bir fonksiyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
fonksiyon ile orgiitiin planlarinin gergeklesip gerceklesmedigi kontrol edilmektedir.
Kontrol  sistemi ile  planlama  birbirlerini  etkilemektedir.  Denetimin
gerceklestirilmesi, bir planin ve politikanin varligini gerekli, kilmaktadir. Tiim
bunlardan sonra faaliyetlerin sonuglar1 alinabilmektedir. Bir baska anlatimla, is
basarisi bu siirecte Olgiilmektedir. Ortaya c¢ikan basar1 ile plan asamasindaki
standartlar karsilagtirilmakta, aksakliklar1 giderici tedbirler alinmaktadir.® Yukarida
acikladigimiz yonetim fonksiyonlari gergevesinde iyi bir yonetimden bahsedebilmek
icin Oncelikle personel yonetiminden baslanmasi gerekir.

1.2. Personel Yonetimi :

Personel yonetimi orgiitiin insan kaynagina yonelik bir faaliyettir. Bu nedenle
yonetim siireci iginde Ozel bir 6neme haizdir. Geleneksel yaklasimda ydnetim,
yOneticinin, belli bir amaci gerceklestirmege calisirken giristigi diizenli ve ussal

eylem ve islemlerin biitiinii olarak tanimlanir. Buna gore yonetim siireci, karar

7Aykut POLATOGLU, Kamu Yonetimi Genel Ilkeler ve Ti iirkiye Uygulamast, METU PRESS, Ankara,
2003, s.30.
8 OZALP, Isletme Yonetimi, Nisan Kitapevi, Ankara, 2010, 5.292.
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verme, planlama, Orgilitleme, yoneltme, esglidim, denetim, sonuglarin
degerlendirilmesi gibi tiirlii islevlerden olusur. Iste personel yonetimi, biitiin bu
islevleri yerine getiren insan kaynaginin saglanmasi ve en iyi verimi alacak bi¢cimde
kullanilmas: ile ilgilenir. Baska bir deyisle, personel yonetimi bir Orglitte calisan
insanlar1 ve onlarin iligkilerini inceler. Bu niteligiyle, yonetim siirecini olusturan tiim
faaliyetleri kapsayan bir 6zellik tasir. Bir orgiite bakildiginda ilk géze carpan unsur,
insan unsurudur. Bina, arag, gere¢, malzeme, islem ve usuller ancak insan unsurunun
elinde bir anlam tasirlar.

Bilimsel anlamda modern personel yoOnetiminin ge¢misi 1940’1 yillara
dayanmaktadir. Fakat is gorenlere dair problemlerin dnem kazanmasi daha eski
donemleri kapsamaktadir. Personel yonetiminin olusumu ve insan kaynaklar1 sekline
dontismesindeki degisim, tarihsel bir siire¢ icinde yasammls‘ur.9

Personel Yonetimi, cagimizin en 6nemli ilgi alanlarindan biridir. Bu giinkii
anlam itibariyle yeni bir kamu disiplini olarak goriilebilir. Ancak kisiler aras1 ¢alisma
iligkilerini incelemesi yoOniiyle oldukca eski bir konudur. Personel yonetimi
kavraminin 1940’11 yillardan sonra ortaya ¢iktig1 bilinir, oysa ki daha eski dénemlere
dayanmaktadir. Ornegin, {inlii Babilli Hammurabi kanunlarinda iicretlendirme
sistemleri, M.O. 1600’lerde Cinlilerde ilk is bliimii ve uzmanlasma, M.O. 400'ler de
yine Cinlilerde personel devir hizinin yiiksekligini kullandiklarin1 anliyoruz. Ancak
bilimsel olarak Insan Kaynaklari kavrami ilk olarak Endiistri Devrimi ile ortaya
c¢ikmistir. Bu donemde ekonomik hayat hizla gelismekte, 6nemli sanayi kuruluslari
dogmakta ve insanlar evleri yerine fabrikalarda ¢alismaya baslamislardir. 1890'larda
NCR Corporation'in ayr1 personel ofisi agmasiyla Personel Yonetimi Boliimii
tarihteki ilk yerini almistir.

ABD’de 1900’1 yillarda endiistriyel ve sosyal bir doniisiim yasanmistir. Bu
dontistimle birlikte, egitim, ise alma ve Odeme gibi hususlardaki tiim kararlar
yoneticiler tarafindan verilmektedir. ilgili donemde Taylor ve arkadaslari islerin
etkin bir bi¢cimde yiiriitilmesine, aksakliklarin daha az c¢ikmasina dolayisiyla
verimliligin artmasma yardimci olmaya calismislardir. Orgiitsel biiyiimelerin

gerceklesmesi  personel ve satin alma konularinda uzmanlarin yardiminm

% Serkan BAYRAKTAROGLU, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s.3.
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gerektirmigtir.  1910’larda  personel  birimlerinin  olusturulmaya  calisildig:
gorilmektedir. Bu donemde Gilbreth‘ler gibi bazi arastirmacilar gorev diizenlenmesi
ve etkinlik alaninda ¢alismalar yﬁrﬁtmﬁslerdir.lo

Endiistrilesme hizli bir gelisim gosterirken, firma sahipleri ve girisimcilerin
durumu da gelisime paralel olarak olumlu yonde etkilenmistir. Fakat halkin durumu
tam aksine kotiilesmistir. Emek faktoriinlin sermaye karsisinda zayif diismesi
olumsuzlugun nedeni olarak gériilmiistiir. Kapitalizmin hizli bir yiikselis kazanmasi,
is¢i smifinda oOrgiitlenme c¢abalarim1 ortaya ¢ikarmistir. Toplu pazarliklar ve
igverenlerin  karlilig1 arttirma arzulart neticesinde personel yonetimi ortaya
g:lkmls‘ur.11

Personel yonetimin baslangi¢c adimlarmin akabinde pek ¢ok felakete neden
olan 1. ve 2. Diinya savaslar1 ¢gikmistir. Savasla birlikte is¢i sinifin biiyiik bir kismi
silah altma alinmigtir. Savas igin destek olusturan tilkeler de bu isgiiciinden
faydalanmiglardir. Geride kalan kesimin verimli bir sekilde kullanilmaya g¢alisilmasi
giinlimiiziin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in temel nitelik tasimaktadir.™?

Sanayilesme doneminde faaliyete gecen personel yonetimi birimlerinin
bilinen ilk ve temel gorevi kayit tutma olmustur. Bu gorev bash basma isi yapani
denetlemeye yonelikti. Personel yonetimi islerin nasil yapilacagi, hangi nitelikli
bireyler tarafindan yapilacagi, uygun c¢alisanlarin se¢imi, kullanilacak arag¢ gereclerin
belirlenmesi konular1 lizerinde durmustur. Bu konularda bir¢ok bilimsel ¢alismalar
yapilmistir. Frederick W. Taylor' un Bilimsel Yo6netim anlayist Endiistri Devriminin
ithtiyag¢ ve degerlerine uygundu. Taylor, kullanilan aletleri, gerekli olan insan giiciinii,
gerekli olan zaman gibi konularda objektif olarak arastirmalar yapip daha az
zamanda daha fazla iiretimi amaclamisti. Daha fazla {icretler vererek giinliikk olan
tretimin istiine ¢ikmisti. 1920’li yillarin sonuna dogru; Elton Mayo ve ¢alisma
arkadaslari, Hawthorn arastirmalarinin sonucu olarak orgilitteki insan iligkilerinin
Oonemini ortaya koyduklarinda, ayni zamanda yeni bir yoOnetim anlayismnin da

temelini atmis oluyorlardi.

19 Robert L. MATHIS ve John H. JACKSON, Human Resource Management Cengage Learning:
640 pp, 2000, s.24.
" BAYRAKTAROGLU, s.3.
2 BAYRAKTAROGLU, s.3.
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Akim ile birlikte motivasyon, orgiitsel degisim, algi, tutum gibi kavramlar
dikkat ¢ekici bir hal almistir. Davranis ve 6rgiit atmosferinin kigisel verimlilige olan
katkis1 vurgulanmaktadir. Boylece personel yonetimi farkli bir boyut kazanarak
calisma iligkileri ortaya ¢ikmistir. Ayn1 zamanda diistik iicretler, calisma siirelerinin
uzunlugu, kadin ve cocuklardan olusan is géren smifinin istismari sosyal anlamda
patlamalara neden olmustur. Dolayisiyla devlet miidahalesi endiistriyel boyutta
kendini gostermistir.*®

Modern anlamda personel yonetiminin dogusunu sanayi devrimine gotiirmek
miimkiindiir. Ancak gercek anlamina kavusmast 1940°Li yillara rastlamaktadir.
Sanayi devrimi Oncesi ¢alisma hayatinda is¢i ile igveren ayr1 ayri kisiler olarak iligki
kuruyorlardi. Bu iligkinin temelini {icret ve isin konusu olusturuyordu. Sanayi
devriminden sonra insan giiciiniin yerini makinelerin almasi is¢i ve is veren
arasindaki iligkilerin niteligini tamamen degistirmistir. Bu donemde bilimsel yonden
personelden azami verimi elde etmek ve iiretimi artirmak yoniinde oldukca biiyiik
gelismeler kaydedilmistir. Zaman ve hareket etiitleriyle birlikte liretim artis1 biiytlik
oranlara ulagsmistir. Hawthorne arastirmalarinin ve beseri iligkiler yaklagiminin bilim
diinyasinda agirlhik kazanmaya baslamasiyla calisanlarin beseri yonii Onem
kazanmustir. Calisanlar arasindaki iligkiler tizerinde durulmaya, liderlik ve yoneticilik
stiregleri lizerinde calisilmaya baglanmistir. Bu yaklasimlar sadece is¢i degil, tim
personeli kapsayarak demokratik egilimleri arttirmigtir.

Donem i¢inde ABD’de “Personel Yoneticisi” kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu
uzmanlarin, egitim, istthdam, is¢i-igsveren iligkileri, licret yonetimi alaninda bilgi
sahibi oldugu ifade edilmektedir. Personel yonetimi alanindaki gelisimlerden bir
digeri de 1946°da Ingiliz Calisma Yonetimi Enstitiisii'niin Personel Yonetimi
Enstitiisii olarak isim degistirmesidir. Insan kaynagi degiminin kullanilmasi igin
uzunca bir siirenin gegmesi gerekmis, ancak 1950’11 yillarinin sonlarina dogru emek
tizerine yaptiklari incelemeler sonunda Myers ve Harbison gibi arastirmacilar bu

deyimi kullanabilmislerdir.**

¥ Mustafa KOKSAL, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Kocaeli Universitesi Yaymi, Kocaeli, 2005, s.8.
“ Harun DEMIRKAY A, insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Organizasyonu, Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, (12) 2006 / 2: 5.1-21.
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1929-1930 yillarinda goriilen ekonomik kriz, issizligi artirarak bazi olumsuz
gelismelere sebep olmussa da bu durum calisanlarin lehine olan konularin
kanunlagmasina yardimci olmustur. 1935 yilinda Rossevelt tarafindan is¢ilerin lehine
sakatlik, olim ayligi, igsizlik sigortast gibi kavramlar yiiriirlige konmustur. En
onemli gelismelerden biride Personel Yonetimi ile Psikolojinin birlestirilmesiyle
olusmustur. Endiistri Psikolojisi olarak adlandirilan bu durum Elton Mayo'nun
Hawthorne arastirmalariyla (1927-1932) ortaya konmustur. Bu arastirmada,
calisanlarin verimliliginin sadece calisma kosullar1 ya da iicrete gore degil sosyal ve
psikolojik etkenlere bagli olarak da degistigi saptanmistir. Birinci Diinya Savasindan
onceki donemlerde ¢alisanlar i¢in olumlu bir ortam yaratmak amaciyla para harcama
diisiincesi, igverenlerin ¢oguna giiliing ve anlamsiz gelirdi. O zamanlar emek bol,
ucuz ve savunmasizdi. Emek sosyal bir varlik degil, sadece bir iiretim araciydi.

1940’11 yillarda, isletmelerin personel boliimleri 6rgiitiin en alt diizeyinde, is
gdrenlerin kayitlarini tutan kiiciik bir servis konumundaydi. s goren sosyal bir varlik
degil, sadece bir iiretim araciydi. II. Diinya Savasiyla birlikte artan iggiicii ihtiyaci,
sirketleri verimlilik arayisina itti. Calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek ve ise olan
bagimliliklarin1 arttirmak i¢in giyim, tatil, yol ticreti gibi ek kazanglar verilmeye
baglandi. Bu donemde, personel boliimiiniin gorevleri arasina, isletmeye nitelikli
personel kazandirma ve isletmede tutma cabalari eklendi. Personel boliimiiniin,
calisanlarin sorunlarina egilmesiyle birlikte, 6rgiit i¢cindeki konumu ve sayginligi da
arttt. Artik isletmelerin ¢ogunda personel yoneticileri, orta diizey yonetici
konumundaydilar. Ikinci diinya savasindan sonra &zellikle yonetici personelin 6nem
kazanmaya basladigin1 gérmekteyiz. Bu donemde yoneticilerin yetistirilmesi ve
gelistirilmesi ile ilgili yeni teknikler ortaya ¢ikmaya baglamisti.

1960’1 yillarda isci-igveren iligkilerini diizenleyen yasalarin c¢ikarilmasi,
personel boliimiiniin 6nemini daha da arttirdi. Personel yoneticilerinin rolii hizla
degismeye basladi. Artik iyi bir personel yoneticisi, davranis bilimleri ve ¢alisma
yasalar1 konusunda uzman olmak zorundaydi. 1980°1i yillarda ise personel yonetimi
kendi alaninda bir disiplin haline geldi. 1980°1i yillardan sonra, isletmelerin
amaclarina ulagmasi ile is gorenin ihtiyaclarinin karsilanmasi arasindaki kaginilmaz
iliskinin bilincine varildi. Boylece klasik personel yonetimi anlayisindan siyrilan

cagdas isletmeler, orgiitsel yapilarinin iist diizeylerinde IK béliimlerine yer verdiler.
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Personel YoOnetimi kavrami 1990'lara kadar devam etmis, 1990’1
yillarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami olarak degismeye baslamistir. Ogrenen
Organizasyonlar ve Toplam Kalite YoOnetimi kavramlarinin g¢ikmasiyla birlikte,
insana verilen deger artmaya baslamistir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi bu dénemden
sonra kendini gelistirmeye devam etmistir. Yeni fonksiyonlar elde ederek
(6dillendirme, motivasyon vs.) kendi i¢inde yeni kavramlar olusturmustur.

1.3. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina Gegis:

Son yillarda tiim diinyada calisma hayatinda meydana gelen degisimler ve
gelismeler, personel yonetimi kavraminin ve uygulamalarinin yerini dinamik ve
orgiitsel ortama daha uygun Insan Kaynaklari Yénetimi kavrammin almasina yol
agmlstlr.15

Personel yonetiminden insan kaynaklarina geciste en Onemli etkenler:
teknolojik degisikliklerin ve yeniliklerin artmasi, kuruluslarin biiyiimesi, uluslararasi
rekabetin artmasi, is giicli yapisinin degismesi, insanlarin egitim diizeyinin
yiikselmesi, sendikalagsmanin yayginlasmasi ve yasal diizenlemelerle ¢alisanlara yeni
haklar verilmesi personel yonetiminden Insan Kaynaklarina gecisi zorunlu kilan
etkenler olarak sayilabilir. *°

Sendikalarin zorlamalar1 ve ¢alisan haklarini korumaya yonelik kanunlarinda
etkisiyle, isletmelerin personele bakis acis1 da zamanla degismeye baglamistir.
Yoneticiler ¢alisanlarin birer grup iiyesi olduklarimi ve grubun birey iizerindeki
etkisini kavramiglardir. Calisanlar sadece alinan iicretle degil ticret dis1 olanaklar1 da
beklentileri arasina almislardir. **  Artan rekabet ortami ve teknolojik Uiretim bigimi
isletmelerin teknolojiyi kullanabilecek ¢alisanlara olan ihtiyacini artirmis, yoneticiler
bu calisanlar1 karar verme siirecine katmak, hatta yer yer onlara inisiyatif kullanma
sans1 vermek zorunda kalmislardir. Calisanlar yaptiklar1 isin  anlamliligini
sorgulamaya baslamislar ve i¢csel motivasyonu 6nemsemislerdir. Ayrica sadece iicreti
degil isletmelerin sagladig1 licret dis1 olanaklar1 da beklentilerinin arasina almislardir.
Boylece personel yonetimi birimlerinin adi ¢calisan merkezli olmay1 vurgular bigimde

Insan Kaynaklar1 haline doniismiistiir.

15 Nuri TORTOP ve vd., I'nsan. Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Yayinlari, 2013, Ankara, s.23.

16 Ceyhan ALDEMIR ve vd., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Baris Yayinlari, 2001, izmir, s.25.

7 Azize ERGENELI ve vd., Insan Kaynaklari Yonetimi, Nobel Yaynlari, 2014, Ankara, s.22-23.
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Insan Kaynaklari hem personel yonetiminin faaliyetlerini devam ettirmekte,
hem de Insan iliskileri Yaklasimi’ndan etkilenerek, liderlik, motivasyon, orgiit
kiltirti olusturma ve gelistirme gibi konularla ilgilenmeye baslamistir. Giderek
gelismekte olan Insan Kaynaklar1 birimlerinin as1l amaci; isyeri agisindan verimliligi
arttirmak, calisanlar agisindan da iicret ve sosyal haklar yoniinden tatmin olmalarin
saglamaktir. Insan Kaynaklar1 isveren ile is¢i arasindaki bir kdprii gibi diisiiniilebilir.
Aslinda Insan Kaynaklari, tiim bu gelismelere ragmen personel ydnetiminin yeni
adidur.

1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetimi :

Teknolojik olarak siirekli gelisen giiniimiiz diinyasinda orgiitsel yonetim
anlaminda, rekabetci cevrede kalici olabilmenin ve rakiplere kars1 {istlinliik
saglamanin sartlari; bilgiyi iireten ve paylasan, siirekli kendini gelistiren, degisime
acik, esnek bir insan kaynaklarina sahip olmak ve bu kaynagi iyi yonetmektir. En
etkili ve en bagarili orgiitler, insan kaynaklarini motive eden, egitip gelistirmeyi,
odiillendirmeyi, onlarin gelisimlerinden azami derecede yararlanmayi bilen ve insan
kaynaklar1 yonetimine gerekli 6nemi veren orgiitlerdir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, kurum ve personel arasindaki iliskileri etkileyen
tiim yonetim ve karar faaliyetleri olup, kurum ya da kuruluslarin amag ve hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in yapilmasi gerekli olan islevleri gerceklestirebilecek bilgili,
becerikli, yetenekli ve gerekli sayida insanlarin ise alinmasi, gelistirilmesi,
egitilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi ile ilgili faaliyetlerin biitiinii olarak
tanimlanabilir.*®

Is yasaminda kullanilan insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami kurum, kurulus ve
isletmelerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi i¢cin mutlaka olmasi gereken insan
unsurunu ifade etmede kullanilmaktadir. insan, mal ve hizmet {iretiminin temel
0gesidir. Mal ve hizmetleri iireten de alan da sonugta insandir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami; orglitte, yonetime bagli olarak calisan tiim calisanlari
kapsadig1 gibi son donemde Orgiit disinda bulunan, orgiit adina potansiyel olarak

yararlanilabilecek is giiclinii olusturan genis bir anlama da sahiptir. Konu ile ilgili

'8 Salih GUNEY, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Kitapevi, Ankara, 2014, 5.23-38.
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Tiirkce kaynaklarda insan giicli, is goren, is giicli, insan kaynagi gibi farkli
sozclklerin insan kaynaklar1 anlaminda kullanildig1 da gt’m’ilmektedir.19

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, 1817 yilinda ekonomist Springer
tarafindan ilk defa kullanilmis, ancak giiniimiizdeki anlaminda kullanimi Klasik
Yonetim anlayisinin savunuculart déneminde gergeklesmistir.zo 1950’11 yillarda bir
kez daha Amerika’da ortaya ¢ikan s6z konusu kavram, Orgiit i¢inde insana bakis
acisinin  degisen yoniiniin bir sonucu olmus, ancak o yillarda tam olarak
anlasilamamustir. Daha sonra 1990’l1 yillarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami
daha iyi anlasilmis, orgiitsel yapilarda ¢ok sik kullanilmaya baglamistir. Bu kavramin
gelismesinde 6zellikle F.W. Taylor ve H. Fayol’un diisiinceleri ¢ok etkili olmustur. 2

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin gelisim siirecleri bilim adamlarinin katkilarina
gore Armstrong tarafindan bes basamakli bir sekilde degerlendirilmistir. Buna gore:

- Onciiler; 1950°1i yillarda Drucker ve Mcgregor

- Davranis Bilimi Yaklasimi; 1960’11 yillarda, Maslow, Likert ve Herzberg

- Orgiit Gelistirme Hareketi; 1960’11 yillarda ve 1970°li yillarda Bennis

- Orgiit Kiiltiirii Analizi; Pascale ve Athos’un, Peters ve Waterman’in

Pettigrew’in katkilar1 ve

- Walton tarafindan gelistirilen yeni yaklasimlar. 22

Insan kaynaklarmnin gelisim siirecleri farkli bilim adamlari tarafindan degisik
goriisler 1s181nda ele alinmistir. Buna gore, baslangicta 6zel iliskiler olarak algilanan
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, yonetimde sistem yaklasimmin kullanilmasiyla birlikte,
orglitlin bir alt sistemi olarak kabul edilmistir. 23

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili gelismelere baktigimizda somut ilk
adimlarin, 1940’11 yillarda, orgiitiin en alt kademesinde personelle ilgili kayitlarin
tutulmas1 asamasiyla basladigini gérmekteyiz. 1950°li yilarda nezaret¢i diizeyde
personel birimleri olusturulmustur. 1960’11 yillarda alt kademe yoneticileri tarafindan
Orgiit personelinin gilinlilk sorunlarinin ¢oziimii i¢in ¢aba harcanmasi asamasina

gelinmigtir. 1970’1 yillarda ise, personelle ilgili yonetim kademesinin orta kademe

¥ GUNEY, s.24-27.

2 GUNEY, s.23.

2L TORTOP ve vd.,s.23.
22 GUNEY, s.27.

2 TORTOP ve vd.; s.17.
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diizeyine yiikseldigini ve konunun kapsaminin daha da genisleyerek c¢alisma iliskileri
diizeyine ulastigini; 1980’11 yillardan sonra ise insan kaynaklari kavraminin ortaya
atildigmi ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetim kademesinin, iist kademe
yénetimi oldugu goriilmektedir.*

Insan kaynaklar1 yonetiminin 20. yiizyilda gosterdigi gelisim siireci de alti
doniim noktasindan olusmaktadir. Bu doniim noktalarini ifade eden anahtar
kavramlar; yonetim teknolojisi, Orgiitsel davranis, personel teorisi, sendikalarin
bliylimesi, yasal diizenlemeler ve bilgisayar teknolojisi seklinde belirtilebilir. Aym
gelisim ¢izgisi, glinimiizde orgiitiin insan giicii politikalarinin planlanmasi, ise alma,
personel se¢imi yontemlerinin ve insan kaynaklarimin gelistirilmesi, personel
degerlendirme, licret, toplu is goériismeleri, insan kaynaklarinin denetimi gibi sorun
alanlarinda yapilacak diizenlemeler dogrultusunda devam etmektedir. 2

Insan kaynag1 yonetimi, personel yonetiminden daha kapsamli, orgiitle bagi
bulunan tiim insanlarla iligkili cagdas bir yonetim anlayisidir. insan kaynaklari
yonetim anlayist ‘insan’ 6gesini Orgiitiin merkezinde goren, onu 6n plana ¢ikaran bir
yaklagimdir. Insan kaynaklari kavraminin kullanim alani, bu kavrama verilen énemin
bir gostergesi olarak giderek yayginlagmaktadir. Bunun sonucunda, gelecegin
yonetim anlayisinin, daha agirlikli olarak insan boyutuna yonelecegini sdyleyebiliriz.
Boyle bir yonelimin, ge¢misteki ‘insan iliskileri yaklasim:’ olarak bilinen yonetim
anlayisindan farkl olarak, yoneticilerin orgiitteki insanlar1 da dikkate alarak yonetim
faaliyetlerinde bulunmanin Gtesinde, yoneticilerin Orgiitteki insanlarla birlikte
yonetmelerini, hatta Orgiitte her insanin kendi kendisini yonetmesi gerektigini kabul
eden bir yaklasim 6zelligi tasimaktadir. Insana verilen énemin bir ifadesi olarak
kabul edilen bu anlayis, kamu ve 6zel ayrimi yapilmaksizin {ilke veya Orgiit
diizeyinde, ‘insani hizmetlerin biitiinlestirilmesi’ biciminde ifade edilmektedir.”®

1.5. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari:

Bir kurumda ya da isletmede insan Kaynaklar1 biriminin iistlendigi pek ¢ok
sorumluluk ve gorev bulunmaktadir. Bunlarin basinda ¢alisanlara iyi bir calisma

ortam1 saglamak gelir. Iyi bir calisma ortaminda c¢alisanlar sikilmadan bilgi ve

22 TORTOP ve vd.,s.17.
% TORTOP ve vd.,s.15-17.
2 TORTOP ve vd.,s.11.
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becerilerini en iyi sekilde kullanarak, inisiyatif alarak ¢aligir. Bu durum isletmelerin
karliligina, etkinligine, iiriin veya hizmetlerin kalitesine olumlu etkiler yapar. Insan
kaynaklar1 birimi calisanlara iyi bir ¢alisma ortami hazirladiktan sonra ise alma
stirecinden emeklilige kadar olan uzun bir siiregte orgiit iiyeleri ile stirekli iligkilidir.
Insan Kaynaklari Departmaninin bu gérevlerini ise alma siireci, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, iicret yonetimi, calisanlar arasi iligkiler, giivenlik ve
saglik gibi temel fonksiyonlar altinda toplamak miimkiindyir.

1.5.1. Ise Alma Siireci:

Ise alma siirecinde yapilmasi planlanan islere gore yeterli sayida ve istenen
niteliklerde ¢alisan ihtiyacini belirleyerek insan giicii planlamasi yapmak ve ige alim
icin gereken ilk adimlar bu siirecte yapilir. Insan Kaynaklari departmami diger
departmanlarla is birligi i¢inde is analizleri yapar. Bu analizler sonucunda is
tanimlar1 ve is gerekleri ¢ikarilarak hem ise yeni girecek personelin hangi iglerden
sorumlu olacagmin belirlenmesini saglar, hem de elemana ihtiya¢ duyulan islerin
belirlenmesine yardimci olur. Boylece istenen Ozelliklerde personelin ise alinmasi
saglanmis olur.

1.5.2. Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu:

Isletmede uygulanan ilk egitim faaliyeti oryantasyondur (ise alistirma). Bu
siirecte Insan Kaynaklar1 departmani ise alman bireyin ise ve isletmeye aligmasini
saglamaya ¢alisir. Bu egitimde ise alinan kisiye yapacag is ile ilgili i tanimlari,
yetki ve sorumluluk alanlari, astlari, Ustleri, isletme kurallari, yasal mevzuatlar ve
calisan haklar1 anlatilir. Oryantasyon egitimi birkag gilin olabilecegi gibi biiytik
kurum ve isletmelerde ideal siire 15 gilindiir. Zaman i¢inde c¢alisanlarin egitim
almalarina karar verildiginde egitim planlamasi yine Insan Kaynaklari birimi
tarafindan yapilir. Egitim programlart pek c¢ok farkli konularda olabilir. Bu
egitimlerin amaci igletmenin karliligin1 artirmak, personelin gelisimini saglamak ve
rekabet Uistiinliigii elde etmektir.

1.5.3. Performans Degerlendirme:

Insan Kaynaklari birimi performans degerlendirme siirecinde sadece alt diizey
calisanlar1 degil yoneticileri de degerlendirir. Departmanlardaki ilk kademe
yoneticileri, siirekli beraber ¢alistiklar1 ve gozlemleme firsati bulabildikleri en alt

kademe calisanlar1 degerlendirirken, kendileri de bir {ist yonetici tarafindan
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degerlendirilir. Degerlendirme siireleri isletmenin almis oldugu kararlar
dogrultusunda aylik, ii¢ aylik, alti aylik ve yillik olabilir. Insan Kaynaklar
departmani ¢alisanlarin performansi hakkinda en iyi bilgiyi toplamak i¢in ¢esitli
formlar hazirlayabilir. Bu formlarda yer almasi gereken bilgilerin ne olacagi, aranan
performans standartlarinin ne olmasi gerektigi konularinda yonetimden bilgi almasi
gerekir. Bu formlar olusturulurken performans standardinin makul ve adil olmasina
dikkat edilmelidir.

1.5.4. Ucret Yonetimi:

Insan Kaynaklarmin bir baska fonksiyonu iicret yonetimidir. Isletmelerde
oncelikle is analizleri yapilarak hem isletmedeki her bir is icin gereken gorev ve
sorumluluklar (is tanimlar1) belirlenmis olur, hem de bu isleri yapacak calisanlarda
olmasi gereken nitelikler (is gerekleri) aciklanmis olur. Yapilan is tanimlarina gore is
gerekleri temel alinarak islerin birbirine gore degeri ortaya konur. Bu degerler isleri
yapacaklara denecek iicretin belirlenmesinde yardimet olur. Insan Kaynaklari birimi
calisanlara verilecek {icretin belirlenmesine tek basina karar vermez bunu yonetim ile
beraber yapar. lyi bir isletme ve insan kaynaklar1 yonetiminde caliganlara hem
parasal (iicret, ikramiye, prim, kardan pay verme) hem de parasal olmayan (sigorta,
lojman, servis, ¢ocuk bakim kresleri, ¢esitli egitim seminer ve kamplar1) personeli
motive edici imkanlar sunulmalidir.

1.5.5. Cahsanlar Aras iliskiler:

Calisanlar aras: iliskiler Insan Kaynaklar1 departmaninin dogrudan ilgilendigi
alanlardandir. insan Kaynaklar1 departmani ¢alisanlar icin tercih edilir bir ¢alisma
ortami hazirlamak zorundadir. Calisanlara adil ve esit davranilmasi, is yerindeki
problemlerin ve sikayetlerin ¢dziimii bu birimin gorevidir. Insan Kaynaklar1 birimi
ayrica sendikali igyerlerinde sendika ile pazarliga oturur, yapilacak anlagmalarda
miizakere masasina oturmadan once isletmenin pazarlik pozisyonunu belirlemek icin
gerekli bilgileri toplar ve anlagsma sonrasi iist yonetimi anlasmadan haberdar eder.

1.5.6. Giivenlik ve Saghk:

Calisanlarin giivenligi ve saghgi ile ilgili sorunlar insan Kaynaklari biriminin
ilgilendigi 6nemli konulardan biridir. Bu alanlar Insan Kaynaklar1 biriminin iizerinde
hassasiyetle durmasi gereken alanlardir. Calisanlara verilecek giivenlik ve saglik

egitimleri sayesinde isletmedeki kazalarin, yaralanmalarin ve daha kotii sonuglar
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doguracak 6liimlii olaylarin azaltilmasi ve dnlenmesi miimkiindiir. Is yerlerindeki
kazalar veya istenmeyen olaylar diger calisanlar iizerinde de olumsuz etkiler yapar.
Bu tiir olaylarin tekrar etmesi durumunda isletmenin tercih edilen bir yer olmaktan
cikmast kacinilmazdir. Bu nedenle is yerlerindeki calisan sagligi ve giivenligini
tehdit eden unsurlarin tanimlanmasi, bunlara dikkat edilmesi ve olabilecek kazalari
onlemek igin gerekli tedbirlerin alinmasi gerekir. Insan Kaynaklar1 birimi olusan
saglik ve giivenlik sorunlar1 hakkinda rapor hazirlayip iist yonetime vermek
zorundadir.?’

Glinlimiizde tiim diinyada yasanan gelismelere bakildiginda kiiresellesme
stirecinin, daha ¢ok kendini kiiresel kapitalizm ile gostererek, devletin yeniden
yapilanmasinda siyasal ve yonetsel elitlerin etkin oldugu goriilmektedir. Bu etkinlik
zaman zaman hantal devlet yapisina meydan okumaya kadar gitmekte ve bir¢ok
tilkede kamu yonetiminin yeniden yapilanmasina neden olmaktadir. Kiiresellesmenin
kamu ydnetimi uygulamasindaki etkileri oldukga siddetli olmustur. Ozellestirme ve
devletin kiiciiltiilmesi, kamu hizmeti anlayisindaki degisim, yerellesme, devletin
yeniden yapilanmasi, kamu yonetiminde isletmecilik anlayisi, sonuca yonelik
yonetim ve performansa gore 6deme uygulamalari gibi yontemler bu donemde yogun
bir sekilde tartisilmaya baglanmistir. Uluslararast insan kaynaklar1 yonetimi de bu
siiregten dogrudan etkilenmistir. Hatta bu silire¢ uluslararasi insan kaynaklari
yonetiminin tiim diinyada yayginlagsmasinin itici bir faktorii olmustur.?®

1.6. Insan Kaynaklar1 Yaklasimlar :
Uluslararas1 insan kaynaklar1 yonetiminin sekillenmesinde bes temel

yaklasimin bulundugu goriilmektedir. Bunlar: Paternalist model, mekanist model,
insan iligkileri modeli, biirokratik model ve katilimc1 model.?®

1.6.1. Paternalist Model:

Bu modelin esasi, klasik yonetim anlayisinin benimsedigi temel varsayimlara
dayanmasidir. Orgiitte tek kisinin séz sahibi oldugu veya tek kisinin &rgiite hakim
oldugu durumlarda s6z konusu olan bu yaklasim, tek yonlii, dikey Orgiit ici

haberlesme ve dikey oOrgiitlenme modeliyle birlikte, kat1 hiyerarsik bir iligki ifade

etmektedir. Ozellikle merkeziyetci yonetim anlayisim siirdiiren iilkelerde, kati,

2l ERGENELI ve vd., 5.27-30.
2 TORTOP ve vd., 5.446-447.
2 TORTOP ve vd., 5.448.
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biirokratik, hiyerarsik, yetki devrinin ve yerinden yOnetimin Ongoriilmedigi
orglitlerde bu yonetim anlayisinin devam ettigini gormekteyiz. Japonya’da paternalist
modelin ¢ok yaygin bir bigimde kullanildig1 ve Japon yonetim anlayigina ve orgiit
kiiltiiriine ok uygun oldugu belirtilebilir.*®

1.6.2. Mekanist Model:

Ozellikle Taylor ve Ford’un yénetimle ilgili goriislerine dayanan bir
yaklasimi yansitmaktadir. Bu yaklagima gore orgiit ici disiplin ve denetim ¢ok biiyiik
Onem taslmaktadlr.31 Bu yaklasimin ‘mekanist model’ olarak adlandirilmasinin
nedeni ise, Orgiit i¢i insan iligkilerinin en aza indirilmesi, orgiit icinde hiyerarsik
iligkilere biiyiilk 6nem verilmesi, kat1 disiplin kurallarinin benimsenmesi ve orgiitte
calisanlarin makinenin bir parcasi gibi algllanmasldlr.32 Orgiitte ¢alisanlar1 motive
eden en 6nemli unsurun iicret oldugunu varsayan bu model ile Masrow’un ‘iAtiyaglar
hiyerarsisi’ olarak bilinen motivasyon teorisi arasinda paralellik oldugu seklinde
degerlendirmeler de yapilabilmektedir.*®

1.6.3. insan Iliskileri Modeli:

Bu modelin ortaya ¢ikisi ve temel fikri Elton Mayo’nun 1924 yilinda
baslattigt Hawthorne arastirmalarinin verilerine dayandirilmaktadir. Bu arastirmanin
verileri arasinda, bigimsel orgiit yapist yaninda; orglitsel yapiy1 olumlu veya olumsuz
yonde etkileyen bir de, bi¢cimsel olmayan bir yapinin bulundugu ve bunun orgiitteki
insan iligkilerinin verimliligini etkileyen en Onemli unsurlardan biri oldugu yer
almaktadir. Bu durum, is¢inin ¢alisma arkadaslar1 tarafindan kabul edilme ve takdir
thtiyacinin (sosyal ihtiyaclar), yonetimin sagladigi maddi odiiller kadar, hatta bazen
bunlardan da 6nemli oldugunu géstermistir.34 Bu modelde orgiit ¢alisanlarini iicretin
disinda baska unsurlarin da motive ettigi, baz1 durumlarda bu unsurlarin iicretten ¢ok

daha etkili oldugu goriilmektedir.

% Michel DECOSTER, Sociologie du Travail et Gestion des Ressources Humaines, Labor, Bruxelles,
1993, 5.234.

I DECOSTER, 5.233.

%2 Burhan AYKAC - Oznur YUKSEL, Frederick Taylor un Goriislerinin Degerlendirilmesinde Yeni
Bir Yaklasim, Tiirkiye'de Kamu Yonetimi, Yarg1 Yayimnevi, Ankara, 2003.

% DECOSTER, 5.239.

% Atilla BARANSEL, Cagdas Yénetim Diisiincesinin Evrimi, 1. Cilt, Istanbul, 1979,
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1.6.4. Biirokratik Model:

Biiyiik 6lctide Max Weber tarafindan biirokrasi ile ilgili olarak ortaya atilan
goriise dayanmaktadir. Ideal tip biirokrasi olarak da adlandirilan bu modelin anahtar
kavramlar1 olarak bilinen ‘yasal ve ussal’ kavramlari, Orgiitiin insan kaynaklar
bakimindan da biiyilkk énem tagimaktadir.®*® Biirokratik model ile mekanist model
arasinda bazi benzerlikler bulunmasina ragmen, insan kaynaklarina bakis acisi
bakimindan 6nemli farkliliklar vardir. Biirokratik modelin orgiit calisanlarina,
makinenin bir parcasi olarak degil, orgiitii isleten ve harekete geciren bir unsur olarak
bakmasi, en dnemli farklardan birisidir. Ayrica bu modelde orgiitte calisanlarin bazi
temel 6zelliklerinin bulunmas1 gerektigi belirtilerek, IKY agisindan énemli olan bir
konu Vurgulanrnak‘[adlr.36

1.6.5. Katihmci1 Model:

Drucker tarafindan ortaya atilan, modern yonetim tekniklerinden ‘amacglara
gore yonetim’ yaklasiminin varsayimlarina dayanmaktadir.®” Orgiitsel basari ile orgiit
calisanlarinin yonetime katilmasi arasinda olumlu bir iliski bulundugu kabul
edilerek, Orgiitte en genis dilizeyde yonetime katilimin, Orgiitte calisanlarin
amaglartyla, Orgiit amacglari arasinda uyum saglamanin yol ve yontemleri
arastirilmistir. Bu modelin gerektirdigi drgiitlenme bi¢imi kati biirokratik, hiyerarsik
ve bicimsel Orgiit yapisindan ziyade, ast-iist iliskilerinin daha esnek, daha katilimci
ve daha az kuralct bir anlayisi yansitmaktadir. Bu yaklasim insan iligkileri
yaklasimindan da farkli olarak, yetki devrini benimseyen, Orgiitte biitiin ¢alisanlarin
s0z sahibi oldugu bir ortami1 yaratmay1 amag¢lamaktadir. Giinlimiizde benimsenen ve
savunulan IKY uygulamalarmin bu yaklasimla daha uyumlu oldugunu sdyleyebiliriz.
Bu yaklagimlar insan kaynaklari politikalarin1 lilke boyutundan evrensel boyuta
tasimaktadirlar.

Kiiresellesmenin hiz kazandig1 gilinlimiiz diinyasinda her gecen giin sayilari
hizla artan ¢ok uluslu sirketler ve kiiresel yeni olusumlar i¢inde yer almak isteyen
kamu kuruluglar1 ve yonetimler yeni gelismeleri benimseyerek, séz konusu alanda

etkinliklerini hissettirmeye ve bu durumdan kendilerine yarar saglamaya c¢aba

% Michel CROZIER, Le Phenomene Bureaucratigue, Points, Paris, 1963.
* TORTOP ve vd., s.451.
%" DECOSTER, 5.250.
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harcamak zorundadirlar. Kapitalizmin bir sonucu olarak gerek 6zel sektor orgiitleri,
gerekse kamu orgiitleri diger orgiitlerle ticari iligkiler veya ortaklik kurarak kendi
ilke siirlarin1 asmak ve yenilikleri takip etmek zorundadirlar.®®

1.7. Insan Kaynaklaria Yabane Ulke ve Sistem Ornekleri:
Uluslararasi insan kaynaklar1 yonetiminin diinya genelinde bu hale gelmesi,

ozellikle gelismis {ilkelerin bu konuya gosterdikleri ilgiden kaynaklanmaktadir.
Calismamizin bu kisminda uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimine temel teskil eden
bazi iilkelerin insan kaynaklar1 uygulamalarini kamu yonetimi agisindan incelemekte
fayda goriiyoruz.

1.7.1. Amerika Birlesik Devletleri Sistemi:

ABD’de iilkenin kurulusu sirasinda Ingiliz koloni sistemi uygulanmakta ve
onemli devlet gorevleri tamamen Ingiliz aristokratlarina birakilmaktayd:. Bu durum
kayirma ve yagma sistemi olarak isimlendirilmekte ve liyakat sisteminin tam
tersiydi. Amerika Kurtulus Savasi’ndan sonra Amerikan devletlerinin kendi
anayasalarin1 yapmalariyla bu sistem sona erdi ve iist diizey gorevler icin se¢im
yapilmasi kural getirildi. Ancak se¢imle kamu gorevine gelenlerin tekrar secimle
gitmeleri ABD yoOnetiminde ve ekonomisinde olumsuz etkiler dogurdu. Halktan
gelen yogun tepkiler lizerine yeni uygulamalar arandi. 1873 yilinda Federal Personel
Dairesi kuruldu. Bundan sonra kamu gorevine alinacaklarda liyakat ve sinav sistemi
getirildi. Bu donemde 6nce bir personel kanunu ¢ikarilmig, bununla agik yarisma
sinavlari ile personel alinmasi, ise alinanlarin mutlaka bir adaylik donemine tabi
tutulmalari, terfi ve kademe ilerlemelerinde objektif degerlendirme sistemlerinin
uygulanmasi, memurlarin hizmetlerinin teminat altina alinmasi, hizmet yerlerinin
simiflandirilmasi, esit ise esit licretin saglanmasi, hizmet i¢i egitim uygulamalari,
personel verimliliginin belirlenmesi gibi uygulamalar hayata gecirilmistir.

ABD’de personel sistemi bugiinkii halini {i¢ 6nemli asama gecirerek almistir.
Birinci donem 1880 yillarina kadar olan donemdir. Bu dénemde personel sistemi ¢ok
ilkel ve tamamen politize olmus bir yapida idi. Memuriyet herkesin yapabilecegi
basit bir iy olarak goriiliiyordu. Bu nedenle bir kariyer sistemine ihtiyag
duyulmamistt. Memurluga giren dort yillik se¢cim sonunda siyasi parti iktidari

degisince gorevden alinabiliyordu. Yeni iktidar istedigi kisiyi calistirabiliyor,

% TORTOP ve vd., 5.451-452.
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istemedigini isten ¢ikarabiliyordu. Bu sistem kariyere ve egitime dnem vermeyen
acik bir sistemdi. Sistemin adi yagma sistemi (Spoils System) olarak anilmaktaydi.
1883 yilinda bu sistemin kaldirilmasiyla yeni bir sistem bagladi.

Is simiflama anlayis1 dogrultusunda olusturulan kadro sistemi, Amerika’nin
tarihsel deneyimlerinin bir iiriinii olmaktadir. ingiliz isgallerinin bitmesinin ardindan
isgalci aristoklarin tekelinde bulunan kamu yetki alanlari, politik bir paylasim
merkezi halini almistir. Spoils veya yagma adi verilen sistem 1789 yili itibariyle
baglamistir. 1829 tarihi ise en fazla uygulandigi yil olmaktadir. Dénemin baskani
Andrew Jackson’dir. Sistemin temellerini hamilik, niifuz ve kayirmacilik
olusturmaktadir. Bu temeller dogrultusunda ise alinan memurlarin gorev siireleri,
gorev verenin gorev yaptigi siire ile sinirli olmaktadir. Sistem uzun yillar uygulanmig
olup, idari gorevler siyasal kadrolarca istege gore degistirilmistir. Bu durum iilke
icinde pek cok aksakligin ve sikintinin yasanmasina sebep olmustur. >

Sistemin yarattig1 sikintilarin bertarafi i¢in 1883 yilinda Pendleton Kanunu
yirlirliige sokulmustur. Kanun, baskan tarafindan gerceklestirilen atamalari
azaltmaktadir. Ayrica smiflandirma konusu, ilgili kanun ile diizenlenmistir.
Smiflandirma ile kadrolara alinan personel i¢in sinav sistemi getirilmistir.
Siiflandirma maaslara da etki ederek birlik saglayict bir sistem olarak goriilmeye
baslamistir. 1900’1 yillar ABD i¢in kadro siiflandirma siteminin baslangi¢ dénemi
olarak kabul edilmektedir. Ilerleyen siiregte yapilan diizenlemeler bu sistemin daha
etkili olmasini saglamak amaciyla yap11m1st1r.40

Ikinci donemde iilkede Ingiltere’nin 1850°den beri uygulamaya basladig
sistemden etkilenerek, memurlarin ise alinmasinda siyasal goriisleri degil,
yetenekleri 6n plana alan bir sistem kabul edildi. Bu islerden sorumlu bir personel
komisyonu kuruldu. Yeni sistem eski sistemde biran da ¢ok koklii bir degisiklik
getirmedi. Yavas yavas uygulanmaya baslandi. Once federal devletin bir kisim
birimlerinde uygulandi ve daha sonra giderek yayginlastirildi. Memuriyet
smiflandirilarak ise almalar bazi kurallara baglandi. Daha 6nce olmayan emeklilik

sistemi getirildi. Bu donemde hizmet i¢i egitime ve personel yetistirmeye biiylik

%9 Aytiil Giineser DEMIRCI, Kamu Personel Sistemleri Analizi: Tiirkiye de Kariyer-Kadro Gerilimi,
Doktora Tezi, Ankara 2009, s.16.
“0 DEMIRCI, s.22.
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onem verildi. 1920 yilina kadar devam eden bu ikinci donemden sonra, giiniimiize
kadar siiren {igiincii donem baslamaktadir. ABD’de bugiinkii personel sisteminde iki
tip memur bulunmaktadir. ABD federal bir devlet oldugu i¢in federal devletin
memurlar1 yaninda her eyaletin ve mahalli idarelerin memurlar1 vardir. Ozellikle
yiiksek dereceli memuriyetlere atamalar hala hiikiimetin takdirine baghdir. Ulkede
kamu yonetiminde insan kaynaklarinin belirlenmesinde 6nemli rolii olan Personel
Komisyonu, Senato onayi ile Cumhurbagkani tarafindan alti yil i¢in secilen ¢
kisiden olusmaktadlr.41

1.7.2. Bat1 Avrupa Sistemi:

Bati Avrupa iilkeleri (Ingiltere, Fransa, Almanya, Italya, Ispanya vs.)
girmektedir. Personel sistemlerinde iilkelerin 6zelliklerine gore bazi farkliliklar
goriilebilmektedir. Bat1 Avrupa’da uzun bir siire Prusya modeli 6rnek alinmis, daha
sonra Fransiz sistemine gecilmistir. Esasinda Avrupa personel sisteminin genel
ilkeleri, iilke uygulamalarinda kiigiik farkliliklar olsa da birbirine benzer kabul
edilmektedir. Kamu hizmetlerine giriste esitlik kurali 18. yiizyilda Prusya’da
uygulanmus, Fransiz Insan ve Vatandas Haklar1 Evrensel Bildirisinin 6. maddesinde
yer almistir. Bu maddeye gore ‘herkes maharet ve yeteneklerinden baska bir ayrim
vapilmaksizin  kamu hizmetlerine egsit olarak kabul edilme hakkina sahiptir’
denmistir.

Bati Avrupa personel sisteminin iki 6nemli yani vardir. Siniflandirmaya
onem veren kapali sistem olusu ve kariyer unsuruna énem vermesidir. Bu sistemin
omurgasini  olusturan Ingiliz smiflandirma sistemi bir asirdan uzun siire
kullanilmakta olup, dort ana smiftan olusmaktadir. Yiiksek dereceli memurlar
(Yoneticiler), yiirtitme sinift (Uygulayicilar), giinliik isleri yiiriiten biiro memurlar1 ve
daha cok temel hizmetlerde c¢alisan memurlar (Evrak ve dosya memurlar).
Ingiltere’den sonra diger Avrupa iilkeleri de benzer bir sistem kabul ederek iiglii veya
dortlii bir smiflandirma yapmuslardir. Bu sistemde baglangicta her kurum veya
bakanlik memurlarinin atama, kariyer, statii, licret vb. konular1 ile ayr1 ayr1 mesgul
oluyorlardi. Daha sonra kurumlar arasinda birlik ve koordinasyon yoluna gidildi.

Bunun i¢in teknik ve hukuksal anlamda personel islerinden sorumlu bakanliklar arasi

“L TORTOP ve vd., 5.452-453.
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bir kurum kurulmasi saglandi. Bu sistemde kamu gorevlilerinde aranacak nitelikler
konusunda farkli uygulamalar vardir. Baz1 tilkeler genel bilgiye ve diplomaya 6nem
vermekte iken, bazilar1 ise uzmanlagmaya deger vermektedir.

Bati Avrupa sisteminde memurlarin bagimsizligt konusunda da farkl
goriigler vardir. Demokratik anlayis geregi vatandagslara farkli islem yapilmamasi
konusunda goriis birligi olmasma ragmen uygulamalar farklidir. Ingiltere’de
memurlar ve siyaset arasina demir perde konulmasina ragmen Federal Almanya’da
kamu gorevlilerinin segimlere girmesi igin adeta tesvik edilmektedir. Italya’da ise
kamu gorevine atamalara siyasetin karistiriimasi agir bigimde cezalandirilmaktadir. *?

Bati  Avrupa iilkelerinden Fransa’da kariyer sistemi bulunmaktadir.
Kurumlarla birlikte {ist diizey kamu personeli gruplar1t mevcuttur. Gruplar iginde
kariyerlerinin doruguna c¢ikmis kisilere egitimler verilmekte merkez tarafindan
desteklenmektedirler. Devletin  yetkin personellerden olusan bir havuzu
bulunmaktadir. Eger iist pozisyonlarda bir bosluk olusmus ise bu havuzda yer alan
kisilerden birisi se¢ilmektedir. Boylece yeni idareci atanmis olmaktadir®.

1.7.3. ingiltere Sistemi:

Ingiltere’de 1853 yilma kadar kamu hizmetlerine, kayirma sistemine dayali
atamalar yapilmakta ve her kurum kendi goriislerine gore personel temin etmekteydi.
Bu tarihte parlamentonun memur sayisini azaltmak amaciyla gérevlendirdigi kurul
tarafindan hazirlanan rapor, ise almada yarisma sinavlarinin uygulanmasini, bunun
merkezi bir sistemle denetlenmesini, yoneticilik ile ilgili olan ve olmayan islerin
ayirt edilmesini, liyakat esasina dayali bir degerlendirme sisteminin tesisini ve
personel islerinin merkezi bir drgiitge yiiriitiilmesini kapsiyordu. Ulkede merkezi bir
orgiit olarak Devlet Personel Dairesi 1855 yilinda kurulmustu. 1870 tarihinde
Kraliyet Emirnamesi ile ise alimlarda yarisma simavlarinin uygulanmasi kabul
edilmistir. Ingiltere’de memur kavramini ifade eden terimler ‘civil servants’ veya
‘local government officers’ sdzciikleridir. Ingiltere’de siyasal ve adalet grevlileri

hari¢ tiim sivil gorevliler (civil servants) kraliyet emrindedirler. Bu kamu gorevlileri

* TORTOP ve vd., 5.455-456.
* Pelin KUZEY, Avrupa Kamu Y6netimi lkeleri Sigma Raporlari: No:27, Maliye Dergisi, 2005,
5.84-87
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parlamentonun kabul ettigi ddeneklerden aylik alirlar. Ordu ve adalet mensuplari,
mahalli memurlar, kamu iktisadi tesebbiislerinde calisanlar ve ulusal saglik hizmeti
gorevlileri Ingiltere’de sivil gorevliler kapsamina girmezler.

Hizmet esasini temel alan bir siniflandirma bi¢iminin benimsenmesi kariyer
sisteminin yapi taslarimi olusturmustur. Kariyer sistemi 4 ilkeye dayanmaktadir.
Bunlardan ilki, siyasal yansizlik (political neutrality), memurun politik sorumluluk
tasiyan bakana karsi onerilerde bulunmasi anlamina gelmektedir. Bakanin kararlar
sorgulanmadan sadakat ve liyakat ile gerceklestirilmektedir. Ozetle memur hangi
siyasi gorlisli tasiyor olursa olsun o giliniin hiikiimetine hizmet etme zorunlulugu
bulunmaktadir. Siireklilik (permanence) ilkesi, memurlar hiikiimetlerin degismesine
bagli olarak degismemektedir. Bu ilkeye gére memurluk bir meslek ve kariyer bigimi
olmaktadir. Tekbigimcilik (unity) ilkesi, merkezi istihdamlarda, yiikselme ve iicret
sistemlerinde, merkezin belirledigi kistaslara uyulmasi gerektigini ifade etmektedir.
Biitiin memurlar ayni1 kural ve kaidelere bagl olmaktadir. Anonimlik (anonimity)
ilkesi, kamu gorevlisinin 6nerdigi siyasi secenekler karsisinda bakan, memura kisisel
bir tavir takinamamaktadir.**

Ulkede memurlarin 6nemli bir kesimine siyasal faaliyet yasaklanmustir.
Bunlar yasama meclisi segimlerine giremezler. Politik konularda yazamazlar,
konusamazlar, partilerin politikalarinda aktif rol oynayamazlar. Bu kurallar yalniz
yonetim makamlarinda bulunanlara degil, halkla dogrudan iliskisi bulunan tiim
memurlara da uygulanir. Yonetimde tarafsizligl saglamak icin boyle bir uygulamaya
gidilmistir. Ingiliz sisteminde memurlarin siyasal bagimlilig1 yoktur. Yiikselme ve
atama siyasal egilime gore degil, mesleksel yetenege gore yapilmaktadir.*

1.7.4. Fransiz Sistemi:

Fransiz personel sisteminde ise Ogretime biiyilk Onem verilmekte ve
tiniversite 6grenimine giiven duyulmaktadir. Fransizlar genel olarak devletgidirler.
Devlet en yiice olan genel menfaati temsil etmektedir. Ulkede devlet memurlugu bir
hizmet olarak goriilmektedir. Bugiinkii sistemde memurlar asil ve asil olmayanlar
diye ikiye ayrilmistir. Birinciler hakimler, subaylar, list diizey memurlar ve asaleten

tayin edilen is¢ilerdir. Asil memurlar kamu kurum ve kuruluslarinda hiyerarsik bir

“ DEMIRCH, s.19.
S TORTOP ve vd., 5.457-461.
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dereceye baglh olarak tayin edilen kimselerdir. Asil olarak atanan daimi memurlar
smnav ve staj devresi gegirirler. Asil olmayan memurlar ise iice ayrilir. Bunlar;
yardime1 memurlar, gegici ve sozlesmeli memurlardir.

Fransa, ikinci diinya savasindan sonra Ingiltere personel sistemini &rnek
almistir. Yeni bir siniflandirma sistemi kurulmaya caligilmis, yonetici yetistirmek
i¢cin Yiiksek Yonetici Okulu kurulmus, esit {icret sisteminin yerlesmesine ugrasilmis,
her kurumun kendi bagimsiz personel politikalar1 yerine Merkezi Personel Dairesi
kurularak kayirma sistemi yerine, bu kurulusca ortaya konulacak ilke ve standartlara
gore hareket edilmesi yolu benimsenmistir.

Fransa’da personel sistemi kariyer ilkesine dayanmaktadir. Memur
seciminde, tiim vatandaslarin kamu hizmetlerine esit kabuliine ve tarafsizlik gibi
ilkelere uyulmaktadir. Kamu iktisadi tesebbiislerinde, ticari ve endiistriyel nitelikteki
kuruluslarda calisan personel kamu personel rejimine degil, 6zel hukuk rejimine
tabidir. Memurlar gorevleri sirasinda kigisel siyasal goriislerini agiklayamazlar.
Memurluga giris sinavlar1 yazili ve sozlii olarak yapilmaktadir. Memuriyete girdikten
sonra staj ve hizmet i¢i egitimler vardir. 46

Kariyer ilkesi gibi derece ile gorevin ayrilmasi da kamu personel sisteminde
memurluk statiisiinii diizenleyen ilkeler arasinda yer almaktadir. Bu ilkeye gore,
Avrupa iilkelerinde sistemlere gore farkli bir ilkedir. Ust derecede bos bir gérev
alanmin bulunmasi1 gerekmemektedir. Biitge ve yasal diizenlemelerin imkan vermesi
halinde derece ilerlemesi miimkiin olmaktadir. Ozetle gorev aym kalmakla birlikte
derecede yiikselme gerceklesmektedir. Memurlar, kariyer ve gorev benzerlikleri
kapsaminda bagkanliklara bagli olan siiflara ayrilmaktadirlar. Temelde bunlarin
farkl1 bakanliklar adina faaliyette bulunmalart miimkiin olmamaktadir.*’

Fransa’da kamu personeli devlet ve mahalli idareler biinyesinde, iicret
karsilig1 gorev yapmaktadirlar. Kamu hukuku hiikiimlerine tabidirler. Yargic, savci
ve askerler ise ayr1 bir statiide yer almaktadir. Son donemde devletin kamu
personelinin sayisint bilmedigi yoniinde tepkiler ¢cogalmaktadir. Bu dogrultuda 13

Temmuz 2000 tarihinde ¢ikarilan kararname ile Kamu Calisanlart Gozlemevi

* TORTOP ve vd., 5.463-464.
*" Onur KARAHANOGULLARI, Fransa,http://80.251.40.59/politics.ankara.edu.tr, 20 Temmuz 2017.
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(L observatoire de [’emploi public) olusturulmustur. Kamu personelinin
tanimlanmasi, sayilarinin belirlenmesi konular1 yalnizca teknik bir islem olmayip
politik ag¢idan da 6nem arz etmektedir. Memurlarin sayilarinin bilinmesi, faaliyet
konularinin saptanmasi, maliyetleri gibi hususlar siyasal anlamda sicak giindem
olarak nitelendirilmektedir.*®

1.7.5. Almanya Sistemi:

Almanya’da personel sitemi ile ilgili diizenlemeler 1650°1i yillarda kismen
baslamis, asil uygulamalar ise 1720-1750 yillar1 arasinda gériilmiistiir. Bu dénemde
liyakat sistemi getirilmis, liyakatin dayandig1 objektif tarafsiz sinav sistemi asilzade
cocuklarinin ayricaligimi kaldirmistir. Bu yolla devlete ve millete bagli bir memur
kesimi olusturulmustur. Topluma ve devlete sadakat fikri 6n plana ¢ikmistir. ikinci
diinya savasindan sonra iilkede federal memurlar kanunu ¢ikarilmistir.

Federal Almanya’da memurlarin ise girmesi yetenek ve verimlilik dlciilerine
gore gerceklestirilir. Kamu gorevine nitelikli yeter derecede adayin tesvik edilmesi
s6z konusudur. Alman Anayasasinin 33. maddesine gore her Alman vatandasi
yetenek, unvan ve mesleki yeterliligine gore kamu memuriyetlerine girmek icin esit
sansa sahiptir. Uzmanliga dayanan Ingiliz-Amerikan sisteminin aksine Alman
sisteminde egitim diizeyi ile memuriyet arasinda yakin bir iliski vardir. Memuriyete
giriste diploma On sarttir. Elemanlar sinavla alinmakta ve staj yapmaktadirlar.
Memurlar kariyer sistemine gore calismaktadirlar. Memurlar A,B,C,D olarak ve
dikey bi¢cimde smiflandirilmistir. A en alt simifi, D en ist simf kadrolari
gostermektedir. Memurlarin bu dikey smiflandirmasi yaninda uzmanlik alanlarina
gdre eczaci, polis, madenci, diplomat gibi yatay smiflandirmalarda mevcuttur. Ust
diizey memurluga giris igin yiliksek 6grenim gereklidir.

Almanya’da memurluk sayginlik ve gilivenin mevcut oldugu bir konumda
tutulmaktadir. Almanya basta olmak tizere Kita Avrupa’sinda oldukca giiclii bir
memurluk gelenegi bulunmaktadir. Alanda uzmanlasma, siireklilik ve yonetsel
isleyis sistemi kamu personel sisteminde Onde gelen Ozellikler arasinda
sayllmaktadir. Memurlarin sayginliklar1 ve maddi agidan {istiinliikleri yiiksek bir

statii saglamaktadir. Diplomatlik meslegi ve uzmanlhia dayanan statiiler bu grup

8 DEMIRCI, s.20.
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icinde yer almaktadir. Almanya’da memurlar igin anayasal giivenceler mevcuttur.
Anayasalarinda memurluk ile vatandaglik arasinda bir bag kurulmustur. Kamu
hizmetlerinin yiiriitilmesi memurlara emanet edilmistir. Anayasada ayrica,
memurluk yasasinin geleneksel, profesyonel memurluk ilkeleri dogrultusunda
diizenlenmesini Ongoriilmektedir. Bununla birlikte maas, emeklilik gibi haklar
memurlar i¢in federal seviyede kanun ile diizenlenmektedir.*

Almanya’da Kamu Yonetimi Federal Akademisi, Kamu Ydnetimi Yiiksek
Teknik Okulu ve Yonetim Bilimleri Yiiksekokulu memurlarin yetistirilmesi ig¢in
kurulmus bazi dgretim kurumlaridir. Ulkede memur, miistahdem ve isciler farkl
hukuki siiflandirmaya tabidir. Asli memurlarin durumlari, ¢aligma ilkeleri kanunla
belirtilen ve karsilikli sadakat fikrine dayanan statii sistemine tabidir. Miistahdemler
ve is¢iler ise 6zel hukuk kurallarina ve toplu s6zlesme sistemine tabidir.

Alman federal sistemi, eyalet, federasyon ve mahalli idare kuruluslarin1 kendi
personeli hakkinda karar almakta tamamen serbest ve egemen kilmistir. Ancak bu
kuruluglar arasinda bazi yetkiler boliisiilmiistiir. Genel olarak kamu hizmetlerinde
calisma ilkeleri devlet tarafindan tespit edilmistir. Emeklilik ve aylikla ilgili esaslari
da devlet belirlemektedir. Eyaletleri ve mahalli idarelerin uygulamalar1 devletin
tespit ettigi esaslara uyumlu olmasi1 gerekir. Bir baska deyisle aylik, emeklilik ve
genel calisma kosullar tiim eyaletler ve mahalli idareler i¢in aynidir. Bunun igin
devlet aylik, emeklilik, disiplin, personelin sendika gibi kuruluslarda temsili
esaslarini federal kanunlarla tespit etmistir.

Almanya’da memur sayisinin “PostFordist” ¢caligmalarla azaltilmak istenmesi
karsisinda memurluk sisteminin giiglii olmas1 ve sendikalarin direnisi ile
karsilasilmigtir. 1990’1 yillardan beri sistemin esneklestirilmesi yoniinde cesitli
degisimler yasansa da statii hukuku halen devam ettirilmektedir. Memur
sendikalarinin giiclii yapis1 ile biirokrasinin sosyal anlamdaki giici Weberci
gelenegin devam ettirildigini gostermektedir. Ote yandan Ulusal Meclis (Bundestag)
icinde kamu personeli kokenli milletvekillerinin sayica onemli bir agirliginin

bulunmas: da sistemin degismesini engellemektedir.*

* Onur Ender ASLAN, Kamu Personel Rejimi, TODAIE, Ankara 2005, 5.180-181.
%0 ASLAN, 5.180-181.
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Tiim federal ve eyalet kuruluslarinda calisan personeli temsil edecek personel
komiteleri vardir. Bunlar merkezi, bolgesel ve yerel diizeyde olabilir. Memurlarin
atanmasi, yukselmesi, ayliklari, miistahdem ve iscilerin st derecelerde
siiflandirilmasi, nakiller vb. gibi 6nemli kararlar birlikte yonetim kurallarina gore
yani personel komitesinin muvafakati ile alinr. >

1.7.6. Ispanya Sistemi:

Ispanya’da memurluga giriste liyakat sistemi 1852’de kurulmustur. Devlet
memurlar kariyer ilkesine gdre calistirilirlar. Ispanya’da idari islerin karmasiklig1 ve
devamliliginin 6zel mesleki ihtisas istedigi ve kamu hizmetlerinin siirekliliginin,
daimi memuriyeti siirekli kildigina inanilir. Memuriyete giris ya yarigsma sinavi ya da
aday niteliklerinin degerlendirilmesi seklindedir. Devlet memurlar1 istifa veya
emeklilik islemine kadar hizmette kalma hakkina sahiptir.

Ispanya da dahil olmak {izere baz1 AB iiyesi iilkelerinde kamu personelinin
biiyiikk ¢cogunlugu devlet memuru statiisiinde yer almaktadir. Bu sebeple memurlarin
cogunlugu genel is yasasina gore degil, kamu hizmetleri kanunu ve kanunun
yiriliglinii saglayan mevzuat kapsaminda kalmaktadir. Bazi Bati Avrupa
tilkelerindeki gibi Ispanya’da da kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesi goérevinin verildigi
kamu hizmetleri bakanliklart bulunmaktadir. Ilgili bakanliklar genel hususlari
diizenlemektedir. Bu hususlar arasinda, kamu hizmetlerine yonelik taslak ve
diizenlemelerin hazirlanmas1 oncelikle yapilmasi gereken gorevlerden birisidir.
Kamu hizmeti birlikleri ile hiikiimet adina goriismeler yapma, genel veya 6zel egitim
caligmalarinin yiiriitiilmesini saglamak gorevleri arasinda bulunmaktadir.

Ispanya’da kariyer sistemin istisnalar1 da goriilebilmektedir. Kariyer memuru
yaninda kisa isler i¢in gegici memur veya yardimci personel kullanilmaktadir.
Ulkede siyasi tayine bagli memurluklarin yaninda, her bakanlhigin gorev geregi kadro
ve uzmanliklara tayin ettigi personel, kadro doluncaya kadar isgal edilen gecici

memurluklar, 6zel veya mevsimlik sézlesmeli memurlar bulunmaktadir. >3

5L TORTOP ve vd., 5.465-469.
%2 KUZEY, 5.84-87.
% TORTOP ve vd., 5.470.
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1.7.7. italya Sistemi:

Italya’da ise almalar yarisma smavlan ile gerceklesmektedir. Yarisma tiim
kamu idarelerinde her meslek i¢in genel kuraldir. Yarigmalar alt diizeylerde sinavla,
unvan ve smavla veya bazen sadece unvanli yapilir. Bu smavlar icin tarafsiz
kurallara uyan komisyonlar kurulur. Bu komisyonlara yargiglar, uzmanlar veya
tiniversite profesorleri bagkanlik eder. Yarismaya girme hakki gilivence altinda
olmasina ragmen, basarili olanlarin atanmasi her zaman garanti degildir.

Italya’da memurlarin ve yéneticilerin egitim programlarina yonlendirilmesi
ve basar1 saglamalar1 kanuni bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.> ftalya’da
memurlarin ige alinmasinda temel ilke, ¢ok yonli genel kiiltiire sahip olmalar
istenmesidir. Bu nedenle sosyal bilimler, hukuk, edebiyat ve politika bilimleri
alaninda egitim gormiis olanlara 6nem verilir. Diger alanlarda egitim gorenlerden
devlet hizmetlerinde ¢alisanlarin orani azdir. Devlet yonetiminde ¢alisanlarin
cogunlugu hukuk¢u veya ekonomisttir. Kurumlar calisanlarina hizmet i¢i egitim
imkanlar1 saglamaktadir. >°

Hollanda, Ispanya, Danimarka gibi iilkelerde oldugu gibi italya’da da yar
zamanl calisma sistemi yaygin bir sekilde uygulanmaktadir. Gergeklestirilen
reformlarla birlikte iicret sistemi dahilinde kisisel performans da arttirilmaktadir.
Italya’da hiikiimet ve kamu personeli arasindaki iliski 1993 yilinda dzellestirilmistir.
Memur statiisiinde yer alan pek ¢ok calisan 6zel sektor calisanlari ile ayni istthdam
sartlarina tabi olarak c;ahs,maktadlrlar.56

1.7.8. Isvicre Sistemi:

Isvigre genel niifusun memur sayisina orami yaklagtk 1/20°dir. Bu
degerlendirmeye konfederasyon, kanton ve komiin memurlari dahildir. Federal
memurlarla, kanton ve komiin memurlar1 birbirine benzemekle beraber ayri ayri
statiileri vardir. Memurlarin tim yasam boyu gorevde kalma garantileri yoktur.
Atamalar1 dort yil i¢in yapilir. Cok onemli bir engel olmadik¢a gorev yenilenir.

Uygulamada emekli oluncaya kadar goérevde kalirlar.

% Fikret AR, “Italya’da Kamu Gorevlilerinin Yetistirilmesi”; Amme Idare Dergisi, C.18, S.1, Mart,
1985, s.71-80.

* TORTOP ve vd., 5.471.
5 Egitim Sen, Kamunun Déniisiimii ve 657 DMK Degisiklikleri Uzerine, Egitim Sen Yayinlari, 2010,
s.20.
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Isvigre’de personel almada nitelik ve yetenek onemlidir. Politik etkenler
yoktur. Ancak en iist idari makamlar i¢in politik atamalar yapilabilmektedir. Agik
kadrolar gazetelerde duyurulur. Bazen yarisma yapilir fakat yarisma sistemi
Isvigre’de pek yaygin degildir. Ancak diplomatik kariyer gorevleri igin yarisma
uygulanir. Memurluga alinmada ilk diizey amirleri birinci derecede yetki sahibidir.
Bunlarin Onerileri iist makamlar, bakanlar veya hiikiimet tarafindan onanir.
Memurlarin yeni gelismelere uyumlarini saglamak i¢in kurum i¢i tamamlayici
egitim verilir. Isvigre’de memurlara grev hakki taninmamistir. Kamu hizmeti siirekli
oldugundan grev yoluyla hizmetlerin kesintiye ugramamasi istenir. Bunun yaninda
iilkede grev giivencesi veren kantonlar da vardur. >’

Son yillarda kamu hizmetlerinde biiyiik reformlar gergeklestiren iilkeler
arasinda yer alan Isvicre’de kadroya dayali egilimler gdze carpmaktadir. Ingiltere ve
Isvigre’de daha ¢ok rastlanan kariyere dayali yap1 anlayisi, yerini kadroya dayali bir
anlayisa birakmistir. Dogu Avrupa blogu iilkelerde 1900’14 yillarda gergeklesen
gecis siireci igerisinde farkli sistemlerin uygulandigi goriilmektedir. Ornegin Cek
Cumbhuriyeti ve Polonya’da kariyere dayali bir sistem olusturulmaktadir. Fakat
Macaristan ve Slovakya’da kadroya dayali bir sistem mevcut olmaktadir. Bu durum
tilkeler aras1 yap1 farkliliklarmmin yami sira iilkedeki bakanliklar arasindaki
farkliliklardan da kaynaklanmaktadir. Kariyer olanaklari uluslararasi alanda daha
cazip goriinmektedir. Nitelikli eleman ihtiyac1 da géz 6niine alindiginda Disisleri
Bakanligi’nda kariyere dayali bir sistem kullanilmaktadir.®

1.7.9. Hollanda Sistemi:

Hollanda’da memurlarin ise alinmasmi tek bir yontemle agiklamak
olanaksizdir. Ciinkii bir ¢ok kurulusun kendilerine 6zgii personel alma yontemleri
bulunmaktadir. Hollanda Anayasasi’nin 5. Maddesi her Hollandalinin kamu gérevine
girme hakkindan s6z etmektedir. Ise alinmada genel yetenek ve fiziki kosullarin
varlig1 kabul edilmektedir. Engellilere belli oranlarda c¢aligma imkani saglanmistir.
Bir Bakanlikta bos kadro oldugunu ilgili bakanlik agikladiktan sonra Maliye

Bakanliginin biitce yoniinden uygun goérmesi gerekir. Bundan sonra Bakanliklar

> TORTOP ve vd., s.471.
%8 Riza DEMIR, T: iirkiye 'de Kamu Sektoriinde Ucret Yapt Ve Politikalart, Istanbul Universitesi SBE,

Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2007, s.58.
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kendi usullerine gore gerekli formaliteleri yerine getirerek eleman secerler. Eleman
secimi siyasal unsurlardan etkilenmeyecek bicimde yapilir. Agik kadrolara en
nitelikli ve yetenekli kisiler alimmaktadir. Iyi secme yontemleri sayesinde en iyi
calisabilecek kisi arastirilir. Giivenlik sorusturmasi, gecmis deneyimler ve saglik
incelemeleri bu aragtirmaya yardime1 olur. Yiiksek dereceli memurluklara atamalarda
sOzlii ve yazili sinav yapilir. Adaylarin zeka diizeyini, is verimliligini, kararliligini
ve sosyal uyumunu 6lgmek adina psikolojik testler yapilir.

Hollanda da kamu personeli devletin yiiriitme kanadinin bir pargasi olarak
goriilmektedir. Genig bir kamu hizmeti tanim1 yapildig1 anlasilmaktadir. Tanim tiim
kamu personelini  kapsamaktadir. Hollanda kamu yonetiminde adem-i
merkeziyetcilik ilkesini kabul etmektedir. Ust diizey yoneticileri kapsayan bir kamu
hizmeti programi bulunmaktadir. Bu program aracilifiyla yoneticilerin mesleki
yeterlilik ve gelisimi ile koordinasyon kapasitelerinde iist seviyede gelisim
saglanmas1 hedeflenmektedir. Kamu hizmetlerinin diizenlenmesi gérevi Igisleri ve
Maliye Bakanliklarina verilmistir.”®

Hollanda’da kamu yonetiminde tarafsizlik gelenegi yerlesmistir. Bakanlarin
politik egilimleri ne olursa olsun, memurlar onlara baglh ve fedakarca hizmet etmek
zorundadir. Yiiksek yoneticilige ¢ok ender de olsa politik egilimli kisiler atanir.
Memurlarin hizmet i¢i egitimine biiylik 6nem verilir. 60

Hollanda’da uygulanan kamu personeli {icret sistemi, genel anlamda toplu
goriismeler sonunda belirlenmektedir. Hollanda, isvec, Yeni Zelenda gibi zgiirliikcii
bir yapmnin hakim oldugu iilkelerde smiri olmayan bir toplu pazarlik olanag:
memurlara sunulmaktadir.”*

1.7.10. Bel¢ika Sistemi:

Belcika’da memurlar Kraliyet karar1 ile kabul edilen bir tiizlige tabidirler.
Memurlukta kariyer sitemi esastir. Memurlarin ise alinmasi siyasal etkilerden
arindirilmigtir. Ancak yiiksek dereceli makamlara yiikselmelerde politik unsurlar
etkili oldugundan, bu makamlara yilikselmek isteyenler siyasal partilere ve

sendikalara yaklagsmaktadirlar. Memurlarda ise alma bagimsiz bir kurulus tarafindan

¥ KUZEY, s5.84-87.
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yarigma ile yapilmaktadir. Yarigma bagimsiz jiiri ve kuruluslar tarafindan yapilir.
Yarismay1 kazananlar bu haklarimi ii¢ y1l boyunca korur. Ug yil icinde bosalacak
kadrolara atanma hakkina sahiptirler. Yeni orgiitler kuruldugu zaman bu kuruluslara
yapilacak ilk atamalar hiikiimetlerin takdirine birakilmistir. Eski miicahitler,
engelliler gibi kesimler sinavsiz olarak oncelikli ise girerler.

Belgika’da anayasa veya anayasa mahkemeleri, resmi anlamda kanuni bir
istthdam sistemini dngérmektedir. Memurluga giriste is s6zlesmesi yapma olasilig
yok sayilmamaktadir. Fakat kamuya yerlestirme kamu hukukuna tabi memurlari
kapsamaktadir. Dolayisiyla is kanununa tabi iscilerin istihdami istisnai bir nitelik
tagimaktadir. Fakat pek ¢ok iilkede is sozlesmeleriyle istihdam saglanmasi istisna
olarak goriilmemektedir.®?

Belgika’da egitim ve yetistirme tiim memuriyet boyunca devam eder. Ust
dereceli memurlar icin iilkede Universite Y&netim Enstitiisii hizmet ici egitim verir.
Bu enstitli Bakanlik temsilcilerinden ve tiniversitelerden olusan bir kurul tarafindan
yonetilir. Enstitli Kamu Gorevi Bakanlig: tarafindan da desteklenir. 63

1.7.11. Sosyalist Ulkelerde Sistem:

Sosyalist iilkelerin personel sistemine baktifimizda Marksist devlet
anlayisinda personel konusu Onemli bir yer tutmamaktadir. Memur gecici bir
zorunluluk olarak vardir. Sosyalist devletlerde tiim c¢alisanlar devletin isgileridir.
Devlet memurlari ile diger ¢alisanlar arasinda bir ayrim yoktur. Kamu personeli
kapsamina, devletin merkez organlarina bagh genel idare personeli, 6zel kuruluslarin
personeli ve mahalli icra organlarmin personeli girmektedir. Idari isler ve
faydalanilacak yontemler hakkinda genis Ol¢lide karar verme imkani halka aittir.
Genel idarede 06zel ve teknik igerikli konularda mesleki bir formasyon
istenmektedir.**

1.7.13. iskandinav Sistemi:

Iskandinav iilkelerinin personel sisteminde memur ve is¢i kavramlarinin
birbirinden farkli anlamlar tasidigi goriilmektedir. Calisma kosullarin1 miizakere

hakkina sahip olmayan ve i3 uyusmazliklar1 sirasinda grev hakkindan

62 Astrid AUER, Christoph DEMMKE and Robert POLET, Civil Services in the Europe of Fifteen:
Current Situation and Prospects. European Institute of Public Administration, Maastricht, 2009, s.23.

8 TORTOP ve vd., 5.474.
% TORTOP ve vd., s.475.
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yararlanamayan kamu gorevlileri memur sayilmaktadir. Bunun yaninda toplu
sozlesmelerle ticretleri belirlenen, grev hakki bulunan is¢ilerde mevcuttur.

Bir Iskandinav iilkesi olan Isve¢c’te memurlarin sendikalasma hareketleri
1920’11 yillarda yayginlagsmaya baslamistir. 1936 yilinda 6zel sektore dahil ¢alisan
kamu personeline &rgiitlenme hakki verilmistir. Oncelikle 8 kamu calisanlar:
sendikas1 federasyon kurmus, sonrasinda ise Isve¢ Memur Sendikalari
Konfederasyonu olusturulmustur.65

Iskandinav iilkelerinde bos memurluklarin ilan yolu ile duyurulmasi genel
kuraldir. Iskandinav iilkelerinde atama usulleri biiyiik dl¢iide benzerlik gosterir.
Norveg’te ve Isveg’te uygulanan kurallara gore kesin atama icin staj déneminden
geemek sart degildir. Bazi teknik memuriyetler ve Ogretim gorevlilerinde staj
zorunludur. Norveg’te baz1 gorevler i¢in ii¢ yillik bir hazirlik donemi 6ngoriilmiistiir.
Bu dénemde memurluk giivenceleri ¢cok kisitlidir. Ciinkii hazirlik doneminde ii¢ ay
onceden haber verilerek memurun isine her an son verilebilir. Danimarka sisteminde
ise staj donemi zorunludur. Atama stireci; siirekli atama, denemeli atama ve belirli
bir siire i¢in atama seklinde {ic asamadan olusur.

Iskandinav iilkelerinde memurlarin yetistirilmesi genel egitim sistemi i¢inde
saglanmaktadir. Kamu gorevine giriste yiiksek memuriyetler icin ilgili yiiksekokul
veya Universite sartt aranirken diger memuriyetler i¢in Ozelligine gore alinmis
diplomalar aranir. Bazi iiniversiteler 6grenim sirasinda kamu kuruluslarinda staj
yapilmasint zorunlu kilmaktadir. Bu staj kamu gorevine giriste 6nemli bir unsur
olarak g6z oniinde tutulmaktadir. 06

1.7.13. Avrupa Birligi Sistemi:

Avrupa Birligi personel sisteminde kariyer 6n plana ¢ikmaktadir. Caligsanlar
kendi tlkelerinin degil, Avrupa Birligi personel statiisiine tabidirler. Calisanlarin
bliyiik ¢ogunlugu emeklilige kadar gérevde kalirlar. Bazt memurlar s6zlesmeli olarak
calisabilmektedir. Birligin bos kadrolarina sistem i¢inden veya disindan simnav ile
eleman alinmaktadir. Avrupa Birligi yonetim sistemine girecek adaylarin sinavlari

biiyiik bir titizlik i¢inde ve tarafsiz jiiriler tarafindan yapilmaktadir. Sinavlarda

% Selami BAYRAK, Bir iskandinav Refah Devleti Modeli Olarak Isveg’te Esnek Calismanin Genel
Goriintimii, Calisma ve Sosyal Giivenlik Dergisi, / Cilt: 3 / Say1: 1/ Ocak-Nisan 2015 / Sayfa: 32-54.
*® TORTOP ve vd., 5.476-478.
36



adaylarin etnik kokeni, din ve milliyetleri dikkate alinmaz. Mesleki yeterlilik 6n
planda tutulur. Eleman alinmasinda iilkeler arasinda cografi denge de 6nemli bir
unsurdur. Avrupa Birligi yonetim sistemine ilk giren memurlar A sinifinda dokuz ay,
diger siiflarda ise alt1 ay siireli staj donemi gegirirler. Bos kadrolara yiikselmelerde
kurulusta ¢alisan kidemli elemanlara 6ncelik verilmesi temel ilkedir. ®’

Avrupa Birligi’ne iiye devletler i¢in yapilacak memurluk kavraminin tanimi
olduk¢a giigtiir. Kamu istihdaminin kiyaslanmasi, kamu personel sisteminin
kavramsallastirilmas1 da zor olmaktadir. Ilgili konularda belirli bir tanimin
yapilamamasinin nedenleri arasinda, degisen kamu istihdami egilimleri basta
gelmektedir. Bunun yani sira iiye devletlerde halen devam eden reformlar, kamu
istthdami alaninda yapilan sozlesmelerin yeni halleri, kamu-6zel sektdr arasinda
stiregelen  hareketlilik, yeni istthdam bi¢imleri de konu kapsaminda
degerlendirilmektedir.®®

1.7.14. Birlesmis Milletlerde Sistem:

Birlesmis Milletler’de agik olan memuriyetlere bir¢ok uluslararasi kurulusta
oldugu gibi, kurum i¢inden veya kurum disindan unvanlan dikkate alinarak sinavla
eleman alimmaktadir. En iyi elemani bulmak i¢in en iyi arastirma yontemleri
uygulanir. Smavlarin nesnel kurallara gore ve tarafsiz yapilmasi saglayacak jiiriler
olusturulur. Personelin kariyer yapabilmeleri i¢in gerekli hizmet i¢i egitimler verilir.
Uluslararas1 memurlar, uluslararasi nitelikte ve 6zel hukuka gore siirekli ve 6zel bir
gorev yapan kisilerdir. Bunlarin se¢imlerinde politik kriterler degil, adaletli ve
dengeli, iilkelere gore cografi dagilim s6z konusudur. *°

Birlesmis Milletler’de Kamu personelinin istihdami ve ¢alisma sartlarinin
tespitinde oncelikle yiiksek verimliligin alti ¢izilmektedir. Yetkinlik ve diirtistliik
ozelliklerini blinyesinde barindiran kisilerin hizmet saglamasi gerekmektedir. Kamu
personeli, Birlesmis Milletler’de genis bir cografi dagilim esas1 gozetilerek

alinmaktadir.”

*” TORTOP ve vd., 5.479.

% AUER ve vd., s.7.

** TORTOP ve vd., 5.480.

0 Sevil UZUN, Ekonomik, Siyasal Ve Diplomatik Yonleriyle Birlesmis Milletlerin Orgiit Yapisi Ve
Islevieri, Yiiksek Lisans Tezi, 2013, s5.25.
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Gliniimiizde kamu yonetimi disiplini ¢ok gelismis ve daha karmasik bir
nitelik kazanmistir. Ozellikle siyasal ve toplumsal alanda yasanan gelismeler
yonetimlerin yapisal sorunlar yasamasina neden olurken, mevcut kamu ydnetim
sisteminin gelismeler karsisinda yetersiz kaldigi konusunda elestiriler yapilmaktadir.
Bu siirecte devletin biiyiikliigii ve rolii kamu hizmetlerinin niteligi, kamu tercihi,
orgilit yapisi ve hukuksal rasyonellik terimlerinin yeniden tanimlanmasi gerektigi 6ne
stiriilmektedir. Bu baglamda kamu kesiminin 6zel sektorii 6rnek alarak daha az mali
ve insan kaynagiyla daha etkin ve verimli ¢alismasi gerektigi dile getirilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi tamimlarimin ortak 6zelligi, IKY’nin bir yonetim
felsefesi oldugu, gelisen, degisen ve ¢evresel unsurlar1 da dikkate alarak bir orgiit
kiiltiiri ve bu c¢ercevede orgiitteki insan kaynaklarina sorumluluk yiikleyerek, insana

odaklanmus, dinamik ve esnek bir hizmet anlayisini tiim 6rgiite yaygimlastirmaktir. "*

1.8. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetiminin Karsilastirmasr:

Personel yonetimi; c¢alisan-kurum, kurum-devlet arasindaki finansal ve
hukuki iliskileri kapsamaktadir. Personel yonetiminde en fazla ¢alisanlarla ilgili mali
ve hukuki iliskiler 6n planda tutulmaktadir. Insan kaynaklari ise daha genis capta
caligmalar yapmaktadir. Personel ihtiyacinin karsilanmasindan, segilenlerin kurum
kiltiriine uyumunun saglanmasina kadar tiim isler insan kaynaklarinca
yaptlmaktadir. Aymt  zamanda  c¢alisanlarin  motivasyonlari,  performans
degerlendirmesi, olasi sorunlarin ¢dziimii, iletisimin saglanmasi da IKY dahilinde yer
almaktadir. Yonetim organizasyonun gelistirilmesi ve yeniden yapilandirmanin
saglanarak arzu edilen kurumsal atmosferin ortaya c¢ikmasi, biz duygusunun
gelistirilmesi, is gdrenlerin egitimi ve gelisimi de IKY anlayisinda bulunmaktadir.”

Giliniimiizde toplumsal, Orgiitsel ve yonetsel alanda meydana gelen
gelismelerin bir sonucu olarak Orgiitler, personel yonetiminden insan kaynaklar
yonetimine gecmislerdir.  Personel yonetiminin ele aldigi is analizi, personel
degerlendirme, is degerleme gibi teknik konularin biiyiik bir cogunlugu, Insan
Kaynaklart Yonetiminin de konular1 arasinda yer almaktadir. IKY geleneksel

personel yonetiminin modern bir ifadesi ve yenilik¢i yorumudur. Personel

"L TORTOP ve vd., 5.452-480.
"2 flhami FINDIKC]I, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2.Baski, Alfa Yayinlari, istanbul, 2000, s.9.
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yonetiminden farkli olarak daha kapsamli bir bi¢cimde orgiitiin insan kaynaklari
potansiyelinden yaralanmayr amaglar. Insan kaynaklari yonetimi ile geleneksel
personel yonetimi arasinda benzerlikler bulunmakla beraber onemli farkliliklar

bulunmaktadir. Bu farkliliklar;

- Calisma iliskileri agisindan personel yonetimi muhalif bir tutum iginde
iken insan kaynaklar1 yonetimi gelisimci ve is birlik¢idir.

- Yén verme konusunda personel yonetimi tepkici iken IKY etkin, grup
calismasina 6nem veren ve orgiit odaklidir.

- Personel yonetimi Orgiitlenme siirecine ayri-ayri islevler seklinde
bakarken insan kaynaklar1 yOnetimi bunu biitiinlesik bir yapida
gormektedir.

- Personel yonetimi is sahipleriyle iligskilerde yonetimi s6z sahibi goriirken,
insan kaynaklar1 buna personeli de eklemektedir.

- Personel yoOnetiminde uzmanlar diizenleyici role sahipken, insan
kaynaklar1  yonetiminde sorunlara duyarli ve ¢Oziim arayici
konumundadir.

- Eylemci birimler personel yonetiminde pasif durumda iken, insan
kaynaklarinda aktif rol oynamaktadirlar.

- Personel yonetiminde tiim ¢iktilar kategorilesmigken, insan kaynaklarinda
orgiit ihtiyaglartyla bagimli degisik sistemler devreye girmektedir.

- Personel yonetiminde klasik hiyerarsik orgiit yonetiminin Ustiinligi s6z
konusu iken, insan kaynaklarinda yonetimin ve personelin birlikte sz
sahibi oldugu siireglerden yararlanilmaktadir.

Personel yonetimi ile IKY kimi zaman es anlamli olarak kullanilmaktadur.

Fakat uygulamada iki kavram arasindaki farklar net bir bigimde gériilmektedir. IKY
firmanmn stratejik kararlarinin  tespitinde ve kontroliinde g¢esitli islevlerde
bulunmaktadir. Personel yonetimi ise yalnizca kisiye ait iglemleri yerine getiren bir

birim olarak ifade edilmektedir.”

" TORTOP ve vd., 5.24-27
™ Aysen TOKOL, Endiistri Iliskileri ve Yeni Gelismeler, VIPAS Yayinlari, Bursa 2001, s.209.
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Personel yonetimi stratejik yonetim anlayisindan uzak bir uygulamadir. insan
kaynaklarinin aksine, kurumlarin uzun vadedeki insan kaynagi ihtiyaci {izerinde
yogunlasmaz. Personel yonetiminde kurumsal amaclarin tiim g¢alisanlar tarafindan
benimsenip, biz duygusuyla hareket edildigi sOylenemez. Oysa insan kaynaklar
yonetiminin temelinde takim anlayisi ve genel amaglar etrafinda birlesme vardir.
Aymni sekilde, personel yonetiminde, ¢alisanlarin hareket alanlar1 tamamen kat1 yasal
kurallarla belirlenmisken, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda inisiyatif alma ve
esnek hareket kabiliyeti s6z konusudur. Kat1 hiyerarsik yap1 yerine, yatay ve basik
hiyerarsik yapilar esastir. Personel yonetimi anlayisinda sayisal ¢okluk, kurum igin
bir gli¢ gostergesi olarak kabul edildigi ve kurumlarin daha ¢ok personel alabilmek
icin birbiri ile yaristig1 gozlemlenirken, insan kaynaklari yonetimi anlayisinda, insan
kaynaginin niteligi, yani hizmetin gerektirdigi bilgi ve beceri ile donatilmis olmasi
temel referans olarak kabul edilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yer alan konular ile personel
yonetiminin merkezinde olan konular arasinda benzerlik bulunmasina ragmen; insan
kaynaklar1 yonetiminin giinlimiizde meydana gelen, siyasal, toplumsal, ekonomik ve
uluslararast iliskiler alanindaki gelismeleri dikkate alarak, tiirlii yeniliklere,
degisimlere agik ve duyarli; dinamik bir yapi1 oldugu varsayimindan hareketle;
geleneksel personel yonetiminin ele aldigi konulari hem igerik olarak, hem de ana
temalar olarak daha gelistirdigi ve zenginlestirdigi sOylenebilir. Bunun dogal bir
sonucu ve giiniimiizde benimsenen modern yonetim anlayisinin geregi olarak,
personel yonetimi kavrami yerine, orgiitiin insan kaynaklarina daha biiyiik 6nem
verildiginin bir ifadesi ve orgiitlin insan kaynaklari ile ilgili konularinin daha ayrintili
bir sekilde incelendiginin bir gdstergesi olarak, IKY kavrammin yaygin bir sekilde

kullanildig1 goriilmektedir. "

™ Ferit iZCI - M. Serif YILDIZ, ‘Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari
Yénetimine Gegis: Sorunlar ve Coziim Onerileri’. AL-FARABI 1st International Congress on Social
Sciences May 11-14, 2017 Gaziantep / TURKEY, s.16.
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IKINCI BOLUM
SAGLIK HIZMETLERININ ORGUTLENMESI VE SAGLIKTA INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ GELISIMI

2.1. Saghk Hizmetlerinin Orgiitlenmesi:

Diinyanin ¢esitli iilkelerinde saglik hizmetleri, uzun seneler yalnizca
hastaliklarin tedavisi olarak diisiiniilmiis, ama zamanla ¢esitli hastaliklar, mikroplarla
miicadele, ¢evre sagligi ve hijyen hususundaki gelismeler ya da rahatsizliklarin
bulasma durumu ve zamani hususundaki bilgilerin artmasi gibi sebeplerle saglik
hizmetlerinin degisik alanlarda yogunluk gosterdigi gorilmustir. Kisi sagliginin
toplum saglig: ile siki1 bir sekilde baglantili oldugu anlasilmis, tedavi hizmetlerinin
disinda koruyucu saglik hizmetlerine de daha fazla 6nem verilmeye baslanmlstlr.1 Bu
tiir saglik hizmetlerinin basarisinin ve kalitesinin devami agisindan en énemli unsur
bilgi, beceri ve deneyimli saglik insan giicliniin varligidir. Saglik hizmetlerini
tyilestirme caligmalari, sadece Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerin degil, gelismis
tilkelerin de temel ve Oncelikli konusu olmaya devam etmektedir. Son yillarda
saglikta insan kaynaklar1 planlamasina duyulan ihtiyag¢ artmis ve ulusal diizeyde arz
ettigi Oonem zamanla daha iyi kavranmistir. Saglik sisteminin isleyisinde egitimli,
tecriibeli ve nitelikli insan kaynaklariin varligi cok snemlidir.”

2.2. Uluslararasi Saghk Orgiitlenmesi:

Diinyada saglik insan giicii planlamasi ile ilgili ilk ¢aligmalar sosyalist bloga
ait llkelerde baglamistir. Bu iilkelerde 197011 yillarda saglik sektoriiniin ihtiyaclar
ile 1lgili bir dizi saglik egitim planlar1 diigiiniilmiis ve arastirilmistir. Eski Sovyetler
Birligi saglik insan giicii planlamasi konusunda oldukca tecriibelidir. Avrupa’da ise
saglik insan giici planlamasi genel olarak, miinferit olaylara kars1 hazirlikl
bulunmak, krizlere yonelik olmak gibi amagclarla ve sinirli siklikta kullanilmastir.
Calismamizin bu bdliimiinde uluslararas1 saglik sektoriinden ornekler verilerek,

saglik insan kaynaklarmin diinyada ve iilkemizdeki gelisimine deginilecektir.

L Arzu YILDIRIM, ‘Saglhk Kurumlarinda Uretim ve Siire¢ Yonetimi Uzerine Bir Degerlendirme’, The
Journal of Academic Social Science Studies - International Journal of Social Science, No: 29, Autumn
111, 2014, ss. 457-474.

2 Salih MOLLAHALILOGLU, TC Saghik Bakanhg: Saglikta Insan Kaynaklart 2023 Vizyonu, Ankara,
2011, s.7.
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2.2.1. Amerika Birlesik Devletlerinde Saghik Orgiitlenmesi:

Amerika Birlesik Devletleri’'nde saglik hizmetleri sisteminin Orgiitlenmesi
federal, eyalet ve yerel diizeyde olmak iizere iice ayrilmistir. Ulkede Saglik ve Insan
Hizmetleri Boliimii’nilin varligina ragmen merkezi bir sistem ve hiyerarsik bir yap1
yoktur. Saglik ve Insan Hizmetleri Béliimii (The Departmant of Health and Human
Services HHS), biitiin Amerikalilarin sagligin1 korumak ve temel insani hizmetleri
saglamakla sorumlu olan Federal Departman (Bakanlik) konumundadir. Bu
bakanliktan farkli olarak iilkede Ulusal Saglik Enstitiisii (Natianal Institutes of
Health NIH) bulunmaktadir. Bu enstitii lilke c¢apinda kanser, alzheimer, diyabet,
artrit, kalp rahatsizliklar1 ve AIDS gibi hastaliklar1 igeren yaklagik 40.000 arastirma
projesine destek olmaktadir. Amerikan saglik sistemi, 6zel ve kamu sektorlerinin i¢
ice gecmis bir Ornegidir. Sektorde Ozel tesebbiis/serbest pazar tipi saglik sistemi
agirliklidir. Ozel sektor kamu sektériine baskin konumdadir. Saglik hizmetleri biiyiik
Olciide 0zel sektor tarafindan karsilanmaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri (ABD), tiim halki igine alan kapsayict bir saglik
hizmeti sistemine sahip degildir. Saglik sektorii standartlarinin ¢ok yiiksek olmasina
ragmen her vatandasa ihtiyaci olan saglik hizmeti verilmemektedir. ABD saglik
sisteminde en Onemli iki problem, giderek atan maliyetler ve saglik sigortasi
olmayan Kkisilerin sayisinin ylikselmesidir. ABD saglik sisteminde diizenli bir sevk
zinciri de yoktur. Ayrica sunum kademeleri arasinda tam bir ayirim séz konusu
olmadigindan karmasik bir yapr1 vardir. ABD saglik sisteminde saglik idarecileri,
hekimler, hemsireler ve diger saglik personeli 6nemli bir yer tutmaktadir. Saglik
sistemi, hizmet egilimli bir endiistri olarak kabul edilir. Artan uzmanlagma, ileri
teknoloji ve saglik hizmetlerine olan talep, ¢ogalan niifusla birlikte artmaktadir.
ABD’de yaklasik 9,5 milyon insan saglik hizmetlerinde c;ahsmaktadlr.3

ABD’deki hastanelerin biliylik bir kismi1 kar amaci giitmeyen o6zel
hastanelerdir. ABD’de hastane organizasyonlarinda iist kademe yonetim organlari,
fonksiyonel yonetim organlari, orta kademe yonetim organlari ve alt kademe yonetim
organlart yer almaktadir. ABD hastanelerinde iist kademe yonetim organlari;

yonetim ekibinden, komitelerden ve hastane miidiirliigiinden olusmaktadir.

® A.Erdal SARGUTAN, Karsilastirmali Saglik Sistemleri, Hacettepe Universitesi Yayini, Ankara,
2006,5.188- 207
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Yonetim ekibi, hastanenin mali yonetiminden ve saglik hizmetleri
faaliyetlerinden sorumlu olan en iist yonetim orgamidir. Yonetim ekibi hastane
yonetimi i¢in danismanlik yapar, stratejik karar ve politikalar1 onaylar. Hastane
icindeki yiiriitmeden ise hastane miidiirii sorumludur. Hastane miidiiriiniin altinda ise
fonksiyonel idareciler bulunmaktadir. Bu idareciler; bashekim, bashemsire ve
hastane miidiir yardimcisidir. Bashekim tip hizmetlerinden, bashemsire hemsirelik
hizmetlerinden ve midir yardimcisi mali ve teknik destek hizmetlerinden
sorumludur. Hastane iist yonetim organlarindan olan yonetim ekibi hastane igindeki
giinliik islerin yiriitilmesi yetkilerini bir diger {ist yonetim organi olan hastane
miudiiriine devretmistir. A.B.D. hastane organizasyonun dnemli bir 6zelligi hastane
icindeki tip hizmetlerinin organize edilmis olmasidir. Bu organizasyonda bashekim
hastane miidiiriine karg1 sorumludur.*

2.2.2. Birlesik Kralhkta Saghk Orgiitlenmesi:

Birlesik Krallik saglik sistemi her yonden kokli, gelismis, tamamen kamu
hizmeti ve finansmani esasina dayali bir yapilanmaya sahiptir ve toplumun tamamin
kapsar. Herkesin saglik hizmeti ihtiyaclar1 devlet tarafindan Ulusal Saglik Hizmeti
(NSH) adli kamu 6rgiitiince karsilanmaktadir.

Isveg’te saglik sistemiyle ilgili {ic yonetim basamagi vardir; merkezi hiikiimet,
il kurulu ve yerel yonetimler. Merkezi hiikiimetin islevi, yasa ve yonetmelikler
cergevesinde saglik hizmetlerinin temel ilkelerini belirlemektir. Saglik hizmetlerinin
organizasyonundan ¢ok, performans ve sonuglar ile ilgilenmektedir. Bu konudaki
organizasyon ve finansman sorunlarini ¢6zmek iizere 1992°de kurulan bir parlamento
komisyonu gorev yapmaktadir. il Kurullari, saghk hizmetlerinin sunulmasi ve
toplumun saglik standardinin iyilestirilmesinden sorumludur. Yerel yonetimler de
bolgelerindeki tiim saglik hizmetlerinden sorumludur. Isve¢ saghk sektoriinde
300.000 den fazla calisan vardir ve bu say1 toplam ¢alisanlarin yaklasik %10’u dur.
340 kisiye bir doktor diismektedir. Hekim olarak calisabilmek icin 5.5 yillik tip
fakdiltesi egitimi ve 21 aylik intern’liik staji yapmak gerekmektedir. Uzman olmak
icin de 5 yil daha uzmanlik egitimi alinmas1 gerekir. Her yil 900 kadar 6grenci tip

fakiiltelerinden mezun olmaktadir.

* SARGUTAN, 5.188- 207.
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Finlandiya’da saglik sistemi organizasyonu ve finansmani kamunun
sorumlulugundadir. Hiikiimet genel saglik politikasin1  belirleyerek saglk
hizmetlerini ulusal diizeyde yonlendirir. Saglik hizmetleriyle ilgili esas sorumluluk
yerel yonetimdedir. Finlandiya’da saglik personelinin egitiminin planlanmasi ve bir
kisminin finanse edilmesinden Milli Egitim Bakanligi sorumludur. Tip fakiiltesi
temel egitimi 6 yildir. Hemsire ve diger saglik personeli hemsire okullarinda
egitilirler. Saglik ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 tarafindan yonetilen Ulusal Tip
Kurulu, saglik personelinin lisans, kayit ve denetlemesinden sorumludur.

Ingiltere’de hastaneler; hastane miidiirii, bashekim ve bashemsireden olusan
bir yonetim ekibi tarafindan idare edilmektedir. Hastane yonetim ekibinde olan
hastane miidiirli, baghekim ve bagshemsire birer fonksiyonel yoneticidir. Hastanedeki
faaliyetler ili¢ grupta toplanmistir. Bu faaliyetlerin yliriitiilmesiyle fonksiyonel
yonetici olan hastane miidiirii, bashekim ve bashemsire sorumludur. Ingiltere’de
hastane organizasyonlarinda iist ve orta kademe yOnetim organlari birlestirilmistir.
Yani iist diizey yoneticiler ayn1 zamanda fonksiyonel yoneticilerdir.

Ingiltere’de hastane i¢ organizasyonu ile alt bdlge saglik teskilati i¢ ice
girmistir. Hastane organizasyonlarindaki bazi gorevliler hem alt bolge saglik
teskilatindaki fonksiyonel yoOneticilere karsi sorumlu hem de hastane igindeki
yonetim ekibine bagli olarak hizmet vermektedirler. Bakanlik Orgiitiinden hastane
yonetim ekibine kadar uzanan 6rgiit kademelerinde yer alan her idari pozisyonun
karsilig1 bir alt ya da iist kademede yer almaktadir. Bu idari pozisyonlar arasindaki
yonetsel iligki, bir ast-iist iligskisi olmaktan ¢ok izleyicilik iliskisi tiirlindendir. Bu
iligki tiiriinde Uist kademe organlari alt kademe organlarina emir vermez onlarin
uygulamalarin1 gézlemleyerek onlara danigsmanlik yapar. Hastane yonetim ekibinde
yer alan hastane miidiirli, bagshekim ve bashemsire kendi alanlarindaki yiiriitmeden
sorumludur. Yonetim ekibi {iyeleri arasinda ast-iist iligkisi yoktur.5

2.2.3. Almanya’da Saghk Orgiitlenmesi:

Almanya’da yasayan hemen hemen herkes yiiksek kalitede kapsayici saglik
hizmetlerine erisim imkanina sahiptir. 1883 yilinda kabul edilen Saglik Sigortasi

Kanunu ile saglik hizmetlerinin orgiitsel yapist tantmlanmistir. Almanya’da 1940’11

® Emine OCAK, ‘Hastane Organizasyonlar1 ve Hastane Yonetimi’,
http://www.saglikyoneticisi.com.tr/Erigim:04.05.2017
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yillarda eyaletlerin ikiye ayrilmasiyla iki farkli saglik sistemi olusmustur. Kalabalik
bir niifusa sahip olan Almanya’da saglik hizmetleri geleneksel olarak yerinden
yonetim temeline gore Orgiitlenmistir. Almanya’da saglik sistemi zorunlu saglik
sigortas1 temeline dayanmaktadir. Niifusun biiyilk bir kismi bu sigorta
kapsamindadir.

Almanya’da saglik insan giicii arzi lizerinde bir kontrol mekanizmasi
bulunmamaktadir. Saglik insan giliclinlin sayis1 ile ilgili bir planlama
yapilmamaktadir. Ulkede 36 adet tip fakiiltesi, 31 dis hekimligi fakiiltesi 23 eczacilik
fakiiltesi ve 5 adet veteriner fakiiltesi bulunmaktadir. Ayrica hemsirelik, ¢ocuk
hemsireligi ve yasli bakimu ile ilgili olarak egitim veren ve kamu tarafindan finanse
edilen bir ¢ok kurulus bulunmaktadir. Ayn1 zamanda fizyoterapist, masor, ebe,
diyetisyen ve konusma terapisti yetistiren okullarda bulunmakta olup, bunlarin ¢cogu
ticretli 6zel kuruluslardir. Almanya’da saglik sektorii onemli bir istihdam alanidir.
Ulkede yaklasik 4,5 milyon kisi saglik sektoriinde ¢alismaktadir.

Almanya’da hastane organizasyonlarinda en iist idari organ hastane
direktorliigiidiir. Hastane direktorliigii; hastane miidiirii, bashekim ve bashemsireden
olusmaktadir. Bashekim tibbi hizmetlerden, hastane miidiirii mali destek
hizmetlerinden, bashemsire ise hemsirelik hizmetlerinden sorumludur. Almanya
hastane organizasyonlar: Ingiltere’deki hastane organizasyonlarma benzemektedir.
Ciinkii Almanya’da da {ist yonetim organlar ile orta kademe yoOnetim organlar
birlestirilmistir. Yani iist yonetim ekibinde yer alan yoneticiler ayn1 zamanda birer
fonksiyonel yoneticidirler.

2.2.4. Cin Halk Cumhuriyetinde Saghk Orgiitlenmesi:

Cin Halk Cumhuriyetinde saglik hizmetleri ile ilgili {ist organ Saglk
Bakanlhigi’dir. Bakanlik devlet konseyine karst sorumludur ve dikey bir
orgilitlenmeye sahiptir. Yaygin bir saglik sistemine ve ¢ok sayida saglik insan giiciine
sahiptir. Ulkede modern ve geleneksel tip bir arada uygulanir. Geleneksel Cin tibbu,
tip sisteminin her agamasina girmis, sistemle biitliinlesmistir. Cin’de giiglii bir aile
planlamasi sistemi ve ¢ocuklar igin bagisiklama programi uygulanmaktadir. Sevk
zinciri gibi bir uygulama bulunmadigindan hastanelerde yogunluk ve karmasa vardir.
Niifusun biiyiik ¢ogunlugunu olusturan kirsal niifus saglik hizmetlerinden yeterince

faydalanamamaktadir. Cin’de bat1 tipi hekimlik egitimi misyonerler tarafindan
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kurulmus ve gelistirilmistir. Cin, Sovyetlerin etkisi altinda kalarak saglik personeli
yetistirilmesinde Sovyet modelini 6rnek almistir. Yetiskinler igin hekim yetistiren
fakiilteler, cocuk saglig1 ve hastaliklari i¢in hekim yetistiren fakiilteler ve halk saglig
hekimi yetistiren fakiilteler kurulmustur. Bunun yaninda yardimei hekim yetistiren
okullar da kurulmustur. 1949-1960 déneminde bu 6rnek iizerinde ¢ok sayida hekim
yetistirilmeye calisilmistir. Bu donemde hekim sayist 20.000°den 150.000’e,
yardimel hekim sayist 170.000’e, hemsire sayist 185.000°e, ebe sayis1 40.000’e
yiikseltilmistir. Cok Onemli olan bu artisa karsin, saglik personel sayisi Cin’in
ihtiyacini karsilamaktan ¢ok uzakt.

1957-1959 yillarinda “Biiyiik Ileri Atilis” hareketinde yeni bir insan giicii
politikasinin baslatildigi, gereksinmenin yerel diizeyde ¢6ziimlenmesi yolunun
arandigr goriilmektedir. “Koylii Doktor” ya da “Ciplak Ayakli Doktor” diye
adlandirilan  hekimlerin yetistirilmeye baglanmasi, halk hekimlerinin saglik
orgiitlerine alinmasi ve mobil ekiplerin artirilmasi bu déneme rastlar. 1965’de Cin’de
kiiltiir devriminin baslamasi ile saglik personeli yetistirme ve ¢alistirma politikasinda
da biiylik degismeler olmustur. 1965-1971 yillar1 arasinda tip fakiilteleri kapatilmis
ve Ogretim {iyeleri belirli bir program cercevesinde kirsal bolgelerde 1-2 yil
calistirilmislardir. Bunun amaci, halkin gereksinmelerinden ¢ok, meslek sorunlarina
yonelik olan o6gretim {iyelerinin Cin’in gergeklerini gdrmelerini saglamak ve
ogrencilerini  Cin’in saglik sorunlarmi ¢ozecek sekilde yetistirebilmelerini
gerceklestirmektir. 1971 yilinda tip fakiilteleri pratik egitime agirlik veren ve tig, dort
yilda hekim yetistirecek bir programla yeniden egitime baslamistir. Buna hekimligi
meslekten kurtarma (deprofessionalization) hareketi denmektedir. Ug yillik bir tip
fakiiltesinin birinci yilinda 4 ay temel tip bilimleri 6gretilmekte, bundan sonra kirsal
bolgedeki saglik merkezinde 6grencilere usta-girak yontemiyle klinik ve koruyucu

hekimlik egitimi yapilmakta, ikinci yilda egitim hastanelerde yiiriitiilmekte, tiglincii

yil yine kirsal bolgedeki saglik merkezlerinde siirmektedir.®

® Nusret FISEK, ‘Kitaplasmamis Yazilari-I Cin Halk Cumhuriyetinde Saglik Yonetimi®, Ozgiir insan,
say1:27,1976. http://www.ttb.org.tr/Erisim:09.05.2017.
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2.3. Tiirkiye’de Saghk Orgiitlenmesi:

Giliniimlizde kamu saglik hizmetlerinde, tayin edilmis arzin yerine talebin
karsilanmasi anlayist one ¢ikmustir. Sistemin tesvik ettigi hasta odakli yaklasim,
uygulamada hastalarin agirligini arttirmis ve hizmetlerde kalite arayigini giindeme
tagimistir. Saglik hakkinin korunmasi, bireysel sagliktan toplum saglifina uzanan
zorlu bir siirectir. Saglik sistemimizde ulusal model olarak, saglik alaninda atilan her
adimin merkezinde dnce insan! vardir.’

Ulkemizde saglik orgiitlenmesi Saglik Bakanlig1 ¢atis1 altinda olusmaktadir.
Saglik Bakanligi, basta Tirkiye Cumhuriyeti vatandaslarinin sagligini korumak,
saglik diizeyini yiikseltmek, hasta ve yaralilarin tedavi edilmelerini saglamak,
gerektiginde rehabilite hizmetlerini sunmak amaciyla kurulmus en st diizeyde bir
teskilattir.

Tiirkiye’de saglik hizmetleri, kamu ve 0zel hastaneler ile mahalli idarelere
birakilan hastaneler tarafindan sunulmaktadir. Ayrica, sivil toplum O&rgiitlerinin,
farkli bakanliklarin kuruluslarinin ve azinliklara ait az sayida kurulusun da saglik
hizmeti sunmasina izin verilmektedir.®

Herkesin hayatin1 bedenen, ruhen ve sosyal bakimdan tam 1yilik hali i¢inde
stirdiirmesini saglamak i¢in fert ve toplum sagligin1 korumak ve bu amagcla tlkeyi
kapsayan plan ve programlar yapmak, bu programlar1 uygulamak ve uygulatmak; her
tiirlii tedbiri almak; gerekli teskilati kurmak ve kurdurmak; bulasici, salgin ve sosyal
hastaliklarla savasarak koruyucu, tedavi edici hekimlik ve rehabilitasyon hizmetleri
yapmak; ana ve ¢ocuk sagliginin korunmasi ve aile planlamasi hizmetlerini yapmak;
ilag, uyusturucu vb. maddelerin iiretim ve tiiketimini her sathada kontrol etmek ve
denetlemek; tibbi madde iireten yerlerin, dagitim yerlerinin agilis ve c¢aligmalarini
esaslara baglamak, denetlemek; gerekli as1, serum, kan {iriinleri ve ilaglarin iiretimini
yapmak, yaptirmak ve gerekirse ithalini saglamak; temel sorumluluk Saglik
Bakanligina ait olmak iizere Gida Tarim ve Hayvancilik Bakanligi ve mabhalli
idarelerle is birligi suretiyle gida maddelerinin ve bunlari iireten yerlerin saglik

acisindan kontrol hizmetlerini yiiriitmek; mahalli idareler ve ilgili diger kuruluslarla

"Recep AKDAG, TC Saglik Bakanligi, Saglikta Insan Kaynaklart Meveut Durum Analizi, 2007.
8 Mehmet OZTURK Modern Hastane Yonetimi - Arastrmalar Temel ve Modern Yonetim

Yaklagimlar, MTM Yayinlar1, No:4, Istanbul 2000, s.15.
47



is birligi suretiyle ¢evre sagligini ilgilendiren gerekli tedbirleri almak ve aldirmak;
bulasici, salgin hastaliklara karsit kara hudut kapilari, deniz ve hava limanlarinda
koruyucu saglik tedbirlerini almak; kanser, verem ve sitma ile savas hizmetlerini
yirlitmek ve bu alanda hizmet veren kurum ve kuruluslarin ¢alismalarinin
koordinasyonunu ve denetimini saglamak; bu gorevlerin yerine getirilmesi igin
gerekli tesisleri kurmak ve isletmek, meslek personelini yetistirmek; saglik
hizmetleriyle ilgili olarak milletlerarast ve yurti¢cindeki kurum ve kuruluslarla is
birliginde bulunmak Saglik Bakanligin’nin gérevleri arasinda sayilmistir.

Saglik Bakanligi’nin kurulusuyla ilgili diizenleme, Milli Miicadele
doneminde Ankara’da kurulan ilk milli hiikiimet tarafindan 2 Mayis 1920 tarihinde
cikarilan 3 sayili Kanun igerisinde yer almistir. 3 sayili Kanun ile Saglik Bakanligi
“Sihhat ve Ictima-i Muavenet Vekaleti” ad1 ile teskilatlanmistir. Ulkedeki tiim saglik
hizmetlerinin yiiriitiilmesi gorevi, bu bakanliga verilmistir. Dr. Adnan Adivar, ilk
Saglik Bakani olmustur. Bu donemde saglikla ilgili diizenli bir kayit firsati olmamus,
daha cok savas yaralarinin sarilmasimna ve mevzuat gelistirmeye odaklanilmistir.
Saglik Bakanligi’nin bugiinkii teskilat yapisina “Umumi Hifzissthha Kanununun”
(1593) ve “Sihhat ve Ictimai Muavenet Vekaleti Teskilat ve Memurin Kanununun”
(3017) katkilar1 olmustur. 13 Aralik 1983 tarihinde ¢ikarilan 181 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Saglik Bakanlig: teskilatinda diizenlemeler yapilmus, 18
Haziran 1984 tarihinde ¢ikarilan 210 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile 181
sayllt Kanun Hiikmiinde Kararname’nin bazi hiikiimleri degistirilmistir. Bu tarihe
kadar Bakanligin ad1 “Saglik ve Sosyal Yardim Bakanlig1” iken 24 Kasim 1989°da
“Saglik Bakanlig1” adin1 almustir.

Onceki donemlerde saghk kuruluslarinin  idaresi yerel —ydnetimlere
birakilmigtir. Ancak 1946-1960 yillar1 arasinda merkezi yonetim tarafindan saglik
politikalarinin olusturulmasina karar verilmistir. Ana ¢ocuk sagligi, niifus arttirma
cabalarina dayanan hizmetler ve koruyucu-Onleyici tedavi calismalarinda da
politikalar olusturulmasi ayn1 déonemde degerlendirilmektedir. Behcet UZ 1946 ve
1960 donemi arasinda “Milli Saglik Programi ve Saglik Bankas1 Hakkinda Etiitleri”

adiyla bilinen biiyiik caligmalara imza :;1‘[m1§t1r.9

 Umut KARABULUT, “Cumbhuriyetin ilk yillarinda saglik hizmetlerine toplu bir bakis: Dr. Refik
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1980 ve 2002 yillar1 arasinda 1982 anayasasinda sosyal giivenlik haklari
konusunun alt1 ¢izilmistir. Yesil kart uygulamasi, aile ve niifus planlamalar1 konulari
saglik politikalar1 olarak giindeme gelmistir. 1987 yilinda 6nem arz eden “Saglik
Hizmetleri Temel Kanunu” ¢ikarilmistir. 1990 yil1 itibariyle “Saglik Sektorii Master
Plan Etiit Calismas1” devlet planlama teskilatinca hazirlanmistir. 1992 ve 1993°de 1.
ve 2. Ulusal Saglik Kongreleri yapilmistir. Bu donem saglik reformlarinin ve
politikalarinin énemle ele alindig1 donemler olarak bilinmektedir. Tiim bu ¢alismalar
kendinden sonraki ¢calismalar1 da etkilemistir. 10

Bakanlik daha sonra yapilan bazi yasal diizenlemelerle bugiinkii son halini
almistir. Bu diizenlemelerden 6zellikle 2003-2009 yillar1 arasinda Saglikta Déniistim
Projesi ve 2009-2014 yillart arasinda Saglikta Déniisiim ve Sosyal Giivenlik Reformu
Projesi dikkat gekicidir. Bu projelerde herkesi tek ¢ati altinda toplayan Genel Saglik
Sigortast 6nem arz etmektedir. Bu reformlar kapsaminda 2011 yilinda ¢ikarilan 663
sayilt Saglk Bakanlhigi ve Baglhh Kuruluslarimin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname ile saglik hizmetleri teskilatlanmasi merkez teskilati,
tagra teskilatt ve bagl kuruluslardan olugsmustur. Bu Kanun Hiikmiinde
Kararnameden sonra illerde saglikta ¢ok bash (iiglii yap1) bir yapilanma il Saglk
Miidiirliigii, Kamu Hastaneleri Miidiirliigli ve Halk Saglhigi Miidiirliigli olusmustur.

Tiirkiye’de saglik hizmetleri konusunda Saglikta Doniisiim Programi doniim
noktas1 olarak kabul edilmektedir. Bu program ile saglik hizmetlerinde etkinligin
gerceklesmesi ve hakkaniyet saglanmak istenmistir. Saglikta DoOniisiim Programi
insan1 merkez alan, siirdiiriilebilir ve stireklilik ilkelerini igermektedir. Program ile
saglik sistemi son 10 sene i¢inde tekrar tasarlanmistir. Pozitif gelismelerle birlikte
saglik gereksinimlerine duyarli politikalarin olusturulmasi gerekmektedir. Boylece
stratejiler ~ Onceliklendirilmekte, istikrarin  devami  saglanmaktadir.  Siirekli
tyilestirmenin devami ve sistem igin risk olusturabilecek popiilist girisimlerden

kagmilmasi saglik sisteminde siirdiiriilebilirlik bazinda olduk¢a énemli olmaktadir.™

Saydam’in Saglik Bakanlhigi ve Hizmetleri (1925-1937)”, Cagdas Tiirkiye Tarihi Arastirmalar
Dergisi, VI/15, (2007/Giiz), s.151-160.

19 Hiiseyin ILERI, Betiil SECER ve Handan ERTAS, Saglk Politikas: Kavranu ve Tiirkiye’de Saglk
Politikalarmin incelenmesi, Selcuk Universitesi Sosyal ve Teknik Arastirmalar Dergisi,12/2016,
5.176-186.

! Recep AKDAG, Tiirkiye Saglik Déniisiim Programi Ve Saghk Hizmetleri Degerlendirme Raporu,
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Tiirkiye’de saglik hizmetleri, kamu sektoriiniin temel hizmet alani i¢indedir.
Her ilde Bakanliga bagli bir saglik miidiirliigii bulunmaktadir. il saglik miidiirleri
valilige kars1 sorumlu olup, valilik tarafindan atama yoluyla goreve getirilir. Saglik
hizmetlerinin sunumundan vali ile birlikte saglik miidiiri de Bakanlhiga kars
sorumludur. ilgelerde ise Kaymakamlik hiyerarsisi altinda Ilge Saglik Grup
Baskanliklart mevcuttur. Kamuda saglik hizmetleri iclii basamak seklinde sunulur.
Bu hizmetler: Saglik Bakanligi hastaneleri ve kurumlari, iiniversite hastaneleri ve
Milli Savunma Bakanlig1r hastanelerinde ¢esitli tiir ve diizeylerde sunulmaktadir.
Uciincii basamak hastaneler: iiniversite hastaneleri, egitim ve arastirma hastaneleri,
ikinci basamak hastaneler: genel hastaneler, kadin dogum ve ¢ocuk hastaneleri, diger
6zel dal hastaneleri, uzun donem bakim ve kronik hastaliklar hastaneleri ve psikiyatri
hastaneleri seklinde tanimlanabilir. Bu diizeydeki 6zel sektér hizmet birimleri de
genel hastaneler ve vakif iiniversitesi hastaneleri olarak siniflandirilabilir. Birinci
basamakta ise kamuda Saglik Ocaklari/Aile Sagligi Merkezleri (ASM), Saglik
Evleri, Anne ve Cocuk Saglig1 ve Aile Planlamasi1 (ACS/AP) Merkezleri, Agiz ve
Dis Saghgt Merkezleri (ADSM), dispanserler (Verem Savas), Halk Sagligi
Laboratuvarlari, 112 Acil Istasyonlar1 ve Toplum Sagligi Merkezleri (TSM) Saglik
Bakanligi hizmet sunum birimleri olarak tanimlanmustir. Ozel sektorde ise doktor
muayenehaneleri, dis hekimi muayenehaneleri, 6zel poliklinik ve tip merkezleri,
laboratuvarlar, 6zel tan1 merkezleri ve eczaneler yataksiz saglik kurumlart olarak
tanimlanmaistir.

Tirkiye’de, tiim hastaneleri temsil eden tek bir organizasyon yapisi
gostermek miimkiin degildir. Hastane organizasyonlarinin ydnetsel yapisini,
genellikle hastanenin bagl oldugu mevzuat belirler. Ornegin, devlet hastanelerinde
organizasyon Saghik Bakanligi Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme Y&netmeligi'nce
belirlenirken, iiniversite hastaneleri egitim yoniiyle Yiiksekogretim Kanunu’na,
saglik mevzuati ydniiyle Saghk Bakanligi'na bagl olarak calisirlar. Universite
hastaneleri rektorliiklere bagli calisir. Organizasyonlart Yiiksekogretim Kanunu ve

ilgili mevzuat hiikiimlerince gergeklestirilir.

1.Baski, Ankara 2008, s.23.
50



Tiirkiye’de hastanelerin organizasyonunda tibbi kurallar ve idari mevzuat
hakimdir. Organizasyon yapist bakimindan bakanlik, tiniversite ve 6zel hastaneler
birbirlerine benzemektedirler. Genel isletme ve idareden bas hekim sorumlu
olmaktadir. Baghekim altinda ise doktorlar, hemsireler ve destek personeli ve idari
calisanlar yer almaktadir. Hastanenin biiyilikliigiine gore birimlerin sayisi
degisebilmektedir. Genellikle, dahiliye hariciye, ¢cocuk ve kadin — dogum birimleri
yer almaktadir. Bununla birlikte rontgen, acil, dis bolimleri ve ameliyathaneler de
bulunmaktadir. Servislerde uzman doktorlar ve hemsireler gorev yapmaktadlr.12

Hastaneler birgok farkli uzmanligi iginde barindiran ve pek ¢ok farkli sektor
ile etkilesim igerisinde olan matriks organizasyonlar olarak kabul edilmektedir.
Diinya Saglik Orgiitii (WHO) hastaneleri, “miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon
olmak {izere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa
stireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluglar” seklinde tanimlamistir. Baslangigta
kimsesi olmayan yoksul hastalarin bakimi i¢in kurulan hastaneler genellikle dini
kuruluglarin ya da hayir amacgli kuruluslarin denetiminde olmus ve bunun dogal
sonucu olarak meslekten olmayan kisilerce yonetilmistir.

Saglik yoneticiligi biitiin diinyada oldukca yeni bir meslektir ve bu meslegin
en gelismis dali hastane yoneticiligidir. Giinlimiizde hastane yoneticileri, siirh
yetkiler ile ¢ok hizli ilerleyen teknoloji ve tiiketici hareketlerinin baskist altinda ¢ok
biiyiik bir biitcenin sorumlulugunu tasimakta ve ¢ok degisik alanlarda profesyonel,
yar1 profesyonel ve yardimci hizmet personelinin uyumunu saglamak iizere son
derece karmasik bir kurumu isletmek durumunda kalmaktadir.

Hastane yoneticiliginin bir meslek dali olmas1 maceras1 70 yillik bir siireyi
kapsamaktadir. Fakat bu durum hala sonlanmis degildir. Bir hastanenin en iyi
bi¢imde yonetilmesi i¢in Oncelikli konular arasinda meslegi ve unvani ne olursa
olsun yoneticinin, hastane yonetimi hakkinda egitim almasi1 gerekmektedir. Hastane
yonetimi olduk¢a karmagik bir is olmaktadir. Dolayisiyla konuyla ilgili bir egitim
alinmasi zorunluluk arz etmektedir. Modern cagin gerekliliklerine gore hastane

yoneticilerinin de uzmanlagmasi sag“glanmahdm13

12 cemil SOZEN ve Mahmut OZDEVECIOGLU, Saglik Hizmetlerinde Ve Isletmelerinde Yonetimi,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2002, s.111.
3 flkem SAHMAN, Dilaver TENGILIMOGLU ve Oguz ISIK, Ozel Hastanelerde Yonetimin
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Genel hastane organizasyonlarinda iist, orta ve alt kademe yonetim organlari
bulunmaktadir. Ust kademe y&netim organlari, yonetim kurulu (ve bu kurul adia
hastanenin belirli islerini takip eden veya koordinasyonunu saglayan komitelerden)
ve bashekimden olusur. Ust kademe ydnetim organlari denildiginde, organizasyon
icindeki hiyerarsik yapida, fonksiyonel yoneticinin iistiinde yer alan pozisyonlar
anlasilmaktadir. Bu organlar yonetim kurulu, bu kurula baghh komitelerden ve
bashekimlik makamindan olusur. Ancak bazi {iniversite hastanelerinde genel kurul
veya hastaneler tibbi danisma kurulu da yer almaktadir. Hacettepe Universitesi
Hastanesinde Hastaneler Tibbi Danisma Kurulu, Hastaneler Genel Direktorii,
Hastaneler Bagmiidiirii gibi farkli hastane organlari olsa da temelde tiim iiniversite
hastanelerinde durum aynidir.

Ozel hastane isletmelerinin organizasyonlari ise Hususi Hastaneler Kanunu,
Ozel Hastaneler Tiiziigii ve Tiirk Ticaret Kanunu hiikiimlerince belirlenir. Ozel
hastanelerde bashekimlerin yaninda yonetimden sorumlu mesul miidiir bulunur.
Baghekimligin altinda ise fonksiyonel yoneticiler yer almaktadir. Bunlar; Bagshekim
Yardimcilari, Hastane Miidiirii, Hastane Miidiir Yardimcisi, Bashemsire ve
Sefliklerdir.

Saglik  kuruluglarinin ~ sundugu hizmetlerde verimlilik ve kaliteden
bahsedebilmek i¢in rekabet etkilerinden uzaklasmis olmalarin alt1 ¢izilmektedir.
Hizmette kalite, dis ¢evre ve Siyasi ¢evrenin etkilenmesi oteki saglik kuruluslariyla
isbirligini gerektirmektedir. Is birligi ve entegre olmus bir yapi, diger saghk
hizmetleri veren kuruluslarinin da ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Bir hastanenin
yatak kapasitesini, teknik imkanlarini en iyi bi¢imde kullanmak istemesi Ozel
hastanelerle, saglik ocaklartyla vs. is birligini zorunlu kilmaktadir. Isbirliginin ortaya
¢ikisi yatay ve dikey biitiinlesme ile kendini gdstermektedir.*

Hastanelerde iyi bir yonetimden ve verimlilikten bahsedebilmek igin
ileri teknolojiden yararlanma, zaman yonetimi, nitelikli personel istihdami, katilimci

yonetim felsefesi ve etkin maliyet yonetiminin en O6nemli faktorler oldugunu ve

Profesyonellesmesinin, Siireci Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Calismas1 Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10/2, 2008, s.1-23.

14 Sahin KAVUNCUBASI, Hastane ve Sagitk Kurumlari Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2000,
s.34.

52



bunlar dikkate alacak yoneticilerin bulunmasi gerektigini soyleyebiliriz. Ayrica,
hastanelerde verimliligi artirmak i¢in yoneticilerin modern yonetim tekniklerinin
yani sira toplam kalite yonetimine de dikkat etmeleri gerekmektedir.

Hastane hizmetlerinde hastalarin inanis ve tutumlarmin denetimi Gnemli
olmaktadir. Hastalar icin tutulan kayitlar, yapilan goriismelere dair verileri
barindirmaktadir. Bu kaynaklarin denetimi destekleyici 6zellikleri bulunmaktadir.
Olas1 sorunlarin ¢oziimii i¢in tek bir metottan bahsedilmesi miimkiin degildir.
Dolayisiyla farkli ve yeni yontemlerin arayisinda olunmasi gerekmektedir. Pazarlama
noktasindaki hedefler amaglar disinda yer aldiginda tekrar degerlendirilmesi faydali
olmaktadir. Degerlendirme ve denetim mekanizmalarinda olusabilecek sorunlar

nedenleriyle birlikte arastirilmasi 6nem tagimaktadir.™

2.4. Tiirkiye’de Saghk insan Kaynaklarimin Gelisimi ve Mevcut Durumu:

Saglikli bir hayatin devam ettirilmesinde ve toplumun saglik diizeyinin
yiikseltilmesinde saglik calisanlarinin 6nemi biiyiiktiir. Bu nedenle saglik alaninda
calisan personelin sayisi, egitimi ve hizmet verdigi birimler kadar saglik insan
giiclinilin, ¢agdas saglik hizmeti ihtiyaclarini karsilayabilecek bilgi ve beceriye sahip,
saglik sorunlarini takim anlayist icinde calisarak ¢ozebilecek sekilde evrensel
niteliklere ve lilke gerceklerine gore yetismis insanlardan olugmasi biiylik onem
tasimaktadir.

IKY’ nin hastanelerde bilingli bir sekilde yiiriitiilmesi ile hastanelere iyi
yatirrm ve karlilik saglamaktadir. IKY siirekli gelisimin yaninda is gorenlerin is
giivenligi ve saghigi alanindaki ¢ikarlarinda da fayda saglamaktadir. Is goérenleri
tikenmislik sendromundan uzak tutmakta, zamanin bosa harcanmasini ortadan
kaldirmaktadir. 1KY is gorenlerin degisime acik olmasinda, kendilerini
yenilemelerinde de katki saglamaktadir. Boylelikle amaglara daha hizli
ulasilabilmektedir. Sadece is gorenler igin degil hastalar i¢in de IKY pek ¢ok faydayi
da beraberinde getirmektedir. *°

' SOZEN ve OZDEVECIOGLU, s.123.
16 Kaan ORHAN, ‘Saghk Kurumlarinda insan Kaynaklar Yénetimi’, http:/acikarsiv.ankara.edu.tr.
Erisim:19 Temmuz 2017.
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2.4.1. 1920 Yili Sonras1 Donem:

Ulkemizde saglik insan kaynaklari planlamasi ve hedef belirlemeye yonelik
ilk calismalar Cumhuriyetin ilan1 sonrasi Dr. Refik Saydam (1923-1937) donemine
rastlamaktadir. Yeni kurulan Yiice Meclis, 2 Mayis 1920’de 3 sayili Biiyiik Millet
Meclisi Icra Vekillerinin Suret-i Intihabina Dair Kanun’u ¢ikararak, bu Kanun’un 1.
maddesi ile igerisinde Sihhiye ve Muavenet-i I¢timaiye Vekaletinin (Saglik ve
Sosyal Yardim Bakanligi) de bulundugu Bakanlar Kurulunu olusturmustur.

Saghik Bakanligi’min kurulmasimi Ongoren yasanin ardindan ilk saglik
bakanligi gorevine Dr. Adnan Adivar atanmistir. Bu donemde bir orgiit yapisi ve
toplumsal ihtiyaclar1 karsilayacak kanuni diizenlemelerin varligindan bahsetmek
imkansiz olmaktadir. Fakat simdiye miras kalan, ililke ¢apinda yayilan saglik alt
yapisinin temellerinin baslangic bu désnemde atilmustir.’

1923°de ilan edilen Cumbhuriyetin ilk yillarinda saglik insan giicii son derece
yetersizdi. Hekim yetistirilmesi konusunda en onemli sorun, Istanbul’daki tek tip
fakiiltesindeki egitim harcamalarim1 karsilayabilecek yeterli lise mezununun
olmayistydi. Dénemin Saglik Bakani Dr. Refik Saydam, tip 6grenci yurtlart agip,
ogrencilerin egitim, barinma, giyinme ve yasama giderlerini karsilayip, bdylece tip
fakiiltesine ilgiyi artirarak bu soruna ¢6ziim getirmeye ¢alismistir. Bu 6nlem olumlu
sonuglar vermistir. Ayrica Dr. Saydam, zorunlu hizmet kuralin1 da getirerek devletin
hekim gereksinimini karsilamaya caligmistir. Bu donemde karsilasilan bir diger
sorun da hekim dis1 saglik personel yetersizligiydi. Kadin personel bulunmasi daha
da zordu. Ciinkii hem temel egitim gormiis kadin sayisi yeterli degildi, hem de
kadinlarin bu islerde ¢alismasi toplum tarafindan iyi karsilanmamaktaydi. Saydam bu
sorunu da erkekleri egiterek “saglik memurlugu” simifim1 olusturarak ¢oziime
kavusturmaya caligmistir. 1937’ye kadar bakanlik gorevinde kalan Saydam’in bir
diger 6nemli uygulamasi da kamu sektoriindeki tiim saglik personelinin atama,
yiikselme, denetleme ve cezalandirma islemlerini tek bir elde Sithhiye ve Muavenet-i

Ictimaiye Vekaletinde (Saglik ve Sosyal Yardim Bakanlig1) toplamasidir.

" Recep AKDUR; ‘Saglik Sektorii Temel Kavramlar, Tiirkiye ve Avrupa Birligi’nde Durum ve
Tiirkiye nin Birlige Uyumu’, Ankara Universitesi Avrupa Topluluklari Arastirma ve Uygulama
Merkezi Arastirma Dizisi No:17, Ankara, 2003, s.28.
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Refik Saydam donemi modern anlamda saglik hizmetlerinin &rgiitlii bir
yaptya kavusmasi ve etkisinin bugiin dahi devam ettigi bir dsnem olmustur. Il ve
ilgelerde saglik oOrgiitlenmeleri bazinda tabiplikler ve saghk midirliikleri
kurulmustur. Birinci basamak ve koruyucu hizmetler alaninda 6nemle durulmustur.
llgili donemde saglik hizmetlerinde personellerin vazgecilmez bir unsur oldugu
diistiniilmektedir. Saglik orgiitleri ve birimleri Tiirkiye geneline yayilmistir. Saglik
sektoriindeki insan gilicliniin nicelik ve niteliklerinin yiikseltilmesi i¢in gayret
gosterilmistir. Personelle ilgili atama ve terfiler Saglik Bakanligi’nca yapilmaktadir.
Atama ve terfi gibi konularin tek bir merkezde toplanmasi istenmistir.'®

O yillarda saglik insan kaynaklari yetistirmeye yonelik okullarin kurulmasi ve
bu okullarin cazibesinin artirilmasi oncelikli konu olmus ve bu durum 1960°l1
yillarda planli kalkinma donemine gecilmesinden bu yana Onemini korumus ve
saglik insan kaynaklarina iliskin hedefler kalkinma planlarinda yerini almistir. Bu
dogrultuda; Birinci Bes Yillik Kalkinma Planinda (1963-1967) saglik insan
kaynaklarina yonelik “15 yil i¢inde saglik personeli sayist mevcut durumunun 2,5
katina, yardimci saglik personeli sayist ise 6 katina ¢ikarilacaktir” (Devlet Planlama
Teskilat1 [DPT] 1963) hedefi belirlenmistir. Ikinci Bes Yillik Kalkinma Planinda
(1968-1972) saglik insan kaynaklari yetistirmeye yonelik egitim kurumlarinin
kurulmasi, kapasitelerinin artirilmasi, yurt diizeyinde saglik insan kaynaklarinin
dengeli dagilimin1 saglayacak bir personel ve flicret politikasinin uygulanmasi
yoniinde hedefler belirlenmistir (DPT 1968). Ugiincii Bes Yillik Kalkinma Planinda
(1973-1977) tiim yiiksek Ogretim yapanlara uygulanan “yurt kalkinmast hizmeti” nin
hekimlere de yurt i¢cinde dengeli dagilimi saglamaya yonelik uygulanmasi, Besinci
Bes Yillik Kalkinma Planinda (1985-1989) hizmet iiretiminde temel faktor olan ve
biitiin saglik hizmetlerinde, her kademede ihtiya¢ duyulan insan kaynaklariin yeterli
sayida ve nitelikte yetistirilmesi ve tesvik unsurlar1 ile yerinde istihdaminin
saglanmasi, Altinct Bes Yillik Kalkinma Planinda (1990-1994) saglik personeli
sayisinin arttirilmasi hedeflenmis ve ayni zamanda egitim ve siirekli gelisimin 6nemi
vurgulanmistir.  Yedinci Bes Yillikk Kalkinma Planinda (1996-2000) insan

kaynaklarimin kirsal ve kentsel bolgeler arasindaki dagiliminin diizensiz olduguna

18 AKDUR, s.30.
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isaret edilmis, is ylikiine dayali planlama ve ¢alisanlarin rol ve sorumluluklarinin
tanimlanmasi gerektigi belirtilmistir. Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 (2001-
2005) ve Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma Planinda (2007-2013) saglik insan
kaynaklarmin say1 ve niteliginin gelistirilmesi ve dengeli bir dagilima ulagilmasinin
onemini korudugu vurgulanmistir (DPT-2007). Onuncu Bes Yillik Kalkinma
Planinda (2014-2018) kaliteli ve maliyet etkin bir saglik hizmet sunumu igin saglik
insan kaynaginda iyilestirme ihtiyacinin devam ettigi vurgulanmistir. 19

Cumbhuriyet doneminin ilk yazili saglik plan1 olarak adlandiracagimiz
“Birinci On Yillik Milli Saghk Plani” 1946 tarihindeki Yiiksek Saglik Surasi’nca
onaylanmistir. Bu plan Saglik Bakani Dr. Behget Uz tarafindan 12 Aralik 1946’da
aciklanmistir. Milli Saglik Planinda iilkemiz yedi saglik bolgesine ayrilip, her
bolgeye bir tip fakiiltesi kurularak hekim ve diger saglik personeli sayisinin
artirilmas: diisiiniiliiyordu (Ankara, Balikesir, Erzurum, Diyarbakir, Izmir, Samsun,
Seyhan). Ancak yogun bir calismayla hazirlanan bu plan kanunlagamadan, Dr.
Behget Uz, Saglik Bakanligindan ayrilmak durumunda kalmistir. Yaklasik bir buguk
yilda kanun tasaris1 haline gelen Milli Saglik Plani, Dr. Behget Uz, Hasan Saka
hiikiimetinde de (10.8.1947/10.6.1948) Saglik Bakan1 olunca Bakanlar Kurulunda ve
TBMM’nin dort komisyonunda goriisiiliip kabul edildigi halde, hiikiimet degisikligi
nedeniyle kanunlasamamistir. Birinci On Yillik Milli Saglik Planmin devami
niteliginde olan ve 8 Aralik 1954 tarihinde Saglik Bakani Dr. Behget Uz tarafindan
aciklanan “Milli Saglhik Programi ve Saghk Bankasi Hakkinda Etiitler” iilkemizin
saglik planlamasinin ve organizasyonun temel yapi taslarindan olmustur. Milli Saglik
Programinda ise 16 saglik bolgesi (Ankara, Antalya, Bursa, Diyarbakir, Elazig,
Erzurum, Eskisehir, Istanbul, izmir, Konya, Sakarya, Samsun, Seyhan, Sivas,
Trabzon, Van) yapilanmasi1 ongoriilmiistiir.

Doénem iginde “’Behget Uz Plani’” olarak adlandirilan plana gore, saglik
merkezlerinde iki hekim, bir ebe, bir saglilk memuru ve bir ziyaret¢i hemsire
bulundurulmasina karar verilmistir. Ayni sekilde bir ebe ile saglik memuru da her
kdy i¢in bulundurulmaktadir. Merkezlerde koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin ayni

zamanda yiriitiilecegi tasarillar arasinda yer almaktadir. Bolgelerin kurulus

19 Keziban AVCI — Selguk AGAOGLU, “Tiirkiye’de Saglik insan Kaynaklar1 Planlamas1’, Saglik
Bakanlig1 Saglikta Performans ve Kalite Dergisi, Say1:7, 5.83-94.
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asamasindan sonra her bolge icin bir tip fakiiltesinin agilacagi da plan kapsaminda
diisiiniilmiistiir.”

Milli Saglik Plam1 ve Milli Saglik Programi yasal metin haline getirilerek
tiimiiyle uygulanamamis olsa da, igerdigi diisiincelerden biiyiikk kismi iilkemizin
saglik yapilanmasini derinden etkilemistir. Temel yap1 olarak, o giine kadar yerel
yonetimlerin denetiminde olan yatakli tedavi kurumlart merkezden ydnetilmeye
baslanmistir. Milli Saglik Plani’'nda koy ve koyliillerimizi saghk teskilatina
kavusturmak ilkesi g¢ercevesinde, her 40 koy icin 10 yatakli bir saglik merkezi
kurularak tedavi edici hekimlikle koruyucu saglik hizmetlerinin birlikte verilmesi
saglanmaya calisilmistir. Bu donemdeki c¢aligmalar, saglik personelinin sayisinda
saglanan hizli artislar dikkati cekmektedir. Daha sonra 1955 yilinda on yillik siire
icin hazirlanan Milli Saglik Programi Etiidii’'nde saglik insan giicli planlamasina
yonelik olarak; her bolgede gerekli saglik personelinin yerinde yetistirilmesi igin
okullarin agilmasi ve acilan okullarin genisletilmesi dogrultusunda kararlar
alimmistir. 1960’larda Bes Yillik Kalkinma Planlar1 donemine gegildiginde her
donemde planlamaya yonelik olarak farkli yontemlerle belirlenmis saglik insan giicii
ile 1lgili hedeflere yer verilmistir.

1965 yilinda vyiiriirliige giren 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun
kisitliliklarindan dolayi, 2003 yilinda uygulamaya konan, 4924 Sayili Eleman
Temininde Giigliik Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli Calistirilmas: ile
Baz1 Kanun ve Kanun Hiikkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda
Kanun ve 657 sayili Kanunun 4-b maddesi uygulamasi yoluyla; saglik personelinin
ise alimi, isten ¢ikarilmasi ve istihdam siire ve sartlarinin belirlenmesi gibi konularda
yeni bir yapilanma ve Devlet Memurlar1 Kanunu’nda olmayan esneklikler
sunulmustur. Ancak bu modeller de istthdamla ilgili sorunlarin bir béliimiine ¢oziim
getirirken personel motivasyonu baglaminda uygulamanin siirekliliginin saglanmasi
acisindan tekrar diislinlilmesini gerektirmistir. Uzun siiredir ayn1 bolgede gorev
yapan (Ozellikle Dogu ve Giineydogu Anadolu’da) sozlesmeli personele yer
degistirme imkani1 taninmadigindan dolay1 sikintilar yasanmistir. Daha sonra bu ve

benzeri problemlerin ¢dziimiine ydnelik yeni esneklikler getirilmistir. Ornegin es ve

2 AKDUR, s.30.

57



saglik nedeniyle tayin hakki verilmis, uzun siiredir ayn1 bolgede calisan personele
yeni ise alimlar doneminde yer degistirme 6nceligi taninmustir.

2.4.2. 2006 Y1l Sonrasi Donem:

Saglik calisanlarinin planlamasina yonelik olarak SB tasra teskilatinda ¢alisan
personel dagilimint belirlemek amaciyla 2006 yilinda Personel Dagilim Cetveli
(PDC) ¢alismas1 baglatildigindan 6zellikle bu tarih ve sonrasi ele alinmistir. PDC’nin
amaci SB tagra teskilatinda iller ve birimler itibar1 ile saglik ve yardimci saglik
hizmetleri sinifinda calisacak mevcut personelin unvan ve bransglara gore sayisini
belirlemektir. Personelin iller diizeyinde planlanmasinda temel ilke Ev Halki Tespit
Figi niifusudur. Saglik ocaklarinda mevcut olan niifus verilerinin siirekli olarak
giincellenmesi ve saglik ocagi bolgesinde meydana gelen dogum, 6liim, go¢ gibi
niifus hareketleri Ev Halki Tespit Fisi ile takip edilir. Personel sayisini belirlemede
yatak sayisinin kullanildigi durumlarda ise Saglik Bakanligi’nca tescil edilmis
bakanliga ait yatak sayilari esas alinarak, Saglik Bakanligi Tasra Teskilat1 Yatak ve
Kadro Standartlar1 Yonetmeligi’nde ongoriilen standartlar dikkate alinarak atamalar
yapilmaktadir. Bunun diginda Saglikta Insan Kaynaklar1 (SAIK) planlamasi vardir.
Saglik Bakanlhigi’nda SAIK planlamasindan sorumlu iki birim bulunmaktadir: Saglik
Egitimi Genel Miidiirliigii ve Strateji Gelistirme Baskanlig1. Tedavi Hizmetleri Genel
Midiirligii, Temel Saglik Hizmetleri Genel Midiirliigli ve Personel Genel
Miidiirligii bu iki birime destek vermektedir.

Saglik Bakanligt ve Bagli Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname ile yonetim kademelerinde yer alan ¢alisanlarin 6zel
sOzlesmeli statiistinde ¢alistirilmasina yonelik karar yer almaktadir. Diger
personellerin durumu incelendiginde ise, memur statiisiinde yer alanlarin emekli
sandig1 haklarinin korundugu goriillmektedir. Fakat yeni istihdam edilecek personel
SGK hiikiimlerine tabii olmaktadir. Ozetle mevcut personelin haklar1 korunmakta
iken yeni istthdam edilecek personel icin haklar konusunda bir olumsuzluk goze
carpmaktadir. Kamu saglik hizmetlerinde yer alan personelin kazanilmis haklarim
koruma yoniinde diizenlemeler mevcut olsa da sektére yeni katilacaklar igin ¢esitli

belirsizlikler bulunmaktadir.?*

?l'y. CELIK, Kamu Hastaneleri Birligi Ozellesmeye Giden Yolda Gizli Giindem mi?, Saglik-Sen
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Universite hastaneleri personel isleri yoniinden kendi rektdrliiklerine bagl
oldugundan, tiniversite hastanelerini bu kapsam disinda tutarsak, ise alma ve isten
cikartma, terfiler ve transferler gibi birgok Saglik Insan Kaynaklar1 (SAIK) islevleri,
Saglik Bakanligr merkez birimleri tarafindan idare edilmektedir. Bu orgiitsel yapi,
kadrolara atanacak personelin merkez tarafindan atanmasini uygun gorerek yerel
makamlarin personel hareketine iliskin yetkilerini kisitlamaktadir.

2 Kasim 2011 tarihli ve 28103 Sayil1 Miikerrer Resmi Gazete’de yayimlanan
663 Karar No’lu Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslariin Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikkmiinde Kararname’nin 8’inci maddesinin (I) fikrasinda “Saglik
insan giicii planlamast yapmak, say1 ve nitelik olarak ihtiyaca uygun insan giicii
yetistirilmesi i¢in ilgili kurum ve kuruluslarla isbirligi yapmak.” ve (m) bendinde
“Mevcut saglik insan giiciinii, kamu ve 6zel kurum ve kuruluslar diizeyinde
planlamak ve istihdamin, bu plan g¢erg¢evesinde yiiriitiilmesini denetlemek”™ ifadeleri
yer almistir. Bu dogrultuda; 21.06.2012 tarihli ve 12023 sayili Bakanlik Onayi ile
Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii igerisinde Saglik Insan Giicii Planlama Daire
Bagkanligi kurulmustur. Ayrica, Saglik Bakanligi 2013-2017 Stratejik Planinda
saglik insan kaynaklarina yonelik hedefler yer almistir. Bu baglamda s6z konusu
stratejik plan hedef 2.8’de “Saglikta insan kaynaklarinin dagilimini, yetkinligini ve
motivasyonunu iyilestirmeye devam etmek ve saglikta insan kaynaklarinin
stirdiiriilebilirligini saglamak” ifadeleri yer almistir. Buna hedefe yonelik stratejiler;
saglik insan kaynagi dagilimmi iyilestirmek, saglik insan giiclinlin yetkinligini
artirmak, saglik insan giicliniin motivasyonunu iyilestirmek ve saglik insan giiciiniin
stirdiiriilebilirligini saglamak olarak belirtilmistir.

Saglik personelinin atanmasinda kayirmalardan kaginmak ve dengeli bir
dagilim i¢in Atama ve Nakil Yonetmeligi diizenlenmistir. Seffaflifin saglanabilmesi
icin de elektronik ortamda, hizmet puaninin ve kura puanmin dikkate alinmasiyla
atamalar gergeklestirilmektedir. Personel hareketlerinde toplam hizmet siireleri 6nem
tasimaktadir. Ayrica adaymn daha once bulundugu bolge de belirleyici olmaktadir.

Personel Dagilim Cetveli (PDC) bakanlik personelinin kadro ve pozisyon sayisini

Dergisi, Sayi-14, s.52.
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ifade etmek icin kullanilmaktadir. Bakanlik personelinin pozisyon, unvan ve
branglar1 dikkate alinarak illere ve hizmet birimlerine gore dagilimi saglanmatktatdlr.22

Saglik Bakanlig1 (SB) tarafindan personel yonetimi bakimindan kullanilmaya
baslanilan Cekirdek Kaynak Yénetimi Sistemi (CKYS), Insan Kaynaklar1 Y&netim
Sistemi (IKYS) ve Personel Dagilim Cetveli (PDC) ile saglik is giicii niteligi ve
niceligine yonelik ¢ok sayida veri elde edilebilmektedir. Ancak bu verilerin bilgiye
dontstiiriilmesinde giicliikler yasanabilmektedir. Her ne kadar SB giderek daha
karmasik denetim ve bilgi toplama teknikleri benimsiyor olsa da bu siireclerin etkin
bir sekilde yonetimi ic¢in egitimli ve donanimli eleman ihtiyact oldugu
gozlenmektedir.

Ulkemizde saglik insan giicli meslekleri asagidaki sekilde siralanabilir:

Tipla ilgili egitim gorenler;

Yiiksek egitim gorenler: Hekim, dis hekimi, psikolog, yliksek hemsire,
fizyoterapist, eczaci, veteriner, diyetisyen, odyolog, beslenme uzmani, cocuk
gelisimi ve egitimi uzmani, saglik idarecisi.

Orta egitim gorenler: Hemsire, saglik memuru, ebe, saglik teknisyeni,
rontgen teknisyeni, cerrahi teknisyeni, fizik tedavi teknisyeni, laboratuvar teknisyent,
odyometrist, ortez-protez teknisyeni, ¢evre sagligi teknisyeni, yardimer hemsire.

Orgiin egitim gérmeyenler: Hastabakicilar, dis protez teknisyeni.

Tip dis1 dallarda egitim gorenler;

Yiiksek egitim gorenler: Saglik fizik¢isi, saglik miithendisi, ¢evre miihendisi,
sosyal hizmet uzmani, sosyal ¢aligsmaci, biyolog, istatistik uzmani.

Orta egitim gorenler: Tibbi sekreterler ve eczane kalfalaridir.

2.5. Saghk Bakanhg isgiicii Pozisyonlari:

Ulkemizde saglik kurumlar1 personel ihtiyaglarini karsilamak icin genellikle
merkezi sinavla (KPSS) personel temin etmektedirler. Yeterli puan1 alan saglik
eleman1 (Doktor, Hemsire, Laborant, Saglik Memuru, Anestezi Teknikeri, Radyoloji
Teknikeri vb.) belirtilen kadrolara atanmaktadirlar. Bu kadrolara yine merkezi sinav
puanina gore sozlesmeli (657/4-B) statiide memurlar da alinmaktadir. Ayrica saglik

hizmeti alim1 yoluyla hastanelerde degisik pozisyonlarda (hemsire, saglik memuru,

22T.C. Saglik Bakanhg, Tiirkiye Saghkta Déoniisiim Programi Ilerleme Raporu, Agustos,2008,
Ankara, s.85-95.
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anestezi teknikeri, radyoloji teknikeri vb.) personel ¢alistirmak miimkiindiir. Saglik
kurumlarinda karmagsik bir personel ¢alisma sistemi vardir. Calisan personel 657
sayitl Kanun’a gore kadrolu, 657/4-B so6zlesmeli, 4924 sayili Kanun’a gore
sOzlesmeli ve hizmet alim1 (taseron is¢i) gibi gruplarda calistigindan ayni1 diplomaya
sahip ve ayni yerde ayni isi yapan saglik¢ilarin statiilerinden dolayr farkli iicret
aldiklar1 goriilmektedir. Bu durum personel arasinda moral bozukluguna ve
performans distikliigline sebep olmaktadir. Adil olmayan bu durumun, gelecek
yillarda yapilacak diizenlemelerle saglik ¢alisanlar1 arasinda daha adaletli bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi gerekmektedir. Asagida saglik calisanlarinin pozisyonlarina
kisaca deginilmektedir.

25.1. Memurlar :

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore istihdam edilen kadrolu saglik
personelidir. Bu istihdam bigiminde saglik calisanlar1 memur statiisiinde olup,
isveren devletin gesitli organlaridir. Bu kurumlar saglik ¢alisanlarini genel personel
rejimine tabi olarak istihdam eder. Tiirkiye‘de 657 Sayili Yasa ile diizenlenmis olan
personel rejimi bunun 6rnegidir.

2.5.2. 657 Sayih Kanun’un 4/B Maddesine Gore Istihdam:

5413 sayili kanundaki ek madde 3 ile kadrolu istihdamin miimkiin olmadig1
hallerde, tcretleri doner sermayeden karsilanmak kaydiyla 657 sayili Devlet
Memurlart Kanununun 36‘nct maddesinde belirtilen saglik hizmetleri ve yardimci
saglik hizmetleri smifindaki unvanlarda c¢alistirilmak tizere merkezi simav
sonuglarina gore 657 sayili Kanunun 4‘tincii maddesinin (B) fikrasina tabi sozlesmeli
personel ¢alistirmak miimkiindiir. Soézlesmeler yillik olarak uzatilabilecegi gibi
kurum tarafindan iptal de edilebilir.

2.5.3. 4924 Sayih Kanun’a Gore Soézlesmeli Personel istihdam:

Bu diizenleme ile Saglik Bakanlig1 ve bagli kuruluslarinda eleman temininde
giiclik c¢ekilen yerlerde ve hizmet dallarinda idari hizmet soézlesmesi ile saglik
personeli galistirma olanagi saglanmistir. Kanun metnindeki amag¢ kismindan da
anlasilacagi tizere; eleman temininde giicliik ¢ekilen yerlerde ve hizmet dallarinda
saglik hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesini temin etmek tizere,
Saglik Bakanligr ve bagl kuruluslart tarafindan hizmet akdi ile s6zlesmeli olarak

istihdam edilmesinin o6niinii agan bu uygulama ile saglik personeli istihdam
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edilmektedir. Isci sayilmayacak bu saglik personelinin hizmet sartlari, nitelikleri, ise
alinma ve isine son verilme halleri, gorev ve vyetkileri, hak, yikimlilik ve
sorumluluklari, ticret ve diger 6demeleri ile 6zliik islerini diizenlemede de bu kanun
esas teskil etmistir.

2003 yilinda uygulamaya gegirilen Saglikta Doniisiim Projesi ile piyasa
kapsaminda c¢alismalar esas alinmistir. Kamu-ozel ortakliklar1 ve taseronlasma ile
birlikte saglik hizmetlerinde 6zellestirme yoniinde faaliyetler yapilmaktadir. Idari ve
mali anlamda yapilan oOzellestirme faaliyetlerinde s6zlesmeli istihdam ile aile
hekimligi konusunda da gesitli diizenlemeler s6z konusu olmaktadir.?

2.5.4. Aile Hekimi ve Aile Saghg Elemam Istihdam:

Birinci basamak saglik hizmetleri sunan Aile Sagligi Merkezi’nde sézlesmeli
gorev yapan hekim ve aile sagligi elemanlaridir. Bu statiide ¢alisan personel, kendi
istegiyle veya sozlesmenin sona ermesiyle, {icretsiz izinli sayildigi 657 kadrosuna
tereddiitsiiz geri donme hakkina sahiptir. 5258 sayili Aile Hekimligi Kanunu’na gore
Aile Sagligi Elemanlari, aile hekimi tarafindan belirlenen ve Saglik Bakanligi
tarafindan uygun goriilen, kurumlarinca da muvafakati verilen Bakanlik veya diger
kamu kurum ve kurulus personeli arasindan secilir ve bunlar sézlesmeli olarak
caligtirtlir. Bu suretle eleman temin edilememesi halinde, Saglik Bakanligi,
personelini bu hizmetler i¢in gérevlendirebilir. Thtiya¢ duyulmas: halinde, Tiirkiye'de
meslegini icra etmeye yetkili ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 48 inci
maddesinin (A) bendinin (4), (5) ve (7) numarali alt bentlerindeki sartlar1 tagiyan
kamu gorevlisi olmayan uzman tabip, tabip ve aile saghigi elemanlari; Saglik
Bakanliginin onerisi, Maliye Bakanliginin uygun goriisii lizerine sdzlesme yapilarak
aile hekimligi uygulamalarin1 yiiriitmek {izere c¢alistirilabilir. Sozlesmeli olarak
calisan aile hekimi ve aile sagligi elemanlart kurumlarinda ayliksiz veya iicretsiz
izinli sayilirlar ve bunlarin kadrolari ile iliskileri devam eder. Bu personelin,
sozlesmeli statiide gegen siireleri kazanilmis hak derece ve kademelerinde veya
kidemlerinde degerlendirilerek her yil islem yapilir ve bunlar talepleri halinde eski
gorevlerine atanirlar. Sozlesmeli personel statiisiinde ¢alismakta iken aile hekimi ve

aile sagligi elemani statiisiine gegenlerden Onceki sozlesmeli personel statiisiine

2 Bilge SENTURK DOGAN, Tiirkiye’de Saghk Hizmetlerinin Ozellestirilmesi: Saglkta Doniisiim
Projesi, V. Anadolu International Conference in Economics, May 11-13, 2017, Eskisehir, s.11.
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donmek isteyenler, eski kurumlarindaki bos pozisyonlara oncelikle atanirlar ve bu
madde kapsamindaki ¢alismalar1 hizmet siirelerinde dikkate alinir.

25.05.2010 tarih ve 27591 sayili Aile Hekimligi Uygulama Yonetmeligi’nde
bir aile hekimi ve aile saglig1 elemanini kapsayan birim aile hekimligi birimi olarak
ifade edilmektedir. Aile sagligi eleman1 hemsire, ebe veya saglik memuru olarak
gorevlendirilmektedir. Sozlesmeli personel statiisiinde calistirilmaktadir. Bakanlik
tarafindan gorevlendirilmektedir. Hekimin yaninda yer alan saglik personeline Aile
saglig1 elemani isminin verilmesinden Otlirii baz1 saglik meslek orgiitlerinin tepki
gostermeleri de dikkat ¢ekmektedir.*

2.5.5. 663 Sayih KHK Kapsaminda Soézlesmeli Istihdamu:

Tirkiye Kamu Hastaneleri Birligi (KHB) yonetiminde gorev alan
yoneticilerin statiisiidiir. KHB‘de s6zlesmeli statiide istihdam edilen personelin is
sozlesmelerinin ayrilmaz pargasimin performans olgiitleri olarak belirlenmesi ve
bunun da Kanun Hikmiinde Kararname’nin (KHK) 32. maddesinin besinci
fikrasinda yer aldig1 gibi basar1 6l¢iitiine baglanmas1 kamu hastanelerine ekonomik
birer isletme 6zelligi kazandirmaktadir. S6z konusu KHK‘nin 45. maddesinde yer
alan ve sozlesmeli uzman galistirilmasini diizenleyen bir diger husus ise, Bakanlik ve
bagl kuruluslarinda 6zel bilgi ve ihtisas gerektiren nitelikli bir isin yapilmasi veya
proje hazirlanmasi veya yiiriitiilmesi i¢in 657 sayili Kanun ve diger Kanunlarin
sozlesmeli personel galistirilmasi hakkindaki hiikiimlerine bagli olmaksizin proje
stiresince ve her halde ii¢ yila kadar sozlesme ile yerli ve yabanci uzman
calistirllabilmesidir.

Tirkiye’de saglik is giicii bazinda bolgeler arast bir dengesizlik
goriilmektedir. 657 sayili Kanun’un 4/b maddesine gore s6zlesmeli personel alimi ve
4924 sayili Kanun’a gore s6zlesmeli personel alimi ile bu dengesizlik 6nceki yillara
nazaran daha az gozlemlenmektedir. Mecburi hizmet uygulamasi, vekil hemsire ve
ebe alim1 gibi uygulamalar da dengesizligin azaltilmasina yonelik ¢alismalar arasinda
sayllmaktadir. Az gelismis bolgelerde saglik personelinde yasanan olumsuzlugun
giderilmesi amaciyla Saglik Bakanligi’'nca sozlesmeli personel istihdami

gerceklestirilmektedir. Doktor disindaki personel bakimindan ilgili bolgelerde

24 Sirin OZKAN ve Mert UYDACI, “Tiirkiye’de Saghk Sektoriinde insan Kaynaklari Sisteminin
Incelemesi’, Marmara Universitesi Oneri Dergisi, Cilt-11, Say1 44, Temmuz 2015, 5.224.
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istihdam yaratilmaktadir. Saglik Bakanligi bu konuda Maliye Bakanlig ile is birligi
yapmaktadir. S6zlesmeli personel kadrosunda hemsire, acil tip teknisyeni ve ebeler
bulunmaktadir.”

2.5.6. Hizmet Alim Yoluyla Personel Istihdam:

Bir isletme teknigi olarak disaridan hizmet alimi1 (outsourcing) basligiyla
degerlendirilen bir uygulamadir. Isletme agisindan; temel &z yeteneklere
odaklanmak, maliyetleri diisiirmek, hastane i¢inde yapilamayan faaliyetlerde
uzmanlik elde etmek gibi amaglar gozetilmektedir. Taseron uygulamasi olarak ta
adlandirilan bu yapi; saglik kurumlarinda oncelikle saglik, yemek, temizlik ve
giivenlik hizmetlerinde baslasa da diger destek hizmetlerine de yayilmistir.

Destek hizmetler boliimiinde yer alan gorevlerin hizmet alimi1 yontemiyle
tiglincii sahislara verilmesi git gide yayginlasan bir uygulama olmaktadir. Hizmet
alim personeline uygulamada ¢esitli isimler verilmektedir. Taseron ve sirket elemani
olarak adlandirilan hizmet alim personeli sayisina iligkin Kkesin veriler
bulunmamaktadir. Saglikli verilerin elde edilebilmesi i¢in bir yil icindeki hizmet alim
ihalelerine konu olan personelin toplam sayisinin bilinmesi gerekmektedir.?

Ozel sektoriin bilyiimesi ve uygulanan saglik politikalari, kamu kurumlarinin
cesitli hizmetlerini disaridan satin alma yolunu tercih etmesine imkan vermektedir.
Destek hizmetleri kapsaminda yer alan yemekhane, temizlik ve giivenlik
hizmetlerinin bedelleri déner sermaye tarafindan finanse edilmektedir. 2003 yilinda
gerceklestirilen bir uygulama saglik hizmetlerinin de satin alma yolu ile
gerceklestirilmesini miimkiin kilmistir. Ayrica saglik hizmetlerinin sunumunda yer
alan hemsirelerin de tageron olarak adlandirilan firmalarca istihdaminin saglandig:
gé‘m’ilmek‘cedir.z7

2.5.7. Yabanci Saghk Personeli istihdamn :

Yabanci personel istihdami 663 sayili KHK‘nin 49. maddesi ile getirilen
saglik serbest bolgeleri uygulamasi ile birlikte degerlendirilmektedir. Saglik serbest

bolgelerinin iilkenin saglik alaninda bdlgesel bir cazibe merkezi haline getirilmesi,

% )ZKAN ve UYDACI, 5.228.
% O0zan BARDAKCI, ‘Kamuda Personel Calistirilmasina Dayal1 Hizmet Alim Thaleleri Yoluyla
Calisanlarin Kidem Tazminati Sorunu’, Sosyal Giivence Dergisi ,Y1l 1 / Sayi-1, Ankara 2011 s.7.
%" Nilay ETILER, ‘Neoliberal Politikalar Ve Saghk Emek Giicii Uzerindeki Etkileri’, Mesleki Saglik
ve Giivenlik Dergisi, 42, 5.2-11.
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yabanci sermaye ve yiiksek tibbi teknoloji giriginin hizlandirilmasi, son yillarda
popiiler hale gelen saglik turizmini gelistirmek ve yabanci yatirimlar1 ve sermaye
girisini dogrudan tesvik etmek gibi amaclardan yola ¢ikilarak Tiirk vatandasi
olmayip, baska {ilkelerde saglik egitimini tamamlamis ve Saglik Bakanligi
kadrolarinda gorev yapacak personellerdir.

Biitiin bu pozisyonlar kaliteli ve adil bir saglik hizmeti i¢in planlanmis ve
hayata gecirilmistir. Kamu saglik isletmelerindeki amag¢ toplumsal sorumlulugu
yerine getirerek, insanlarin saglik ihtiyaclarinin giderilmesini esas ve asli gorev
olarak kabul etmektedir.

Saglik sektoriinde insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi personel arz ve
talebinin dengeli bir bicimde olusturulmasmna baglidir. Bununla birlikte saglik
personelinin egitimlerinin uzun bir silireci dngdrmesi nedeniyle kompleks bir yapi
icinde oldugunun unutulmamasi gerekmektedir. Maddi, siyasi ve klinik ¢evredeki
tahmin edilemeyen degisimlerin bir neticesi olarak en saglikli degerlendirmenin nasil
olacaginin bilinmesi olas1 yanligliklarin  Online gecilmesini  saglamaktadir.
Dolayisiyla var olan insan kaynaklar1 stokunun belirlenmesi gerekmektedir. Sonraki
stireglerde insan kaynaklari ihtiyaci tasarlanarak arz ve talep dengesini saglayacak
caligmalarin tanimlanmasi faydali olmaktadir.?

Tiirk saglik sistemi son yillarda 6nemli bir degisim siirecinden ge¢mektedir.
Bu degisim 2003 yilindan itibaren uygulanmaya baglanilan saglikta doniisim
programu ile birlikte gerceklesmistir. 2003 yilinda saglikta doniisiim programi ile
radikal reformlar uygulanmaya baslamistir. Bu kapsamda reformlarin hedeflerinden
biri, bilgi ve beceri ile donanmis, yiikksek motivasyonla ¢alisan saglik insan
kaynaklarinin saglanmasidir. Saglik Bakanligi uzun vadeli saglik insan kaynaklar
planlama calismalarin1  “Saglikta Insan Kaynaklar: 2023 Vizyonu” adi altinda
toplandig1 goriilmektedir. 2023 yilina yonelik saglik insan kaynaklari planlama
caligmalari, Saglik Bakanligi’nin koordinasyonunda 2007 yilindan bu yana daha hiz
kazanarak yiiriitilmektedir. Sektoriin tim paydaslarinin = katilimiyla yapilan
calismalar, uzman goriisiine dayanan yontemlerle arz ve ihtiya¢ projeksiyonlar

yapilarak devam etmektedir. Bu ¢alismalarda Diinya Saglik Orgiitii (DSO) tarafindan

% AVCI - AGAOGLU, s.85.
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gelistirilen makroekonomik arz ve ihtiya¢ projeksiyonlar1 yontemi kullanilmis ve
resmi kurumlarin projeksiyonlarina dayanan bazi temel varsayimlar dikkate
alinmustir.

Bu varsayimlar;

* 2023 y1l1 tilke niifusu 84 Milyon civarinda olacaktir,

» Kaba dogum hizinda az da olsa kademeli bir azalma olacaktir,

* Niifus artis hizi, yaklasik % 1,2 civarinda kalacaktir,

* Mevcut hastalik paternleri devam etmekle birlikte, yashi niifusun ve
dogumda beklenen yasam siiresinin artmasiyla paralel olarak kronik hastaliklar ve
geriatrik hastaliklar artacaktir,

* Gayri safi yurt i¢i hasiladaki biiyiime % 4 civarinda olacaktir,

* Gayri safi yurt ici hasiladaki %4 biiylime dikkate alinarak, 2023 yilina kadar
ki toplam biiylimenin % 65 civarinda olacagi ve buradan sagliga ayrilan payin (% 6,5
dan, % 7’ye yiikselecegi) % 0,5 artacagindan hareketle, saglik personelindeki sayisal
biiyiimenin % 70’1 gegmeyecegi,

Bu ¢aligma ile Saghk Bakanligi, Saglikta Insan Kaynaklari (SAIK) vizyonu
beyan etmis; 1ilgili politikalar cercevesinde, paydaslarla birlikte, saglik insan
kaynaklar1 planlamasmin daha teknik tartisilmasini saglamada temel bir metin
olusturmustur.

SAIK 2023 Vizyonu ¢aligmasinin amaci;

» Saglik insan kaynaklarinin hangi yonde biiylime ve gelisme gosterecegini
belirlemek,

+ Kisa vadeli plan gelistirilmesi i¢in ¢erceve saglayacak orta vadeye doniik
genel SAIK hedeflerini belirlemek,

* Orta vadede saglik sektoriiniin gelisimini saglamak icin Saglik
Bakanligi’nin ihtiya¢c duyacagi kisa vadeli eylemleri ve ozellikle de politika
eylemlerini belirlemek olarak belirtilmistir.

Bu sebeple; bu ¢alisma oncelikli olarak Saglik Bakanligi’nda karar vericiler
ve politika yapicilar i¢in, saglk insan kaynaklar ile ilgili bir ¢er¢eve ¢izmek ve
uzun/orta vadeli hedeflere ulasilabilmesi amaciyla muhtemel egitim, istithdam,
yerlestirme ve yonetim uygulamalarina iligkin bir resim sunmaktadir. Bu ¢aligmalar

sonucunda tilkemizin 2023 yilinda 200 bin hekim ve 400 bin ebe-hemsireye ihtiyaci
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oldugu saptanmlstlr.zg Saglikta insan kaynaklar1 planlamasi, personel arzi ve talebi
arasindaki dengeyi kuracak stratejiler gelistirilmesi esasina dayanir. Saglik
profesyonellerinin egitiminin uzun bir zaman almasi nedeni ile saglik orgiitlenmesi
oldukca komplekstir.

Bu tip calismalar ge¢mis ve simdiki SAIK verilerinin karisimindan elde
edilmektedir. Veriler, gelecekteki saglik hizmetleri gereksinimlerinden ve sunulacak
hizmet tiirlerinden, sunulus bigimlerinden ilham alinarak insa edilmektedir. Ayni
zamanda saglik sistemini olusturan 6gelerin gelecegi ile alakali degerlendirmelerde
bulunulmaktadir. Tim bunlarin neticesinde Saglik Bakanligi’nmin hangi tarafa
yonelmesi gerektigi noktasinda gesitli diisiinceler ortaya ¢ikmaktadir. Karar verenler
ve planlamacilar tarafindan yapilacak miizakereler sonucunda ¢alismalarin son halini
almasi icin goris birligine varilmasi gerekmektedir.30

Avrupa Birligi (AB) aday1 oldugumuz bu giinlerde, saglikla ilgili sorunlarin
temelini olusturan “saglik personel planlamast” konusunda hem ilgili Bakanliklar ve
diger resmi kurumlar hem de bu konu ile ilgili 6zel kurumlar, gerek tilkemizin
gerceklerini, gerekse AB normlarimi birlikte dikkate alarak, daha sorumlu, akilct ve
gercekci ¢aligmalar yapmali ve bunlarin hizla hayata gegirilmesini saglamalidirlar.

Stirekli degisimin yasandigi gilinlimiiz diinyasinda kurum ve isletmelerin
ayakta kalabilmeleri i¢in, degisime uyum saglayabilen, bilgi lireten ve bilgiyi
paylasan, hastalar1 ve c¢alisanlar1 i¢in siirekli yeni degerler yaratabilen bir
organizasyon kurmak gerekmektedir. Boyle bir organizasyon olusturmanin yolu bu
giin, basarili ve etkili bir insan kaynaklari yonetimi sisteminden geger. Sonucta
calisanlar, temel fizyolojik isteklerin karsilanmasi, kurum bazinda ait olma ihtiyacina
cevap verilmesi, deger verilme, saygi gérme ve takdir edilme ihtiyacinin yerine
getirilmesi vb. beklentiler igerisindedirler. Bu beklentilere cevap verecek birim ise
insan kaynaklar1 birimi ve Insan Kaynaklar1 Y&netimidir. Saglik insan Kaynaklari
Yoneticileri calisanlarin performanslarin1 ve insan giliciini dogru kullanacaklari
ortamlar1 olusturmali, hem kuruma, hem ¢alisanlara, hem de hastalara sorunsuz bir

yasam alan1 saglamalidir.

* AVCI - AGAOGLU, s.89.
%0 Saglikta Insan Kaynaklar1 2023 Vizyonu, Saglik Bakanhg: Yayini ,Ankara, 2011,

http://ekutuphane.sagem.gov.tr, Erisim:20 Temmuz 2017.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
SORUNLAR VE COZUM ONERILERI
VAN DURSUN ODABAS TIP MERKEZi ORNEGI

3.1. Van il Saghk Miidiirliigii 2016 Yih istatistik Bilgileri:
3.1.1. Kurum Bazh Saghk Personeli Dagilimi:

T il Saghk il Halk Sagligi | Kamu Hast. Birligi YYU Dursun YYU Dis Hekimligi | Ozel Saglik A

Mudarlugu Mudurlugi Genel Sekreterligi | Odabas Tip Mrk. Fakltesi Kuruluslari

Akademisyen 0 0 0 143 18 5 166
Uzman Hekim 0 5 350 0 0 106 461
Asistan Hekim 0 0 0 254 15 0 269
Pratisyen Hekim 27 424 122 0 0 21 594
Dis Hekimi 2 4 83 0 3 0 92
Eczac 1 0 24 2 0 3 30
Hemsire/Ebe 15 367 1153 499 19 222 2275
ATT 342 1 45 9 0 43 440
Diger Saglik Pers. 65 484 585 81 2 25 1242
Diger (YHS,THS,
GIH, Isgi) 83 198 465 119 30 305 1200
Hizmet Alimi 176 104 2150 878 4 24 3336
TOPLAM 711 1587 4977 1985 91 754 10105

Kaynak: Van il Saglik MudurlGga - 2016 Yil Verileri.

3.1.2. Hastane Kapasite Degerlendirmesi:

HASTANE ADI Tescilli Yatak Kullanilan Yatak Yatak Basina Diisen
Sayisi Sayisi Kapali Alan (m2)
S.B.U.- V.E.A.H. 1627 1154 119
YYU Dursun Odabas Tip Mrk. 606 772 108
Ercis Devlet H. 102 102 131
Bagkale Devlet H. 58 58 134
Bahcgesaray Devlet H. 10 10 450
Caldiran Devlet H. 31 31 109
Catak Devlet H. 17 30 522
Gevas Devlet H. 25 25 139
Muradiye Devlet H. 50 54 232
Ozalp Devlet H. 50 39 224
Ozel Lokman Hekim H. 216 216 58
Ozel Lokman Hekim Hayat H. 55 55 81
Ozel Akdamar Hastanesi 74 74 112

Kaynak: Van il Saglik Mudurlagi - 2016 Yili Verileri.
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3.1.3. Poliklinik ve Yatan Hasta Verileri:

HASTANE ADI Muayene Poliklinik Muayene Yatan Hasta
Oda Sayisi Sayisi Sayisi

S.B.U.- V.E.AH. 178 1.293.635 81.251

YYU Dursun Odabas Tip Mrk. 82 429.118 64.411

Ercis Devlet H. 27 406.769 10.104

Bagkale Devlet H. 11 76.837 1.926

Bahcgesaray Devlet H. 4 12.623 992

Caldiran Devlet H. 5 43.134 1.589

Catak Devlet H. 8 26.326 2.025

Gevas Devlet H. 6 50.277 1.376

Muradiye Devlet H. 18 105.688 3.724

Ozalp Devlet H. 10 85.097 2.041

Ozel Lokman Hekim H. 46 240.434 21.183

Ozel Lokman Hekim Hayat H. 12 64.613 8.321

Ozel Akdamar Hastanesi 22 187.622 5.621

TOPLAM 429 3.022.173 204.564

Kaynak: Van il Saglik Madirlagi - 2016 Yili Verileri.

3.1.4. Acil Servis Verileri:

HASTANE ADI Acil S'erv'is "Acil Servis

Seviyesi Mdiracaat Sayisi

S.B.U.- V.E.A.H. 3 745.270

YYU Dursun Odabas Tip Mrk. 3 223.037

Ercis Devlet H. 2 359.274

Baskale Devlet H. 1 82.575

Bahgesaray Devlet H. 1 25.628

Caldiran Devlet H. 1 95.559

Catak Devlet H. 1 29.214

Gevas Devlet H. 1 72.051

Muradiye Devlet H. 1 96.779

Ozalp Devlet H. 1 105.703

Ozel Lokman Hekim H. 1 101.577

Ozel Lokman Hekim Hayat H. 1 55.262

Ozel Akdamar Hastanesi 1 108.779

TOPLAM 2.100.708

Kaynak: Van il Saglik Mudurlagi - 2016 Yili Verileri.
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3.1.5. Ameliyat Verileri:

A Grubu | BGrubu | CGrubu | Diger Ameliyatlar | Toplam
HASTANE ADI Ameliyat | Ameliyat | Ameliyat Ameliyat
Sayisi Sayisi Sayisl ( D,E, Glinl Birlik ) Sayisi
S.B.U.- V.E.AH. 1.031 5.130 14.180 93.691 114.032
YYU Dursun Odabas Tip 1.504 6.478 7.973 12.167 28.122
Ercis Devlet H. 60 698 1.276 12.049 14.083
Bagkale Devlet H. 0 21 139 763 923
Bahgesaray Devlet H. 0 0 0 345 345
Caldiran Devlet H. 0 0 0 137 137
Catak Devlet H. 0 0 0 1.218 1.218
Gevas Devlet H. 7 9 13 993 1.022
Muradiye Devlet H. 2 92 312 2.743 3.149
Ozalp Devlet H. 0 7 14 399 420
Ozel Lokman Hekim H. 326 866 2.666 1.694 5.552
Ozel Lokman Hekim H. H. 3 67 805 410 1.285
Ozel Akdamar Hast. 31 339 1.377 2.210 3.957
TOPLAM 2.964 13.707 28.755 128.819 174.245
Kaynak: Van il Saglik Madirlagi - 2016 Yili Verileri.
3.1.6. Yogunbakim Yatak Sayilar:
Eriskin Yogunbakim
Birinci Ikinci Uglinci Toplam
HASTANE ADI Seviye | Seviye Seviye Yatak Sayisi
S.B.U.- V.E.A.H. 0 21 33 54
YYU Dursun Odabas Tip Mrk. 47 25 28 100
Ercis Devlet H. 0 4 0 4
Gevas Devlet H. 4 0 0 4
Ozel Lokman Hekim H. 0 17 36 53
Ozel Lokman Hekim Hayat H. 0 8 0 8
Ozel Akdamar Hastanesi 0 6 0 6
TOPLAM 51 81 97 229
Cocuk + Yenidogan Yogunbakim
Birinci ikinci Ugiincii Toplam
HASTANE ADI Seviye Seviye Seviye Yatak Sayisi
S.B.U.- V.E.A.H. 5 16 39 60
YYU Dursun Odabas Tip Mrk. 9 20 60 89
Ercis Devlet H. 5 0 0 5
Baskale Devlet H. 4 0 0 4
Ozel Lokman Hekim H. 0 22 42 64
Ozel Lokman Hekim Hayat H. 0 17 0 17
Ozel Akdamar Hastanesi 0 10 0 10
TOPLAM 23 85 141 249

Kaynak: Van il Saglik Mudurlagi - 2016 Yili Verileri.
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3.1. Dursun Odabas Tip Merkezi: Dursun Odabas Tip Merkezi (eski adiyla
Saglik Arastirma ve Uygulama Hastanesi), Yiiziincii Y1l Universitesi (YYU)
Rektorliigii  biinyesinde egitim enstitiisiinden alman iki binanin dilizenlenerek
hastaneye ¢evrilmesiyle ilimiz Kazim Karabekir Caddesi iizerinde bulunan adresinde
kisith imkanlarla 1992 yilinda faaliyetine baglamis, daha sonra yapilan iki ek bina ile
650 yatak kapasitesine ulagmistir. 23 Ekim 2011 tarihinde ilimizde meydana gelen
depremde zarar goren hastane binasina yikim karari verilmis, deprem déneminde
Saglik Bakanligina bagli Van Bolge Hastanesi ile alt1 aylik afiliasyon sdzlesmesi
imzalanmis, tim personel bu siire icerisinde gorevine bolge hastanesinde devam
etmistir. Daha sonra 01.05.2012 tarihinde YYU Zeve Kampus yerleskesinde 125.000
m? acik alana ve 51.000 m? kapali alana sahip, 700 yatak kapasiteli modern binasina
taginarak, yaklagik 1600 calisani ile burada hizmetine devam etmektedir.

Dursun Odabas Tip Merkezi en son tibbi teknolojiyi kullanarak biinyesinde
Radyasyon Onkolojisi, Niikleer T1p Birimi, Organ Nakli ve Kemik Iligi Nakli gibi
ileri diizeyde tibbi teshis ve tedavi uygulayabilen 700 yatakli egitim ve arastirma
hastanesidir. Dursun Odabas Tip Merkezi liclincii basamak (en iist diizey) hastanedir.
[limiz ve gevre illerin {iciincii basamak tek hastanesi olmasi nedeniyle hakem hastane
konumundadir.

3.2. Arastirmanin Metodolojisi :

Bu calisma, teorik bilgiler ve alan arastirmasi olmak iizere iki kisimdan
olugmaktadir. Teorik kisimlarin hazirlanmasinda, dogrudan birincil ve ikincil
kaynaklara ulasilmasi yontemi kullanilmistir. Alan arastirmasi ile ilgili kisimda ise
Nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Verilerin toplanmasi i¢in besli Likert
Ol¢egine gore hazirlanmig anket uygulanmistir. 700 yatakli iiclincii basamak saglik
kurulusu olan Van Yiiziincii Y1l Universitesi Dursun Odabas Tip Merkezi 6zelinde
saglik kurumlarinda gorevli, saglikta insan kaynaklari {izerinde yaklagik 1000 kisilik
anket yapilarak ¢ikan sonuglar SPSS programinda istatistiki analizler yapilmis ve

elde edilen veriler aragtirmanin hipotezleri dogrultusunda yorumlanmustir.
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3.3. Arastirmanin Amaci :

Bu arastirmanin amaci, Van Yiiziincii Y1l Universitesi Dursun Odabas Tip
Merkezi 6zelinde saglik kurumlarinin insan kaynaklari uygulamalarinda karsilasilan
sorunlari tespit etmektir.

3.4. Arastirmanin Onemi :

Tirk kamu yonetimi alaninda kamu hizmeti anlayisi ile ele alinan saglik
hizmetlerinin siire¢ igerisinde politika liretme ve uygulama baglaminda yeniden
tanimlanmasi, yasanan doOniisiimlerin  yarattigt  sonuglarla iligkili  olarak
degerlendirilmesi ve ayn1 zamanda saglik politikalarindaki doniisiimiin elestirel bir
bakis agisi ile ele alinarak incelenmesi, glinlimiizde devam eden tartigsmalarin dogru
degerlendirilebilmesi a¢isindan 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda caligmamizda; 700 yatakli hastanede saglik insan kaynaklar
(Doktor, hemsire ve yardimci saglik calisani vd.) {izerinde inceleme yapilacak,
goriilen eksiklikler hakkinda kurumun standartlari yakalamasi i¢in Oneriler
sunularak, halkimizin hak ettigi cagdas, kaliteli ve ulasilabilir saglik hizmeti almasi
saglanacaktir.

3.5. Arastirmanin Sinirlari :

Bu arastirma yaklasik 1600 ¢alisan1 olan Van YYU Dursun Odabas Tip
Merkezi calisanlari ile sinirli tutulmustur. Bu arastirmada; {ic boliim ve yirmi yedi
sorudan olusan anket caligmasi kullanilmistir. Anketin uygulanacagi hastaneden
(Van YYU Dursun Odabas Tip Merkezi) izin alindiktan sonra anket formlar1 bizzat
calisanlarla goriisiilerek ve calismanin amaci anlatilmak suretiyle katilimlar
saglanmistir. Ankete katilacak kisiler akademik, idari, saglik, teknik, temizlik,
sekretarya ve gilivenligi kapsayacak sekilde genis se¢ilmis, katilimcilarin egitim
diizeylerine, yaslarina, cinsiyetlerine, meslek gruplarina gore demografik cergevesi
de genis tutularak, sonuclarin daha objektif ¢ikmasi amaglanmistir. Bu ¢alisma icin
1000 adet anket formu dagitilmig, bunlardan 475 anket cevaplanarak toplanmis ve

458 anket degerlendirmeye alinmugtir.
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Tablo 1 - Genel Tablo

Sayilar Yuzdeler (%)
18-25 61 13,3%
26-35 169 36,9%
1- Yas 36-45 152 33,2%
46-55 67 14,6%
56-65 9 2,0%
L Erkek 266 58,1%
2- Cinsiyet
Kadin 192 41,9%
ikégretim 19 3,9%
e Lise 161 35,2%
3- Ogrenim .
On lisans 120 26,3%
Lisans 158 34,6%
Akademik 43 9,4%
. 657 kadrolu 186 40,6%
4- Statl R .
657-4/B sozlegmeli 45 9,8%
Firma 184 40,2%
Akademik 44 9,6%
Genel idari hizmetler 41 9,0%
5- Gorev Saglik hizmetleri 235 51,3%
Teknik hizmetler 17 3,7%
Temizlik/sekreter 121 26,4%
0-3 yil 80 17,5%
|6- Calisma suresi 4-10 yil 182 39,7%
10 yil Gzeri 196 42,8%
L Evet 314 68,6%
7- Meslek segimi
Hayir 144 31,4%
. Evet 197 43,0%
8- IK hakkinda bilgi ’
Hayir 261 57,0%
. o Evet 165 36,0%
9- Gorev poz hk bilgi
Hayir 293 64,0%

Genel tabloyu inceledigimizde bu ankete katilimin 26-45 yas aralifinin
cogunlukta oldugu, erkek sayisimin fazlaligi, ©grenim seviyesinin biiylik
cogunlugunun yiiksek 6grenim diizeyinde oldugu, saglik hizmetleri calisanlarinin
%51,3 oraninda katildigi, kurum calisanlarindan 4-10 yil ¢alisma siiresi igerisinde
olanlarin 182 kisi ile katildigi, on yil ve lizeri ¢alisanlarin katiliminin daha fazla
oldugu, calisanlarin %68.6 oraniyla (314 kisinin) mesleklerini isteyerek sectikleri,
144 kisinin ise mesleklerini istemeden sectikleri, katilimcilarin biiyiik kisminin (261
kisinin) %57 oraniyla insan kaynaklar1 hakkinda bilgisinin olmadig1 ve %64 gibi bir

oranda ¢alisanlarin gérev pozisyonu hakkinda bilgisinin olmadigi belirlenmistir.
73



Anket sorularina verilen cevaplardan istatistiki olarak anlamli bulunanlar
tablo halinde asagida gosterilmistir.

Tablo 2 - 1. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilim:

Calistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri
YAS uygulanir. Genel
Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 8 19 15 11 8 61
18-25 Satir igi % 13,1% 31,1% 24,6% 18,0% 13,1% 100,0%
Sutun ici % 5,5% 10,5% 21,1% 28,2% 38,1% 13,3%
Toplam % 1,7% 4,1% 3,3% 2,4% 1,7% 13,3%
Sayi 59 65 26 10 9 169
26-35 Satir igi % 34,9% 38,5% 15,4% 5,9% 5,3% 100,0%
Satun igi % 40,4% 35,9% 36,6% 25,6% 42,9% 36,9%
Toplam % 12,9% 14,2% 5,7% 2,2% 2,0% 36,9%
Sayi 51 65 23 11 2 152
36.45 Satir igi % 33,6% 42,8% 15,1% 7,2% 1,3% 100,0%
Sutun igi % 34,9% 35,9% 32,4% 28,2% 9,5% 33,2%
Toplam % 11,1% 14,2% 5,0% 2,4% 0,4% 33,2%
Sayi 24 29 7 6 1 67
46-55 Satir igi % 35,8% 43,3% 10,4% 9,0% 1,5% 100,0%
Satun igi % 16,4% 16,0% 9,9% 15,4% 4,8% 14,6%
Toplam % 5,2% 6,3% 1,5% 1,3% 0,2% 14,6%
Sayi 4 3 0 1 1 9
56.65 Satir ii % 44.,4% 33,3% 0,0% 11,1% 11,1% 100,0%
Sutun igi % 2,7% 1,7% 0,0% 2,6% 4,8% 2,0%
Toplam % 0,9% 0,7% 0,0% 0,2% 0,2% 2,0%
Sayi 146 181 71 39 21 458
Genel Satir igi % 31,9% 39,5% 15,5% 8,5% 4,6% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 31,9% 39,5% 15,5% 8,5% 4,6% 100,0%
Ki-kare=39,622 p=,001

Yas ile calistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir
sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %31,9 oldugu, katilmayanlarin %39,5
oldugu goriilmektedir. Toplamda %71,4 oraniyla ankete katilanlarin g¢aligtiklar
isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tiim adaylara (psikolojik, teknik
vb. testler) objektif degerlendirme yontemlerinin uygulanmadigini diisiinmektedirler.

Yas artikca yiizdelik oranlarla dogru orantili bir artig gézlenmistir.

Genel Yaslara Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 3 - 2. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

|Bu kurumda ise alimla alakal verilen her hangi bir kararda iltimasgilik
YAS (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur. Genel
Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 19 15 8 10 9 61
1895 Satir ici % 31,1% 24,6% 13,1% 16,4% 14,8% | 100,0%
Situn igi % 8,2% 11,5% 22,9% 25,0% 45,0% 13,3%
Toplam % 4,1% 3,3% 1,7% 2,2% 2,0% 13,3%
Sayi 85 48 16 15 5 169
26-35 Satir ici % 50,3% 28,4% 9,5% 8,9% 3,0% | 100,0%
Satun igi % 36,5% 36,9% 45,7% 37,5% 25,0% 36,9%
Toplam % 18,6% 10,5% 3,5% 3,3% 1,1% 36,9%
Sayi 81 45 10 10 6 152
36.45 Satir ici % 53,3% 29,6% 6,6% 6,6% 3,9% | 100,0%
Situn igi % 34,8% 34,6% 28,6% 25,0% 30,0% 33,2%
Toplam % 17,7% 9,8% 2,2% 2,2% 1,3% 33,2%
Sayi 43 20 1 3 0 67
4655 Satir ici % 64,2% 29,9% 1,5% 4,5% 0,0% | 100,0%
Situn igi % 18,5% 15,4% 2,9% 7.5% 0,0% 14,6%
Toplam % 9,4% 4,4% 0,2% 0,7% 0,0% 14,6%
Sayi 5 2 0 2 0 9
56-65 Satir ici % 55,6% 22,2% 0,0% 22,2% 0,0% | 100,0%
Situn igi % 2,1% 1,5% 0,0% 5,0% 0,0% 2,0%
Toplam % 1,1% 0,4% 0,0% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 233 130 35 40 20 458
Genel Satir ici % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% | 100,0%
Toplam  Situn ici % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Toplam % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% | 100,0%

Ki-kare=42,532 p=,001

Yas ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimasgilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur. arasinda istatistik olarak onemli
bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin  %50,9 oldugu, katilmayanlarin %28,4 oldugu goriilmektedir.
Ankete katilanlar %79,3 oraniyla kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir
kararda iltimasgilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) oldugunu diisiinmektedirler. Bu
soruya 46-55 yas araliginin %64,2 oraninda en yiliksek diizeyde kesinlikle
katilmadigi, yas artikga kesinlikle katilmayanlarin da dogru orantida arttigi

gozlenmistir.

Genel Yaslara Gore
O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor

O Kararsiz
O Katiliyor

O Tamamen Katiliyor
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Tablo 4 - 3. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilimm

Calistigim kurumda insan kaynaklari aliminda siyasiler etkili degildir.
Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 23 12 9 10 7 61
1825 Satir igi % 37,7% 19,7% 14,8% 16,4% 11,5% 100,0%
Satun igi % 9,5% 10,4% 20,9% 27,0% 33,3% 13,3%
Toplam % 5,0% 2,6% 2,0% 2,2% 1,5% 13,3%
Sayi 79 46 19 18 7 169
2635 Satir ici % 46,7% 27,2% 11,2% 10,7% 4,1% 100,0%
Satun igi % 32,6% 40,0% 44,2% 48,6% 33,3% 36,9%
Toplam % 17,2% 10,0% 4,1% 3,9% 1,5% 36,9%
Sayi 89 38 13 7 5 152
36-45 Satir igi % 58,6% 25,0% 8,6% 4,6% 3,3% 100,0%
Situn igi % 36,8% 33,0% 30,2% 18,9% 23,8% 33,2%
Toplam % 19,4% 8,3% 2,8% 1,5% 1,1% 33,2%
Sayi a7 15 2 1 2 67
46-55 Satir igi % 70,1% 22,4% 3,0% 1,5% 3,0% 100,0%
Situn igi % 19,4% 13,0% 4,7% 2,7% 9,5% 14,6%
Toplam % 10,3% 3,3% 0,4% 0,2% 0,4% 14,6%
Sayi 4 4 0 1 0 9
56-65 Satir ici % 44,4% 44,4% 0,0% 11,1% 0,0% 100,0%
Situn igi % 1,7% 3,5% 0,0% 2,7% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,9% 0,9% 0,0% 0,2% 0,0% 2,0%
Sayi 242 115 43 37 21 458
Genel Satir igi % 52,8% 25,1% 9,4% 8,1% 4,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100.0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 52,8% 25,1% 9,4% 8,1% 4,6% 100,0%

Ki-kare=37,926 p=,002

Yas ile calistigim kurumda insan kaynaklar1 aliminda siyasiler etkili degildir

sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Ankete

verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %52,8 oldugu, katilmayanlarin %25,1

oldugu goriilmektedir. %77,9 oraniyla ¢alisanlar kurumda insan kaynaklarir aliminda

styasilerin etkili oldugunu diisiinmektedirler. Bu soruya 46-55 yas grubunun %70,1

oraninda, 36-45 yas araliginin %58,6 oraniyla kesinlikle katilmadig1 gozlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

O Tamamen Katiliyor
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Tablo 5 - 4. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilim:

Calistigim kurumda insan kaynaklari temininde idari ve burokratik
yandaslik etkili degildir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 21 10 15 10 5 61
1825 Satir igi % 34,4% 16,4% 24,6% 16,4% 8,2% 100,0%
Satun igi % 9,1% 7,9% 31,3% 29,4% 26,3% 13,3%
Toplam % 4,6% 2,2% 3,3% 2,2% 1,1% 13,3%
Sayi 79 48 19 15 8 169
2635 Satir ici % 46,7% 28,4% 11,2% 8,9% 4,7% 100,0%
Satun igi % 34,2% 38,1% 39,6% 44,1% 42,1% 36,9%
Toplam % 17,2% 10,5% 4,1% 3,3% 1,7% 36,9%
Sayi 85 42 12 7 6 152
36-45 Satir igi % 55,9% 27,6% 7,9% 4,6% 3,9% 100,0%
Situn igi % 36,8% 33,3% 25,0% 20,6% 31,6% 33,2%
Toplam % 18,6% 9,2% 2,6% 1,5% 1,3% 33,2%
Sayi 40 24 2 1 0 67
46-55 Satir ici % 59,7% 35,8% 3,0% 1,5% 0,0% 100,0%
Situn igi % 17,3% 19,0% 4,2% 2,9% 0,0% 14,6%
Toplam % 8,7% 5,2% 0,4% 0,2% 0,0% 14,6%
Sayi 6 2 0 1 0 9
56-65 Satir igi % 66,7% 22,2% 0,0% 11,1% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,6% 1,6% 0,0% 2,9% 0,0% 2,0%
Toplam % 1,3% 0,4% 0,0% 0,2% 0,0% 2,0%
Sayi 231 126 48 34 19 458
Genel Satir igi % 50,4% 27,5% 10,5% 7,4% 4,1% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 50,4% 27,5% 10,5% 7,4% 4,1% 100,0%

Ki-kare=45,597 p=,001

Calistigim kurumda insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaglik
etkili degildir sorusuna verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Ankete
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %50,4 oldugu, katilmayanlarin %27,5
oldugu goriilmektedir. Calisanlar  %77,9 oraninda kurumda insan kaynaklari
temininde idari ve biirokratik yandashigin etkili oldugunu diistinmektedirler. Cikan
sonuglarda 56-65 yas araligimin %66,7 oraniyla kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas

araliginin 8,2 oraniyla tamamen katildig1 gézlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 6 - 5. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilim:

Bu kurumda insan kaynaklar segiminde kullanilan yontemler yeterlidir.

Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 18 18 12 9 4 61
18-25 Satir igi % 29,5% 29,5% 19,7% 14,8% 6,6% 100,0%
Satun igi % 10,6% 13,8% 9,6% 39,1% 40,0% 13,3%
Toplam % 3,9% 3,9% 2,6% 2,0% 0,9% 13,3%
Sayi 70 39 48 8 4 169
2635 Satir ici % 41,4% 23,1% 28,4% 4,7% 2,4% 100,0%
Satun igi % 41,2% 30,0% 38,4% 34,8% 40,0% 36,9%
Toplam % 15,3% 8,5% 10,5% 1,7% 0,9% 36,9%
Sayi 51 48 48 4 1 152
36-45 Satir igi % 33,6% 31,6% 31,6% 2,6% 0,7% 100,0%
Sutun ici % 30,0% 36,9% 38,4% 17,4% 10,0% 33,2%
Toplam % 11,1% 10,5% 10,5% 0,9% 0,2% 33,2%
Sayi 28 21 16 1 1 67
46-55 Satir ii % 41,8% 31,3% 23,9% 1,5% 1,5% 100,0%
Satun igi % 16,5% 16,2% 12,8% 4,3% 10,0% 14,6%
Toplam % 6,1% 4,6% 3,5% 0,2% 0,2% 14,6%
Sayi 3 4 1 1 0 9
56-65 Satir igi % 33,3% 44,4% 11,1% 11,1% 0,0% 100,0%
Sutun ici % 1,8% 3,1% 0,8% 4,3% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,7% 0,9% 0,2% 0,2% 0,0% 2,0%
Sayi 170 130 125 23 10 458
Genel  Satirigi % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%

Ki-kare=32,489 p=,009

Yas ile bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan ydntemler

yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).

Ankete verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %37,1 oldugu, katilmayanlarin

%28,4 oldugu goriilmekte olup, toplamda %65,5 oraniyla galisanlar kurumda insan

kaynaklar1 se¢iminde kullanilan yontemlerin yeterli olmadigini diistinmektedirler.

46-55 yas araliginin %41,8 oraniyla kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas araliginin ise

% 6,6 oraniyla tamamen katiliyorum seklinde cevap verdigi gézlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Yas ile calistigim is yerinde is ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara, ise

girdikten sonra da bagli kalinir sorusu arasinda (p<0,05) (Ki-kare=25,409; p=,063)

istatistik olarak onemli bir iligki kurulamamaistir.

Tablo 7 - 7. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilim:

Oryantasyon programi kuruma alinan tim personeli kapsamaktadir.

Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 12 7 18 17 7 61
1895 Satir ici % 19,7% 11,5% 29,5% 27,9% 11,5% 100,0%
Situn igi % 30,0% 13,0% 8,2% 15,3% 21,2% 13,3%
Toplam % 2,6% 1,5% 3,9% 3,7% 1,5% 13,3%
Sayi 19 20 73 42 15 169
26-35 Satir ici % 11,2% 11,8% 43,2% 24,9% 8,9% 100,0%
Situn igi % 47,5% 37,0% 33,2% 37,8% 45,5% 36,9%
Toplam % 4,1% 4,4% 15,9% 9,2% 3,3% 36,9%
Sayi 6 22 82 32 10 152
36.45 Satir ici % 3,9% 14,5% 53,9% 21,1% 6,6% 100,0%
Situn igi % 15,0% 40,7% 37,3% 28,8% 30,3% 33,2%
Toplam % 1,3% 4,8% 17,9% 7,0% 2,2% 33,2%
Sayi 3 4 41 18 1 67
46-55 Satir igi % 4,5% 6,0% 61,2% 26,9% 1,5% 100,0%
Situn igi % 7,5% 7.4% 18,6% 16,2% 3,0% 14,6%
Toplam % 0,7% 0,9% 9,0% 3,9% 0,2% 14,6%
Sayi 0 1 6 2 0 9
56.65 Satir ici % 0,0% 11,1% 66,7% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 0,0% 1,9% 2,7% 1,8% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,0% 0,2% 1,3% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 40 54 220 111 33 458
Genel Satir ici % 8,7% 11,8% 48,0% 24,2% 7,.2% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,7% 11,8% 48,0% 24,2% 7,2% 100,0%

Ki-kare=35,119 p=,004

Yas ile oryantasyon programi kuruma alinan tiim personeli kapsamaktadir

sorusu arasinda istatistik olarak Onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Ankete

verilen cevaplarda kararsizlarin %48 oldugu, katiliyorum cevabi verenlerin %24,2

oldugu gozlenmistir. Kurum ¢alisanlarinin oryantasyon programinin kuruma alinan

tiim personeli kapsayip kapsamadigi konusunda kararsiz oldugu goézlenmistir.

Genel Yaslara Gore

O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor

O Kararsiz

0O Katihyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 8 - 8. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilimu:

Calistigim isyerinde gorev tanimlari yazili ve agik bir sekilde ifade
edilmistir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 13 13 8 20 7 61
1825 Satir igi % 21,3% 21,3% 13,1% 32,8% 11,5% 100,0%
Satun igi % 7,7% 8,9% 22,2% 28,2% 18,9% 13,3%
Toplam % 2,8% 2,8% 1,7% 4,4% 1,5% 13,3%
Sayi 54 60 14 24 17 169
2635 Satir ici % 32,0% 35,5% 8,3% 14,2% 10,1% 100,0%
Satun igi % 32,1% 41,1% 38,9% 33,8% 45,9% 36,9%
Toplam % 11,8% 13,1% 3,1% 5,2% 3, 7% 36,9%
Sayi 68 44 10 21 9 152
36-45 Satir igi % 44,7% 28,9% 6,6% 13,8% 5,9% 100,0%
Situn igi % 40,5% 30,1% 27,8% 29,6% 24,3% 33,2%
Toplam % 14,8% 9,6% 2,2% 4,6% 2,0% 33,2%
Sayi 30 26 3 4 4 67
46-55 Satir ici % 44.,8% 38,8% 4,5% 6,0% 6,0% 100,0%
Situn igi % 17,9% 17,8% 8,3% 5,6% 10,8% 14,6%
Toplam % 6,6% 5,7% 0,7% 0,9% 0,9% 14,6%
Sayi 3 3 1 2 0 9
56-65 Satir igi % 33,3% 33,3% 11,1% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 1,8% 2,1% 2,8% 2,8% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,7% 0,7% 0,2% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 168 146 36 71 37 458
Genel Satir igi % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%

Ki-kare=36,797 p=,002

Yas ile calistigim isyerinde gorev tanimlar yazili ve agik bir sekilde ifade
edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).
Ankete verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,7 oldugu, katilmayanlarin
%31,9 oldugu goriilmekte olup, %68,6 oraniyla c¢alisanlar igyerinde gorev
tanimlarinin yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigini beyan etmektedirler. Bu
soruya % 15,5 oraniyla katiliyorum, %8,1 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi

verildigi gézlenmistir.

Genel Yaslara Gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

@ Tamamen Katiliyor

80



Tablo 9 - 9. Soruya verilen cevaplarin Yag’a gore dagilim:

Calistigim isyerinde egitime katillacak galisanlarin  belirlenmesi
asamasinda calisanlara objektif degerlendirme ydéntemi uygulanir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 9 11 15 20 6 61
1825 Satir ici % 14,8% 18,0% 24,6% 32,8% 9,8% 100,0%
Satun igi % 18,8% 11,1% 7,7% 23,5% 20,0% 13,3%
Toplam % 2,0% 2,4% 3,3% 4,4% 1,3% 13,3%
Sayi 18 38 77 25 11 169
2635 Satir ici % 10,7% 22,5% 45,6% 14,8% 6,5% 100,0%
Situn igi % 37,5% 38,4% 39,3% 29,4% 36,7% 36,9%
Toplam % 3,9% 8,3% 16,8% 5,5% 2,4% 36,9%
Sayi 18 30 72 22 10 152
36-45 Satir igi % 11,8% 19,7% 47,4% 14,5% 6,6% 100,0%
Situn igi % 37,5% 30,3% 36,7% 25,9% 33,3% 33,2%
Toplam % 3,9% 6,6% 15,7% 4,8% 2,2% 33,2%
Sayi 3 16 30 15 3 67
46-55 Satir ici % 4,5% 23,9% 44,8% 22,4% 4,5% 100,0%
Situn igi % 6,3% 16,2% 15,3% 17,6% 10,0% 14,6%
Toplam % 0,7% 3,5% 6,6% 3,3% 0,7% 14,6%
Sayi 0 4 2 3 0 9
56-65 Satir igi % 0,0% 44,4% 22,2% 33,3% 0,0% 100,0%
Situn igi % 0,0% 4,0% 1,0% 3,5% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,0% 0,9% 0,4% 0,7% 0,0% 2,0%
Sayi 48 99 196 85 30 458
Genel Satir ici % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%

Ki-kare=27,238 p=,039

Calistigim igyerinde egitime katilacak calisanlarin belirlenmesi agamasinda

calisanlara objektif degerlendirme yontemi uygulanir sorusuna verilen cevaplar yas

ile iligkili bulunmustur(p<0,05). Ankete verilen cevaplarda kararsizlarin %42,8 ile en

yiiksek degerde oldugu, tamamen katilanlarin %6,6 oldugu, katiliyorum cevabi

verenlerin %18,6 oldugu, %21,6 oraniyla personelin katilmiyorum, %10,5 oraniyla

kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi gozlenmistir. Calisanlarin isyerinde egitime

katilacak personelin belirlenmesi asamasinda calisanlara objektif degerlendirme

yontemi uygulanip uygulanmadig1 konusunda kararsiz oldugu gézlenmistir.

Genel Yaslara Gore

[J Kesin Katilmiyor

@ Katilmiyor

O Kararsiz

O Katihyor

O Tamamen Katiliyor
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Tablo 10 - 10. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Calistigim isyerinde performans degerlendirme slreci cgalisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yaratalir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 22 10 11 12 6 61
1825 Satir igi % 36,1% 16,4% 18,0% 19,7% 9,8% 100,0%
Satun igi % 8,5% 15,6% 14,3% 27,3% 40,0% 13,3%
Toplam % 4,8% 2,2% 2,4% 2,6% 1,3% 13,3%
Sayi 86 25 41 15 2 169
2635 Satir ici % 50,9% 14,8% 24,3% 8,9% 1,2% 100,0%
Satun igi % 33,3% 39,1% 53,2% 34,1% 13,3% 36,9%
Toplam % 18,8% 5,5% 9,0% 3,3% 0,4% 36,9%
Sayi 95 20 21 12 4 152
36-45 Satir igi % 62,5% 13,2% 13,8% 7,9% 2,6% 100,0%
Situn igi % 36,8% 31,3% 27,3% 27,3% 26,7% 33,2%
Toplam % 20,7% 4,4% 4,6% 2,6% 0,9% 33,2%
Sayi 48 9 4 3 3 67
46-55 Satir ici % 71,6% 13,4% 6,0% 4,5% 4,5% 100,0%
Situn igi % 18,6% 14,1% 5,2% 6,8% 20,0% 14,6%
Toplam % 10,5% 2,0% 0,9% 0,7% 0,7% 14,6%
Sayi 7 0 0 2 0 9
56-65 Satir igi % 77,8% 0,0% 0,0% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,7% 0,0% 0,0% 4,5% 0,0% 2,0%
Toplam % 1,5% 0,0% 0,0% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 258 64 7 44 15 458
Genel Satir igi % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%

Ki-kare=45,581 p=,001

Yas ile calistigim igyerinde performans degerlendirme siireci caligsanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusuna verilen cevaplarda istatistik
olarak onemli bir iligki gozlenmistir (p<<0,05). Ankete verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin %56,3 oldugu, katilmayanlarin %14 oldugu goriilmekte olup, %70,3
oraninda personel calistigi isyerinde performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitilmedigini diigiinmektedir. Bu soruda 56-65
yas grubunun %77,8 ile kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas grubunun ise % 9,8 ile

tamamen katildig1 gozlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katihyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 11 - 11. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi Ol¢tigu calisanlara
acikca anlatilir, sistem hakkinda galiganlara gerekli egitim verilir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 15 9 16 18 3 61
18-25 Satir ici % 24,6% 14,8% 26,2% 29,5% 4,9% 100,0%
Situn igi % 9,2% 6,7% 16,3% 41,9% 15,8% 13,3%
Toplam % 3,3% 2,0% 3,5% 3,9% 0,7% 13,3%
Sayi 55 45 47 13 9 169
2635 Satir ici % 32,5% 26,6% 27,8% 7.7% 5,3% 100,0%
Situn igi % 33,7% 33,3% 48,0% 30,2% 47,4% 36,9%
Toplam % 12,0% 9,8% 10,3% 2,8% 2,0% 36,9%
Sayi 53 55 30 10 4 152
3645 Satir ici % 34,9% 36,2% 19,7% 6,6% 2,6% 100,0%
Situn igi % 32,5% 40,7% 30,6% 23,3% 21,1% 33,2%
Toplam % 11,6% 12,0% 6,6% 2,2% 0,9% 33,2%
Sayi 36 23 5 0 3 67
46-55 Satir ici % 53,7% 34,3% 7,5% 0,0% 4,5% 100,0%
Situn ici % 22,1% 17,0% 5,1% 0,0% 15,8% 14,6%
Toplam % 7,9% 5,0% 1,1% 0,0% 0,7% 14,6%
Sayi 4 3 0 2 0 9
56.65 Satir ici % 44,4% 33,3% 0,0% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,5% 2,2% 0,0% 4,7% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,9% 0,7% 0,0% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 163 135 98 43 19 458
Genel Satir ici % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% 100,0%

Ki-kare=66,749 _p=,001
Yas ile calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigii calisanlara

acikca anlatilir, sistem hakkinda calisanlara gerekli egitim verilir sorusu arasinda
istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda
kesinlikle katilmayanlarin %35,6 oldugu, katilmayanlarin %29,5 oldugu goriilmekte
olup, toplamda %065,1 oraniyla kurum personeli performans Kkriterlerinin neyi
Olctiigiiniin ¢alisanlara agikca anlatilmadigini, sistem hakkinda g¢alisanlara gerekli
egitimin verilmedigini diislinmektedirler. 46-55 yas grubunun en yiiksek oranda
%353,7 ile kesinlikle katilmadigi, 56-65 yas grubunun 44,4 oramiyla kesinlikle

katilmadig1 gbzlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 12 - 12. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Calistigim isyerinde yaptigim ise Odenen ucret, piyasada ayni ise
0denen Ucretle uyumludur. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 13 10 15 20 3 61
1825 Satir igi % 21,3% 16,4% 24,6% 32,8% 4,9% 100,0%
Satun igi % 16,5% 18,5% 25,4% 11,2% 3,4% 13,3%
Toplam % 2,8% 2,2% 3,3% 4,4% 0,7% 13,3%
Sayi 34 17 33 67 18 169
2635 Satir ici % 20,1% 10,1% 19,5% 39,6% 10,7% 100,0%
Satun igi % 43,0% 31,5% 55,9% 37,4% 20,7% 36,9%
Toplam % 7,4% 3,7% 7,2% 14,6% 3,9% 36,9%
Sayi 22 19 10 61 40 152
36-45 Satir igi % 14,5% 12,5% 6,6% 40,1% 26,3% 100,0%
Situn igi % 27,8% 35,2% 16,9% 34,1% 46,0% 33,2%
Toplam % 4,8% 4,1% 2,2% 13,3% 8,7% 33,2%
Sayi 9 7 1 28 22 67
46-55 Satir ici % 13,4% 10,4% 1,5% 41,8% 32,8% 100,0%
Situn igi % 11,4% 13,0% 1,7% 15,6% 25,3% 14,6%
Toplam % 2,0% 1,5% 0,2% 6,1% 4,8% 14,6%
Sayi 1 1 0 3 4 9
56-65 Satir igi % 11,1% 11,1% 0,0% 33,3% 44,4% 100,0%
Situn igi % 1,3% 1,9% 0,0% 1,7% 4,6% 2,0%
Toplam % 0,2% 0,2% 0,0% 0,7% 0,9% 2,0%
Sayi 79 54 59 179 87 458
Genel Satir igi % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%

Ki-kare=56,954 p=,001

Yas ile calistigim igyerinde yaptigim ise Odenen iicret, piyasada ayni ise
O0denen {icretle uyumludur sorusu arasinda istatistik olarak oOnemli bir iliski
gozlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda katiliyorum oraninin %39,1
oldugu, tamamen katilanlarin %19 oldugu goriilmekte olup, %58,1 oraniyla kurum
personeli isyerinde yaptigi ise Odenen iicretin piyasada ayni ise Odenen iicretle
uyumlu oldugunu disiinmektedir. Bu soruya 46-55 yas grubunun %41,8 oraniyla,

36-45 yas grubunun %40,1 oraniyla katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir.

Genel Yaslara Gore

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 13 - 13. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Calistigim isyerinde terfi politikasinin adil oldugunu distndyorum.
Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 21 8 20 8 4 61
1825 Satir ici % 34,4% 13,1% 32,8% 13,1% 6,6% | 100,0%
Satun igi % 12,4% 5,2% 26,3% 17,4% 33,3% 13,3%
Toplam % 4,6% 1,7% 4,4% 1,7% 0,9% 13,3%
Sayi 63 56 29 19 2 169
2635 Satir ici % 37,3% 33,1% 17,2% 11,2% 1,2% | 100,0%
Situn igi % 37,3% 36,1% 38,2% 41,3% 16,7% 36,9%
Toplam % 13,8% 12,2% 6,3% 4,1% 0,4% 36,9%
Sayi 56 64 18 10 4 152
36-45 Satir igi % 36,8% 42,1% 11,8% 6,6% 2,6% 100,0%
Situn igi % 33,1% 41,3% 23,7% 21,7% 33,3% 33,2%
Toplam % 12,2% 14,0% 3,9% 2,2% 0,9% 33,2%
Sayi 25 24 9 7 2 67
46-55 Satir ici % 37,3% 35,8% 13,4% 10,4% 3,0% | 100,0%
Situn igi % 14,8% 15,5% 11,8% 15,2% 16,7% 14,6%
Toplam % 5,5% 5,2% 2,0% 1,5% 0,4% 14,6%
Sayi 4 3 0 2 0 9
56-65 Satir ici % 44,4% 33,3% 0,0% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,4% 1,9% 0,0% 4,3% 0,0% 2,0%
Toplam % 0,9% 0,7% 0,0% 0,4% 0,0% 2,0%
Sayi 169 155 76 46 12 458
Genel Satir ici % 36,9% 33,8% 16,6% 10,0% 2,6% | 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Toplam % 36,9% 33,8% 16,6% 10,0% 2,6% | 100,0%

Ki-kare=33,982 p=,005

Calistigim isyerinde tefi politikasinin adil oldugunu diisiiniiyorum sorusuna
verilen cevaplar yas ile iligkili bulunmugstur(p<0,05). Ankete verilen cevaplarda
kesinlikle katilmayanlarin = %36,9 oldugu, katilmayanlarin  %33,8 oldugu
gorilmektedir. Bu soruda %70,7 oramiyla personel, calistigi isyerinde terfi
politikasinin adil olmadigini diistinmektedir. 56-65 yas araliginin %44,4 oraniyla en
yiiksek diizeyde kesinlikle katilmadigi, 36-45 yas araliginin %42,1 oraniyla

katilmadig1 gozlenmistir.

Genel Yaglara Gore

0O Kesin Katilmiyor
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Tablo 14 - 14. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Bu kurumda tim c¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar igin

calismasi saglanmaktadir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | Katilyorum

Sayi 12 13 7 17 12 61
1825 Satir igi % 19,7% 21,3% 11,5% 27,9% 19,7% 100,0%
Satun igi % 27,3% 13,0% 9,0% 9,5% 21,1% 13,3%
Toplam % 2,6% 2,8% 1,5% 3, 7% 2,6% 13,3%
Sayi 16 40 36 56 21 169
2635 Satir ici % 9,5% 23,7% 21,3% 33,1% 12,4% 100,0%
Satun igi % 36,4% 40,0% 46,2% 31,3% 36,8% 36,9%
Toplam % 3,5% 8,7% 7,9% 12,2% 4,6% 36,9%
Sayi 11 27 26 77 11 152
3645 Satir igi % 7,2% 17,8% 17,1% 50,7% 7,2% 100,0%
Sutun ici % 25,0% 27,0% 33,3% 43,0% 19,3% 33,2%
Toplam % 2,4% 5,9% 5,7% 16,8% 2,4% 33,2%
Sayi 4 17 8 28 10 67
46-55 Satir ii % 6,0% 25,4% 11,9% 41,8% 14,9% 100,0%
Sutun igi % 9,1% 17,0% 10,3% 15,6% 17,5% 14,6%
Toplam % 0,9% 3, 7% 1,7% 6,1% 2,2% 14,6%
Sayi 1 3 1 1 3 9
56-65 Satir igi % 11,1% 33,3% 11,1% 11,1% 33,3% 100,0%
Sutun ici % 2,3% 3,0% 1,3% 0,6% 5,3% 2,0%
Toplam % 0,2% 0,7% 0,2% 0,2% 0,7% 2,0%
Sayi 44 100 78 179 57 458
Genel Satirici % 9,6% 21,8% 17,0% 39,1% 12,4% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,6% 21,8% 17,0% 39,1% 12,4% 100,0%

Ki-kare=34,730 p=,004

Yas ile bu kurumda tiim ¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar i¢in

calismas1 saglanmaktadir sorusu arasinda istatistik olarak Onemli bir iliski

gozlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda katilanlarin %39,1 oldugu,

tamamen katilanlarin %12,4 oldugu goriilmekte olup, toplamda %51,5 oraniyla bu

kurumda tiim personelin (yOneten ve yoOnetilen) ortak amaclar i¢in calismasinin

saglandig1 goriilmiistiir. %50,7 oraniyla 36-45 yas grubunun, %41,8 oraniyla 46-55

yas grubunun bu soruya katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir.
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Yas ile i¢inde ¢alistigim kurumun amaglarini biliyorum sorusu arasinda (Ki-
kare=25,940; p=,055) istatistik olarak 6nemli bir iliski bulunamamustir.

Tablo 15 - 16. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilim:

Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir
faktordir. Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum
Sayi 7 3 15 19 17 61
1895 Satir ici % 11,5% 4,9% 24,6% 31,1% 27,9% 100,0%
Situn igi % 35,0% 18,8% 17,4% 9,7% 12,1% 13,3%
Toplam % 1,5% 0,7% 3,3% 4,1% 3,7% 13,3%
Sayi 7 8 38 70 46 169
26-35 Satir ici % 4,1% 4,7% 22,5% 41,4% 27,2% 100,0%
Situn igi % 35,0% 50,0% 44,2% 35,7% 32,9% 36,9%
Toplam % 1,5% 1,7% 8,3% 15,3% 10,0% 36,9%
Sayi 4 5 22 66 55 152
36.45 Satir ici % 2,6% 3,3% 14,5% 43,4% 36,2% 100,0%
Situn igi % 20,0% 31,3% 25,6% 33,7% 39,3% 33,2%
Toplam % 0,9% 1,1% 4,8% 14,4% 12,0% 33,2%
Sayi 2 0 10 38 17 67
4655 Satir igi % 3,0% 0,0% 14,9% 56,7% 25,4% 100,0%
Situn igi % 10,0% 0,0% 11,6% 19,4% 12,1% 14,6%
Toplam % 0,4% 0,0% 2,2% 8,3% 3,7% 14,6%
Sayi 0 0 1 3 5 9
56-65 Satir igi % 0,0% 0,0% 11,1% 33,3% 55,6% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 1,2% 1,5% 3,6% 2,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,2% 0,7% 1,1% 2,0%
Sayi 20 16 86 196 140 458
Genel Satir ici % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%

Ki-kare=27,238 p=,039

Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir
faktordiir sorusuna verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Ankete
verilen cevaplarda katilanlarin %42,8 oldugu, tamamen katilanlarin %30,6 oldugu
goriilmektedir. Toplamda %73,4 oraniyla calisanlar Orgiitlerdeki insan kaynaklar
planlamasinin kurumsal imaj1 etkileyen bir faktor oldugunu diisiinmektedirler. 46-55
yas grubunun %56,7 oraniyla katiliyorum, 56-65 yas grubunun %355,6 oraniyla

tamamen katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.
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Yas ile kurumsal imaj1 iyi olan bir orgiit hem i¢ ¢evre hem dis gevre igin
¢ekicidir soru arasinda (Ki-kare=19,466; p=,245), yas ile psikolojik asinma ve
mesleki tiikenmisligi onlemek igin is genisletme, is zenginlestirme ve is rotasyonu
gibi uygulamalar gergeklestirilmelidir sorusu arasinda (ki-kare=22,297; p=,117) ve
yas ile bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste ¢alistyorum soru arasinda (Ki-

kare=22,362; p=,132) istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmemistir.

Tablo 16 - 20. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilim:

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.
Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiyorum | Katiliyorum
Sayi 17 9 13 14 8 61
18-25 Satir ici % 27,9% 14,8% 21,3% 23,0% 13,1% 100,0%
Situn igi % 20,2% 11,8% 22,0% 8,9% 9,8% 13,3%
Toplam % 3,7% 2,0% 2,8% 3,1% 1,7% 13,3%
Sayi 30 27 27 54 31 169
26-35 Satir igi % 17,8% 16,0% 16,0% 32,0% 18,3% 100,0%
Situn igi % 35,7% 35,5% 45,8% 34,4% 37,8% 36,9%
Toplam % 6,6% 5,9% 5,9% 11,8% 6,8% 36,9%
Sayi 23 23 17 65 24 152
36-45 Satir ici % 15,1% 15,1% 11,2% 42,8% 15,8% 100,0%
Situn igi % 27,4% 30,3% 28,8% 41,4% 29,3% 33,2%
Toplam % 5,0% 5,0% 3,7% 14,2% 5,2% 33,2%
Sayi 13 15 2 22 15 67
4655 Satir ici % 19,4% 22,4% 3,0% 32,8% 22,4% 100,0%
Situn igi % 15,5% 19,7% 3,4% 14,0% 18,3% 14,6%
Toplam % 2,8% 3,3% 0,4% 4,8% 3,3% 14,6%
Sayi 1 2 0 2 4 9
56-65 Satir igi % 11,1% 22,2% 0,0% 22,2% 44,4% 100,0%
Situn igi % 1,2% 2,6% 0,0% 1,3% 4,9% 2,0%
Toplam % 0,2% 0,4% 0,0% 0,4% 0,9% 2,0%
Sayi 84 76 59 157 82 458
Genel Satir ici % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%

Ki-kare=28,941 p=,024
Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim sorusuna verilen cevaplar

yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Katiliyorum cevabi verenlerin %34,3 oldugu,
tamamen katiliyorum cevabi verenlerin = %17,9 oldugu gozlenmistir. Toplamda
%52,2 orantyla ¢alisanlarin yeni katilmak isteyenlere meslegini tavsiye edecekleri

gozlenmistir.
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Tablo 17 - 21. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Toplumda sayginlidi olan bir kurumda calistigimi diginGyorum.

Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 7 2 11 31 10 61
1825 Satir igi % 11,5% 3,3% 18,0% 50,8% 16,4% 100,0%
Satun igi % 25,0% 9,5% 23,4% 15,4% 6,2% 13,3%
Toplam % 1,5% 0,4% 2,4% 6,8% 2,2% 13,3%
Sayi 16 11 18 69 55 169
2635 Satir ici % 9,5% 6,5% 10,7% 40,8% 32,5% 100,0%
Satun igi % 57,1% 52,4% 38,3% 34,3% 34,2% 36,9%
Toplam % 3,5% 2,4% 3,9% 15,1% 12,0% 36,9%
Sayi 3 6 15 69 59 152
36-45 Satir igi % 2,0% 3,9% 9,9% 45,4% 38,8% 100,0%
Situn igi % 10,7% 28,6% 31,9% 34,3% 36,6% 33,2%
Toplam % 0,7% 1,3% 3,3% 15,1% 12,9% 33,2%
Sayi 2 2 3 30 30 67
46-55 Satir ici % 3,0% 3,0% 4,5% 44,8% 44.,8% 100,0%
Situn igi % 7,1% 9,5% 6,4% 14,9% 18,6% 14,6%
Toplam % 0,4% 0,4% 0,7% 6,6% 6,6% 14,6%
Sayi 0 0 0 2 7 9
56-65 Satir igi % 0,0% 0,0% 0,0% 22,2% 77,8% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 0,0% 1,0% 4,3% 2,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,0% 0,4% 1,5% 2,0%
Sayi 28 21 47 201 161 458
Genel Satir igi % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%

Ki-kare=36,633 p=,002

Toplumda sayginligr olan bir kurumda c¢alistigimi diisiinliyorum sorusuna

verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Katilanlarin %36,9 oldugu,

tamamen katilanlarin %35,2 oldugu goriilmektedir. Calisanlar %72,1 oraninda

toplumda sayginligi olan bir kurumda calistigini diisiinmektedir. 18-25 yas grubunun

%350,8 oraniyla katiliyorum cevabi verdigi, 56-65 yas grubun %77,8 oraniyla

tamamen katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.
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Tablo 18 - 22. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

[Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim.

Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 11 9 17 9 15 61
18-25 Satir ici % 18,0% 14,8% 27,9% 14,8% 24,6% 100,0%
Satun igi % 10,2% 6,3% 21,5% 12,2% 27,3% 13,3%
Toplam % 2,4% 2,0% 3,7% 2,0% 3,3% 13,3%
Sayi 37 48 31 32 21 169
2635 Satir ici % 21,9% 28,4% 18,3% 18,9% 12,4% 100,0%
Satun igi % 34,3% 33,8% 39,2% 43,2% 38,2% 36,9%
Toplam % 8,1% 10,5% 6,8% 7,0% 4,6% 36,9%
Sayi 38 58 24 22 10 152
36-45 Satir igi % 25,0% 38,2% 15,8% 14,5% 6,6% 100,0%
Situn igi % 35,2% 40,8% 30,4% 29,7% 18,2% 33,2%
Toplam % 8,3% 12,7% 5,2% 4,8% 2,2% 33,2%
Sayi 19 25 6 11 6 67
46-55 Satir ici % 28,4% 37,3% 9,0% 16,4% 9,0% 100,0%
Situn igi % 17,6% 17,6% 7,6% 14,9% 10,9% 14,6%
Toplam % 4,1% 5,5% 1,3% 2,4% 1,3% 14,6%
Sayi 3 2 1 0 3 9
56-65 Satir igi % 33,3% 22,2% 11,1% 0,0% 33,3% 100,0%
Situn igi % 2,8% 1,4% 1,3% 0,0% 5,5% 2,0%
Toplam % 0,7% 0,4% 0,2% 0,0% 0,7% 2,0%
Sayi 108 142 79 74 55 458
Genel Satir igi % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%

Ki-kare=36,791 p=,002

Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim

sorusuna verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Ankete verilen

cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %23,6 oldugu, katilmayanlarin %31 oldugu

goriilmektedir. Toplamda %54,6 oraniyla galisanlarin mecburiyetlerinin olmamasi

durumunda suan ki mesleklerinden ayrilmayacagi gozlenmistir.
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Yas ile kendimi calistigim kurumun bir parcast olarak hissediyorum.
Kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum Soru arasinda (Ki-
kare=16,312; p=,431) ve kurumun basarili olmasina yardimci olmak i¢in normalde
beklenenden ¢ok daha fazla gaba sarf etmeye istekliyim soru arasinda (ki-kare=

18,014; p=,323) istatistik olarak dnemli bir iliski kurulamamistir

Tablo 19 - 25. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilim:

Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten mutlu olurum.
Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 16 13 9 13 10 61
1825 Satir ici % 26,2% 21,3% 14,8% 21,3% 16,4% 100,0%
Situn igi % 25,0% 16,9% 7,9% 10,9% 11,9% 13,3%
Toplam % 3,5% 2,8% 2,0% 2,8% 2,2% 13,3%
Sayi 27 18 47 39 38 169
26-35 Satir igi % 16,0% 10,7% 27,8% 23,1% 22,5% 100,0%
Situn igi % 42,2% 23,4% 41,2% 32,8% 45,2% 36,9%
Toplam % 5,9% 3,9% 10,3% 8,5% 8,3% 36,9%
Sayi 14 30 40 41 27 152
36-45 Satir igi % 9,2% 19,7% 26,3% 27,0% 17,8% 100,0%
Situn igi % 21,9% 39,0% 35,1% 34,5% 32,1% 33,2%
Toplam % 3,1% 6,6% 8,7% 9,0% 5,9% 33,2%
Sayi 6 16 17 21 7 67
46-55 Satir ici % 9,0% 23,9% 25,4% 31,3% 10,4% 100,0%
Situn igi % 9,4% 20,8% 14,9% 17,6% 8,3% 14,6%
Toplam % 1,3% 3,5% 3,7% 4,6% 1,5% 14,6%
Sayi 1 0 1 5 2 9
56-65 Satir igi % 11,1% 0,0% 11,1% 55,6% 22,2% 100,0%
Situn igi % 1,6% 0,0% 0,9% 4,2% 2,4% 2,0%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,2% 1,1% 0,4% 2,0%
Sayi 64 77 114 119 84 458
Genel Satir ici % 14,0% 16,8% 24,9% 26,0% 18,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 14,0% 16,8% 24,9% 26,0% 18,3% 100,0%

Ki-kare=32,488 p=,009
Kariyerimin geri kalan kismmi bu kurumda geg¢irmekten mutlu olurum

sorusuna verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur(p<0,05). Bu soruda katilanlarin
%26 oldugu, tamamen katilanlarin %18,3 oldugu, kararsizlarin %24,9 oraninda,
katilmayanlarin %16,8 oraninda oldugu ve kesinlikle katilmayanlarin %14 oldugu

gbzlenmistir.

Genel Yaglara Gore

O Kesin Katilmiyor
E Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

O Tamamen Katiliyor

91



Yas ile arkadaglarima bu kurumun bir pargast oldugumu sdylemekten gurur
duyarim soru arasinda istatistik olarak onemli bir iliski kurulamamistir (p<0,05) (Ki-
kare=18,865; p=,276).

Tablo 20 - 27. Soruya verilen cevaplarin Yas’a gore dagilimi:

Bu kurumun kaderini gercekten umursuyorum.
Genel
YAS Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 8 6 11 18 18 61
18-25 Satir igi % 13,1% 9,8% 18,0% 29,5% 29,5% 100,0%
Situn igi % 17,0% 28,6% 32,4% 12,1% 8,7% 13,3%
Toplam % 1,7% 1,3% 2,4% 3,9% 3,9% 13,3%
Sayi 18 9 16 58 68 169
26-35 Satir ici % 10,7% 5,3% 9,5% 34,3% 40,2% 100,0%
Situn igi % 38,3% 42,9% 47,1% 38,9% 32,9% 36,9%
Toplam % 3,9% 2,0% 3,5% 12,7% 14,8% 36,9%
Sayi 12 5 6 52 77 152
36.45 Satir ici % 7,9% 3,3% 3,9% 34,2% 50,7% 100,0%
Situn igi % 25,5% 23,8% 17,6% 34,9% 37,.2% 33,2%
Toplam % 2,6% 1,1% 1,3% 11,4% 16,8% 33,2%
Sayi 8 1 1 19 38 67
46-55 Satir igi % 11,9% 1,5% 1,5% 28,4% 56,7% 100,0%
Situn igi % 17,0% 4,8% 2,9% 12,8% 18,4% 14,6%
Toplam % 1,7% 0,2% 0,2% 4,1% 8,3% 14,6%
Sayi 1 0 0 2 6 9
56.65 Satir ici % 11,1% 0,0% 0,0% 22,2% 66,7% 100,0%
Situn igi % 2,1% 0,0% 0,0% 1,3% 2,9% 2,0%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,0% 0,4% 1,3% 2,0%
Sayi 47 21 34 149 207 458
Genel Satir ici % 10,3% 4,6% 7,4% 32,5% 45,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,3% 4,6% 7,4% 32,5% 45,2% 100,0%
Ki-kare=33,535 p=,006

Yas ile bu kurumun kaderini ger¢cekten umursuyorum sorusu arasinda
istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda
tamamen katilanlarin %45,2 oldugu, katilanlarn %32,5 oldugu goriilmekte olup,
toplamda 9%77,7 oraniyla ¢alisanlarin kurumun kaderini umursadig1 goriilmektedir.
Bu soruya %66,7 ile 56-65 yas grubunun en yiiksek oranda tamamen katildigi

gozlenmistir.
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Bu ankette 20. soru haricindeki sorularla cinsiyet arasinda istatistik olarak
Onemli bir iliski kurulamamuistr.

Tablo 21 - 20. Soruya verilen cevaplarin Cinsiyet’e gore dagilima:

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.
. . Genel
CINSIYET Kesinlikle Tamamen Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 52 45 33 78 58 266
Erkek Satir igi % 19,5% 16,9% 12,4% 29,3% 21,8% 100,0%
Situn ici % 61,9% 59,2% 55,9% 49,7% 70,7% 58,1%
Toplam % 11,4% 9,8% 7,2% 17,0% 12,7% 58,1%
Sayi 32 31 26 79 24 192
Kadin Satir ici % 16,7% 16,1% 13,5% 41,1% 12,5% 100,0%
Situn ici % 38,1% 40,8% 44,1% 50,3% 29,3% 41,9%
Toplam % 7,0% 6,8% 5,7% 17,2% 5,2% 41,9%
Sayi 84 76 59 157 82 458
Genel Satirigi % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%
Toplam  Situn ici % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%

Ki-kare=10,596 p=,032

Cinsiyet ile yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim sorusu
arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen
cevaplarda tamamen katilanlarin %17,9 oldugu, katilanlarin %34,3 oldugu
goriilmekte olup, toplamda 952,2 oldugu, erkeklerin %58,1 oraniyla kadinlarin

%41,9 oraniyla yeni katilmak isteyenlere meslegini tavsiye edebilecegi gézlenmistir.
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Ogrenim ile ¢alistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan
tim adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yoOntemleri
uygulanir soru arasinda (ki-kare=10,589; p=,564), bu kurumda ise alimla alakali
verilen her hangi bir kararda iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur soru
arasinda (ki-kare= 14,414; p=,275), calistigim kurumda insan kaynaklar1 aliminda
siyasiler etkili degildir soru arasinda (ki-kare=7,842; p=,797), ¢alistigim kurumda
insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaslik etkili degildir soru arasinda

(ki-kare=4,388; p=,975), bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan
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yontemler yeterlidir soru arasinda (ki-kare=18,180; p=,110), calistigim isyerinde is
ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara ise girdikten sonra da bagli kalinir soru
arasinda  (ki-kare=12,191; p=,430), oryantasyon programi kuruma alinan tiim
personeli kapsamaktadir soru arasinda (Ki-kare=15,830; p=,199), calistigim
isyerinde gérev tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade edilmistir soru arasinda (Ki-
kare=20,801; p=,053) istatistik olarak énemli bir iliski kurulamamustir.

Tablo 22 - 9. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilim:

Calistigim isyerinde egitime katilacak c¢alisanlarin  belirlenmesi
. . lasamasinda calisanlara objektif degerlendirme yontemi uygulanir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 3 2 9 4 0 18

iikogretim Satir ici % 16,7% 11,1% 50,0% 22,2% 0,0% 100,0%
Situn igi % 6,3% 2,0% 4,6% 4,8% 0,0% 3,9%

Toplam % 0,7% 0,4% 2,0% 0,9% 0,0% 3,9%

Sayi 13 35 70 27 16 161

Lise Satir igi % 8,1% 21,7% 43,5% 16,8% 9,9% 100,0%
Situn igi % 27,1% 35,4% 35,7% 32,1% 53,3% 35,2%

Toplam % 2,8% 7,7% 15,3% 5,9% 3,5% 35,2%

Sayi 9 29 64 15 3 120

On lisans Satir ici % 7,5% 24,2% 53,3% 12,5% 2,5% 100,0%
Situn igi % 18,8% 29,3% 32,7% 17,9% 10,0% 26,3%

Toplam % 2,0% 6,3% 14,0% 3,3% 0,7% 26,3%

Sayi 23 33 53 38 11 158

Lisans Satir igi % 14,6% 20,9% 33,5% 24,1% 7,0% 100,0%
Situn igi % 47,9% 33,3% 27,0% 45,2% 36,7% 34,6%

Toplam % 5,0% 7,2% 11,6% 8,3% 2,4% 34,6%

Sayi 48 99 196 84 30 457

Genel Satir igi % 10,5% 21,7% 42,9% 18,4% 6,6% 100,0%
Toplam  Siitun igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,5% 21,7% 42,9% 18,4% 6,6% 100,0%

Ki-kare=25,292 p=,013

Ogrenim ile calistigim isyerinde egitime katilacak calisanlarin belirlenmesi
asamasinda c¢aliganlara objektif degerlendirme ydntemi uygulanir sorusu arasinda
istatistik olarak dnemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

kararsizlarin %42,9 oldugu, tamamen katilanlarin %6,6 oldugu gozlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor

B Katilmiyor

O Kararsiz

U Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 23 - 10. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci galisanlar
L. . arasinda adaleti saglayacak sekilde yaratalir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 5 3 7 3 0 18

iikogretim Satir igi % 27,8% 16,7% 38,9% 16,7% 0,0% 100,0%
Satun igi % 1,9% 4,7% 9,1% 6,8% 0,0% 3,9%

Toplam % 1,1% 0,7% 1,5% 0,7% 0,0% 3,9%

Sayi 75 25 35 19 7 161

Lise Satir igi % 46,6% 15,5% 21,7% 11,8% 4,3% 100,0%
Satun igi % 29,2% 39,1% 45,5% 43,2% 46,7% 35,2%

Toplam % 16,4% 5,5% 7,7% 4,2% 1,5% 35,2%

Sayi 78 13 22 6 1 120

On lisans Satir igi % 65,0% 10,8% 18,3% 5,0% 0,8% 100,0%
Situn igi % 30,4% 20,3% 28,6% 13,6% 6,7% 26,3%

Toplam % 17,1% 2,8% 4,8% 1,3% 0,2% 26,3%

Sayi 99 23 13 16 7 158

Lisans Satir igi % 62,7% 14,6% 8,2% 10,1% 4,4% 100,0%
Situn igi % 38,5% 35,9% 16,9% 36,4% 46,7% 34,6%

Toplam % 21,7% 5,0% 2,8% 3,5% 1,5% 34,6%

Sayi 257 64 77 44 15 457

Genel Satir igi % 56,2% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 56,2% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%

Ki-kare=32,313 p=,001

Ogrenim ile ¢alistigim isyerinde performans degerlendirme siireci ¢alisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli
bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin =~ %56,2 oldugu, katilmayanlarin %14 oldugu, toplamda %70,2
oraniyla kurum personeli isyerinde performans degerlendirme siirecinin calisanlar

arasinda adaleti saglayacak sekilde yiirtitiilmedigini diisiinmektedirler.

Genel Ogrenim Durumuna Gére

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 24 - 11. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gore dagilimu:

Calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi olctigu calisanlara

L. . acikca anlatilir, sistem hakkinda gerekli egitim verilir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 3 5 8 2 0 18

iikogretim Satir igi % 16,7% 27,8% 44,4% 11,1% 0,0% 100,0%
Satun igi % 1,8% 3,7% 8,2% 4,7% 0,0% 3,9%

Toplam % 0,7% 1,1% 1,8% 0,4% 0,0% 3,9%

Sayi 52 40 48 12 9 161

Lise Satir ici % 32,3% 24,8% 29,8% 7.5% 5,6% 100,0%
Satun igi % 31,9% 29,9% 49,0% 27,9% 47,4% 35,2%

Toplam % 11,4% 8,8% 10,5% 2,6% 2,0% 35,2%

Sayi 44 42 22 12 0 120

On lisans Satir igi % 36,7% 35,0% 18,3% 10,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 27,0% 31,3% 22,4% 27,9% 0,0% 26,3%

Toplam % 9,6% 9,2% 4,8% 2,6% 0,0% 26,3%

Sayi 64 47 20 17 10 158

Lisans Satir ici % 40,5% 29,7% 12,7% 10,8% 6,3% 100,0%
Situn igi % 39,3% 35,1% 20,4% 39,5% 52,6% 34,6%

Toplam % 14,0% 10,3% 4,4% 3, 7% 2,2% 34,6%

Sayi 163 134 98 43 19 457

Genel Satir igi % 35,7% 29,3% 21,4% 9,4% 4,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 35,7% 29,3% 21,4% 9,4% 4,2% 100,0%

Ki-kare=31,163 p=,002

Ogrenim ile calisigim isyerinde performans kriterlerinin neyi olctiigii

calisanlara agikga anlatilir, sistem hakkinda gerekli egitim verilir sorusu arasinda

istatistik olarak 6nemli bir iligki gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

kesinlikle katilmayanlarin %35,7 oldugu, katilmayanlarin %29,3 oldugu, toplamda

%70,2 oramiyla kurum personeli ¢alistig1 isyerinde performans kriterlerinin neyi

Olctiigiiniin calisanlara acik¢a anlatilmadigi, sistem hakkinda gerekli egitimin

verilmedigini diistinmektedirler.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

E Tamamen Katiliyor
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Ogrenim ile ¢alistigim isyerinde yaptigim ise ddenen iicret, piyasada ayni ise
Odenen Tcretle uyumludur soru arasinda (p<0,05) (ki-kare=12,932; p=,374) ve
calistigim is yerinde terfi politikalarinin adil oldugunu diisiiniiyorum soru arasinda

(ki-kare=9,793; p=,634) istatistik olarak énemli bir iliski kurulamamustir.

Tablo 25 - 14. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Bu kurumda tim calisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar igin
L . calismasi saglanmaktadir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 1 7 4 4 2 18

iikagretim Satir igi % 5,6% 38,9% 22,2% 22,2% 11,1% 100,0%
Satun igi % 2,3% 7,0% 5,1% 2,2% 3,5% 3,9%

Toplam % 0,2% 1,5% 0,9% 0,9% 0,4% 3,9%

Sayi 9 49 35 52 16 161

Lise Satir igi % 5,6% 30,4% 21,7% 32,3% 9,9% 100,0%
Satun igi % 20,5% 49,0% 44,9% 29,2% 28,1% 35,2%

Toplam % 2,0% 10,7% 7,7% 11,4% 3,5% 35,2%

Sayi 14 20 17 60 9 120

On lisans Satirigi % 11,7% 16,7% 14,2% 50,0% 7,5% 100,0%
Sutun igi % 31,8% 20,0% 21,8% 33,7% 15,8% 26,3%

Toplam % 3,1% 4,4% 3, 7% 13,1% 2,0% 26,3%

Sayi 20 24 22 62 30 158

Lisans Satir ii % 12,7% 15,2% 13,9% 39,2% 19,0% 100,0%
Satun igi % 45,5% 24,0% 28,2% 34,8% 52,6% 34,6%

Toplam % 4,4% 5,3% 4,8% 13,6% 6,6% 34,6%

Sayi 44 100 78 178 57 457

Genel Satir ici % 9,6% 21,9% 17,1% 38,9% 12,5% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,6% 21,9% 17,1% 38,9% 12,5% 100,0%

Ki-kare=36,892 p=,001

Ogrenim ile bu kurumda tiim galiganlarin (ydneten ve yonetilen) ortak
amaclar i¢in caligmasi saglanmaktadir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir
iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya katiliyorum cevabi verenlerin %38,9 oldugu,
tamamen katiliyorum cevabi verenlerin %12,5 oldugu, toplamda %51,4 oraniyla
kurumda tiim calisanlarin (yoneten ve yoOnetilen) ortak amaglar i¢in ¢alismasinin
saglandigin1 diisiinmektedir. Bu soruya verilen cevaplarda 6n lisans mezunlarinin

%50 orantyla katiliyorum cevabi verdikleri gdzlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor
B Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 26 - 15. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gore dagilimu:

ﬁginde galistigim kurumun amaclarini biliyorum.
s . Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 2 6 3 7 0 18
iikogretim Satir igi % 11,1% 33,3% 16,7% 38,9% 0,0% 100,0%
Satun igi % 5,1% 6,8% 4,8% 3,4% 0,0% 3,9%
Toplam % 0,4% 1,3% 0,7% 1,5% 0,0% 3,9%
Sayi 20 48 27 54 12 161
Lise Satir igi % 12,4% 29,8% 16,8% 33,5% 7,5% 100,0%
Satun igi % 51,3% 54,5% 43,5% 26,1% 19,7% 35,2%
Toplam % 4,4% 10,5% 5,9% 11,8% 2,6% 35,2%
Sayi 7 23 16 61 13 120
On lisans Satir igi % 5,8% 19,2% 13,3% 50,8% 10,8% 100,0%
Situn igi % 17,9% 26,1% 25,8% 29,5% 21,3% 26,3%
Toplam % 1,5% 5,0% 3,5% 13,3% 2,8% 26,3%
Sayi 10 11 16 85 36 158
Lisans Satir igi % 6,3% 7,0% 10,1% 53,8% 22,8% 100,0%
Situn igi % 25,6% 12,5% 25,8% 41,1% 59,0% 34,6%
Toplam % 2,2% 2,4% 3,5% 18,6% 7,9% 34,6%
Sayi 39 88 62 207 61 457
Genel Satir igi % 8,5% 19,3% 13,6% 45,3% 13,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,5% 19,3% 13,6% 45,3% 13,3% 100,0%

Ki-kare=57,333 p=,001

Ogrenim ile i¢inde ¢alisigim kurumun amaglarini biliyorum soru arasinda
istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda
katiliyorum oraninin %45,3 oldugu, tamamen katiliyorum cevabi verenlerin %13,3
oldugu, toplamda %)58,6 oraniyla calisanlarin kurumun amagclarint bildigi
gozlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda lisans mezunlarinin %353,8 oraniyla

katiliyorum cevabi verdikleri gézlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

[J Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 27 - 16. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir
. . faktordir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 0 0 11 3 4 18

iikogretim Satir ici % 0,0% 0,0% 61,1% 16,7% 22,2% 100,0%
Satun igi % 0,0% 0,0% 12,8% 1,5% 2,9% 3,9%

Toplam % 0,0% 0,0% 2,4% 0,7% 0,9% 3,9%

Sayi 8 6 35 86 26 161

Lise Satir ici % 5,0% 3,7% 21,7% 53,4% 16,1% 100,0%
Situn igi % 40,0% 37,5% 40,7% 43,9% 18,7% 35,2%

Toplam % 1,8% 1,3% 7,7% 18,8% 5,7% 35,2%

Sayi 5 2 19 56 38 120

On lisans Satir igi % 4,2% 1,7% 15,8% 46,7% 31,7% 100,0%
Situn igi % 25,0% 12,5% 22,1% 28,6% 27,3% 26,3%

Toplam % 1,1% 0,4% 4,2% 12,3% 8,3% 26,3%

Sayi 7 8 21 51 71 158

Lisans Satir ici % 4,4% 5,1% 13,3% 32,3% 44,9% 100,0%
Situn igi % 35,0% 50,0% 24,4% 26,0% 51,1% 34,6%

Toplam % 1,5% 1,8% 4,6% 11,2% 15,5% 34,6%

Sayi 20 16 86 196 139 457

Genel Satir ici % 4,4% 3,5% 18,8% 42,9% 30,4% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,4% 3,5% 18,8% 42,9% 30,4% 100,0%

Ki-kare=58,590 p=,001

Ogrenim ile Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imajt
etkileyen bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gézlenmistir
(p<0,05). Bu soruya katiliyorum cevab1 verenlerin %42,9 oldugu, tamamen
katiliyorum cevabinin %30,4 oldugu, ankete katilanlardan toplamda %73,3 oraniyla
orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasinin kurumsal imaji etkileyen bir faktor
oldugu yoniinde olumlu cevap verildigi gézlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda
lise mezunlarinin %53,4 oraniyla katiliyorum cevabi verenler arasinda en yliksek

oldugu gozlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 28 - 17. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagihm:

Kurumsal imaji iyi olan bir érgut hem i¢ cevre hem disg gevre icin
s . cekicidir. Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum
Sayi 0 0 10 4 4 18
iikogretim Satir ici % 0,0% 0,0% 55,6% 22,2% 22,2% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 13,3% 2,4% 2,2% 3,9%
Toplam % 0,0% 0,0% 2,2% 0,9% 0,9% 3,9%
Sayi 3 8 34 72 44 161
Lise Satir igi % 1,9% 5,0% 21,1% 44,7% 27,3% 100,0%
Situn igi % 23,1% 40,0% 45,3% 42,4% 24,6% 35,2%
Toplam % 0,7% 1,8% 7,4% 15,8% 9,6% 35,2%
Sayi 3 7 11 49 50 120
Sn lisans Satir ici % 2,5% 5,8% 9,2% 40,8% 41,7% 100,0%
Situn igi % 23,1% 35,0% 14,7% 28,8% 27,9% 26,3%
Toplam % 0,7% 1,5% 2,4% 10,7% 10,9% 26,3%
Sayi 7 5 20 45 81 158
Lisans Satir igi % 4,4% 3,2% 12,7% 28,5% 51,3% 100,0%
Situn igi % 53,8% 25,0% 26,7% 26,5% 45,3% 34,6%
Toplam % 1,5% 1,1% 4,4% 9,8% 17,7% 34,6%
Sayi 13 20 75 170 179 457
Genel Satir ici % 2,8% 4,4% 16,4% 37,2% 39,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 2,8% 4,4% 16,4% 37,2% 39,2% 100,0%

Ki-kare=49,070 p=,001

Ogrenim ile Kurumsal imaj1 iyi olan bir érgiit hem i¢ gevre, hem dis gevre
icin ¢ekicidir sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05).
Bu soruya katiliyorum cevabi verenlerin %37.2 oraninda oldugu, tamamen
katiliyorum cevabinin %39,4 oldugu, ankete katilanlardan toplamda %76,4 oraninda
kurumsal imaj1 iyi olan bir orgiitiin hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre i¢in ¢ekici oldugu
yoniinde olumlu cevap verdigi gozlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda lise
mezunlarinin %44,7 oraniyla katiliyorum cevabi verenler arasinda en yiiksek oldugu

gozlenmistir.

Genel 6grenim durumuna gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 29 - 18. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Psikolojik asinma ve mesleki tikenmisligi 6nlemek icin is genisletme, is
zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar gerceklestirilmelidir.

Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyoru
m

Sayi 0 0 5 8 5 18

iikogretim Satir ici % 0,0% 0,0% 27,8% 44,4% 27,8% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 11,1% 4,6% 2,4% 3,9%

Toplam % 0,0% 0,0% 1,1% 1,8% 1,1% 3,9%

Sayi 3 7 22 71 58 161

Lise Satir ici % 1,9% 4,3% 13,7% 44,1% 36,0% 100,0%
Satun igi % 17,6% 43,8% 48,9% 41,0% 28,2% 35,2%

Toplam % 0,7% 1,5% 4,8% 15,5% 12,7% 35,2%

Sayi 5 2 8 52 53 120

Sn lisans Satir ici % 4,2% 1,7% 6,7% 43,3% 44.,2% 100,0%
Situn igi % 29,4% 12,5% 17,8% 30,1% 25,7% 26,3%

Toplam % 1,1% 0,4% 1,8% 11,4% 11,6% 26,3%

Sayi 9 7 10 42 90 158

Lisans Satir ici % 5,7% 4,4% 6,3% 26,6% 57,0% 100,0%
Situn igi % 52,9% 43,8% 22,2% 24,3% 43,7% 34,6%

Toplam % 2,0% 1,5% 2,2% 9,2% 19,7% 34,6%

Sayi 17 16 45 173 206 457

Genel Satir ici % 3,7% 3,5% 9,8% 37,9% 45,1% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 3,7% 3,5% 9,8% 37,9% 45,1% 100,0%

Ki-kare=35,081 p=,001

Ogrenim ile psikolojik

asinma ve mesleki tiikkenmisligi onlemek ic¢in is

genisletme, is zenginlestirme ve i rotasyonu gibi uygulamalar gergeklestirilmelidir

sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya

tamamen katiliyorum cevabr verenlerin %45,1 oraninda oldugu, katiliyorum

cevabinin %37,9 oldugu, toplamda %83 oraniyla ¢alisanlarin psikolojik aginma ve

mesleki tlikenmisligi onlemek i¢in is genisletme, is zenginlestirme ve is rotasyonu

gibi uygulamalarin gergeklestirilmesi gerektigi seklinde olumlu cevap verdigi

gozlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 30 - 19. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste caligsiyorum.
Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 6 5 1 3 3 18

iikogretim Satir ici % 33,3% 27,8% 5,6% 16,7% 16,7% 100,0%
Satun igi % 14,0% 5,0% 2,4% 1,6% 3,6% 3,9%

Toplam % 1,3% 1,1% 0,2% 0,7% 0,7% 3,9%

Sayi 13 53 10 63 22 161

Lise Satir ici % 8,1% 32,9% 6,2% 39,1% 13,7% 100,0%
Situn igi % 30,2% 52,5% 24,4% 33,5% 26,2% 35,2%

Toplam % 2,8% 11,6% 2,2% 13,8% 4,8% 35,2%

Sayi 8 22 13 59 18 120

Sn lisans Satir igi % 6,7% 18,3% 10,8% 49,2% 15,0% 100,0%
Situn igi % 18,6% 21,8% 31,7% 31,4% 21,4% 26,3%

Toplam % 1,8% 4,8% 2,8% 12,9% 3,9% 26,3%

Sayi 16 21 17 63 41 158

Lisans Satir ici % 10,1% 13,3% 10,8% 39,9% 25,9% 100,0%
Situn igi % 37,2% 20,8% 41,5% 33,5% 48,8% 34,6%

Toplam % 3,5% 4,6% 3,7% 13,8% 9,0% 34,6%

Sayi 43 101 41 188 84 457

Genel Satir ici % 9,4% 22,1% 9,0% 41,1% 18,4% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,4% 22,1% 9,0% 41,1% 18,4% 100,0%

Ki-kare=42,403 p=,001

Ogrenim ile bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste calistyorum sorusu
arasinda istatistik olarak Onemli bir iliski goézlenmistir (p<0,05). Bu soruya
katiliyorum cevab1 verenlerin %41,1 oraninda oldugu, tamamen katiliyorum
cevabinin  %18,4 oldugu, toplamda %59,5 oraniyla c¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerini kullanabilecekleri bir iste calistiklart gozlenmistir. %33,3 ile
ilkdgretim mezunlarinin bu soruya verdikleri cevaplarda kesinlikle katilmadiklari,

%32,9 oraniyla lise mezunlarinin katilmadiklar1 gozlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

[ Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 31 - 20. Soruya verilen cevaplarin Ogrenim’e gére dagilimu:

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.

. . Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 11 1 3 1 2 18

iikogretim Satir igi % 61,1% 5,6% 16,7% 5,6% 11,1% 100,0%
Satun igi % 13,1% 1,3% 5,1% 0,6% 2,4% 3,9%

Toplam % 2,4% 0,2% 0,7% 0,2% 0,4% 3,9%

Sayi 32 42 21 48 18 161

Lise Satir ici % 19,9% 26,1% 13,0% 29,8% 11,2% 100,0%
Satun igi % 38,1% 55,3% 35,6% 30,8% 22,0% 35,2%

Toplam % 7,0% 9,2% 4,6% 10,5% 3,9% 35,2%

Sayi 14 18 16 54 18 120

On lisans Satir igi % 11,7% 15,0% 13,3% 45,0% 15,0% 100,0%
Situn igi % 16,7% 23,7% 27,1% 34,6% 22,0% 26,3%

Toplam % 3,1% 3,9% 3,5% 11,8% 3,9% 26,3%

Sayi 27 15 19 53 44 158

Lisans Satir ici % 17,1% 9,5% 12,0% 33,5% 27,8% 100,0%
Situn igi % 32,1% 19,7% 32,2% 34,0% 53,7% 34,6%

Toplam % 5,9% 3,3% 4,2% 11,6% 9,6% 34,6%

Sayi 84 76 59 156 82 457

Genel Satir ici % 18,4% 16,6% 12,9% 34,1% 17,9% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 18,4% 16,6% 12,9% 34,1% 17,9% 100,0%

Ki-kare=59,635 p=,001

Ogrenim ile yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim sorusu

arasinda istatistik olarak Onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya

katiliyorum cevab1 verenlerin %34,1 oraninda oldugu, tamamen katiliyorum

cevabimnin %17,9 oldugu,

toplamda %352 oramiyla ¢alisanlarin yeni katilmak

isteyenlere meslegini tavsiye edecegi goriilmiistir. Verilen cevaplarda %61,1

oraniyla ilkogretim mezunlarinin kesinlikle katilmadigi, %45 oraniyla 6n lisans

mezunlarinin katildigi, %33,5 oraniyla lisans mezunlarinin katildigi gézlenmistir.

Egitim seviyesi yiikseldik¢e i memnuniyetinin arttig1 goriilmiistiir.

Genel Ogrenim Durumuna Gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

B Tamamen Katiliyor
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Ogrenim ile toplumda saygmligi olan bir kurumda calistigimi diisiiniiyorum
soru arasinda istatistik olarak ©nemli bir iliski kurulamamustir. (p<0,05) (ki-

kare=18,837; p=,093)

Tablo 32 - 22. Soruya verilen cevaplarin Ogrenime gore dagilimu:

[Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim.
s . Genel
OGRENIM Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 6 2 3 4 3 18

iikogretim Satir igi % 33,3% 11,1% 16,7% 22,2% 16,7% 100,0%
Situn igi % 5,6% 1,4% 3,8% 5,4% 5,5% 3,9%

Toplam % 1,3% 0,4% 0,7% 0,9% 0,7% 3,9%

Sayi 33 47 36 29 16 161

Lise Satir ici % 20,5% 29,2% 22,4% 18,0% 9,9% 100,0%
Situn igi % 30,8% 33,1% 45,6% 39,2% 29,1% 35,2%

Toplam % 7.2% 10,3% 7,9% 6,3% 3,5% 35,2%

Sayi 19 52 18 19 12 120

On lisans Satir ici % 15,8% 43,3% 15,0% 15,8% 10,0% 100,0%
Situn igi % 17,8% 36,6% 22,8% 25,7% 21,8% 26,3%

Toplam % 4,2% 11,4% 3,9% 4,2% 2,6% 26,3%

Sayi 49 41 22 22 24 158

Lisans Satir igi % 31,0% 25,9% 13,9% 13,9% 15,2% 100,0%
Situn igi % 45,8% 28,9% 27,8% 29,7% 43,6% 34,6%

Toplam % 10,7% 9,0% 4,8% 4,8% 5,3% 34,6%

Sayi 107 142 79 74 55 457

Genel Satir ici % 23,4% 31,1% 17,3% 16,2% 12,0% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 23,4% 31,1% 17,3% 16,2% 12,0% 100,0%

Ki-kare=25,487 p=,013

Ogrenim ile mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden
ayrilirim SOrusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu
soruya kesinlikle katilmiyorum cevabr verenlerin %23,4 oraninda oldugu,
katilmiyorum cevabinin %31,1 oldugu, toplamda %354,5 oraniyla calisanlarin
mecburiyetlerinin olmamasi1 durumunda suan ki mesleklerinden ayrilmayacag,
kararsizlarim %17,3 oldugu, katiliyorum cevabi verenlerin %16,2 oldugu ve

tamamen katiliyorum diyenlerin %12 oldugu gézlenmistir.

Genel Ogrenim Durumuna Gére

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

@ Tamamen Katiliyor
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Ogrenim ile kendimi ¢alisigim kurumun bir pargasi olarak hissediyorum.
Kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum sorusu arasinda (Ki-
kare=16,100; p=,187), kurumun basarili olmasina yardimci olmak i¢in normalde
beklenenden c¢ok daha fazla caba sarf etmeye istekliyim sorusu arasinda (Ki-
kare=10,893; p=,538), kariyerimin geri kalan kismini1 bu kurumda gegirmekten mutlu
olurum sorusu arasinda (ki-kare=16,875; p=,154), arkadaslarima bu kurumun bir
pargast oldugumu sdylemekten gurur duyarim sorusu arasinda (Ki-kare=12,928;
p=,374) ve bu kurumun kaderini gerg¢ekten de umursuyorum sorusu arasinda (Ki-

kare=15,998; p=,191) istatistik olarak 6nemli bir iligski kurulamamustir.
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Tablo 33 - 1. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilimu:

Calistigim isyerinde ise allm esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yéntemleri

uygulanir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum
Sayi 10 21 7 2 3 43
Akademik Satir ici % 23,3% 48,8% 16,3% 4,7% 7,0% 100,0%
Satun igi % 6,8% 11,6% 9,9% 5,1% 14,3% 9,4%
Toplam % 2,2% 4,6% 1,5% 0,4% 0,7% 9,4%
Sayi 72 83 16 10 5 186
Satir ici % 38,7% 44,6% 8,6% 5,4% 2,7% 100,0%
657 kadrolu .. .
Situn igi % 49,3% 45,9% 22,5% 25,6% 23,8% 40,6%
Toplam % 15,7% 18,1% 3,5% 2,2% 1,1% 40,6%
Sayi 14 9 12 6 4 45
657- 4/B Satir ici % 31,1% 20,0% 26,7% 13,3% 8,9% 100,0%
Situn igi % 9,6% 5,0% 16,9% 15,4% 19,0% 9,8%
Toplam % 3,1% 2,0% 2,6% 1,3% 0,9% 9,8%
Sayi 50 68 36 21 9 184
Firma Satir ici % 27,2% 37,0% 19,6% 11,4% 4,9% 100,0%
Situn ici % 34,2% 37,6% 50,7% 53,8% 42,9% 40,2%
Toplam % 10,9% 14,8% 7,9% 4,6% 2,0% 40,2%
Sayi 146 181 71 39 21 458
Satir igi % 31,9% 39,5% 15,5% 8,5% 4,6% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 31,9% 39,5% 15,5% 8,5% 4,6% 100,0%

Ki-kare=32,933 p=,001

Statii ile calistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tagiyan tiim

adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir

sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski goézlenmistir (p<0,05). Bu soruya

kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin %31,9 oraninda oldugu, katilmiyorum

cevabinin %39,5 oldugu, toplamda %71,4 oraniyla katilimcilar ise alim esnasinda

asgari nitelikleri tagiyan tim adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif

degerlendirme yontemleri uygulanmadigimi diigiinmektedir.

Genel Statiiye Gore

O Kararsiz

O Kesin Katilmiyor

I Katilmiyor

U Katiliyor

O Tamamen Katihyor
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Tablo 34 - 2. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilima:

Bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda iltimasgilik
. (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 26 11 1 4 1 43
Akademik Satir ici % 60,5% 25,6% 2,3% 9,3% 2,3% 100,0%
Situn igi % 11,2% 8,5% 2,9% 10,0% 5,0% 9,4%
Toplam % 5,7% 2,4% 0,2% 0,9% 0,2% 9,4%
Sayi 104 61 9 8 4 186
657 Satir ici % 55,9% 32,8% 4,8% 4,3% 2,2% 100,0%
kadrolu Situn ici % 44,6% 46,9% 25,7% 20,0% 20,0% 40,6%
Toplam % 22, 7% 13,3% 2,0% 1,7% 0,9% 40,6%
Sayi 17 13 2 6 7 45
657- 4/B Satir ici % 37,8% 28,9% 4,4% 13,3% 15,6% 100,0%
Situn igi % 7,3% 10,0% 5,7% 15,0% 35,0% 9,8%
Toplam % 3,7% 2,8% 0,4% 1,3% 1,5% 9,8%
Sayi 86 45 23 22 8 184
Firma Satir ici % 46,7% 24,5% 12,5% 12,0% 4,3% 100,0%
Situn igi % 36,9% 34,6% 65,7% 55,0% 40,0% 40,2%
Toplam % 18,8% 9,8% 5,0% 4,8% 1,7% 40,2%
Sayi 233 130 35 40 20 458
Genel Satir ici % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% 100,0%

Ki-kare=38,910 p=,001

Statli ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimasgilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur sorusu arasinda istatistik olarak
onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin  %50,9 oraninda oldugu, katilmiyorum cevabmin %28,4 oldugu,
toplamda %79,3 oraniyla ankete katilanlar bu kurumda ise alimla alakali verilen her
hangi bir kararda iltimasgilik oldugunu diisinmektedir. %60,5 oraniyla
akademisyenler kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, 657 kadrolu personelin
%>55,9 oraniyla kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi gozlenmistir. 657-4/B
sOzlesmeli personelin % 15,6 gibi bir oranda tamamen katiliyorum cevabi verdigi

gorilmiistiir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 35 - 3. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilimu:

Calistigim kurumda insan kaynaklari aliminda siyasiler etkili degildir.

. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum

Sayi 24 12 2 3 2 43
Akademik Satir ici % 55,8% 27,9% 4,7% 7,0% 4,7% 100,0%
Satun igi % 9,9% 10,4% 4,7% 8,1% 9,5% 9,4%
Toplam % 5,2% 2,6% 0,4% 0,7% 0,4% 9,4%
Sayi 109 50 11 8 8 186
657 Satir ici % 58,6% 26,9% 5,9% 4,3% 4,3% 100,0%
kadrolu Satun igi % 45,0% 43,5% 25,6% 21,6% 38,1% 40,6%
Toplam % 23,8% 10,9% 2,4% 1,7% 1,7% 40,6%
Sayi 17 12 6 5 5 45
657- 4/B Satir igi % 37,8% 26,7% 13,3% 11,1% 11,1% 100,0%
Situn igi % 7,0% 10,4% 14,0% 13,5% 23,8% 9,8%
Toplam % 3,7% 2,6% 1,3% 1,1% 1,1% 9,8%
Sayi 92 41 24 21 6 184
Firma Satir ici % 50,0% 22,3% 13,0% 11,4% 3,3% 100,0%
Situn igi % 38,0% 35,7% 55,8% 56,8% 28,6% 40,2%
Toplam % 20,1% 9,0% 5,2% 4,6% 1,3% 40,2%
Sayi 242 115 43 37 21 458
Genel Satir ici % 52,8% 25,1% 9,4% 8,1% 4,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 52,8% 25,1% 9,4% 8,1% 4,6% 100,0%

Ki-kare=22,544 p=,032

Statii ile g¢alistigim kurumda insan kaynaklari aliminda siyasiler etkili

degildir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski goézlenmistir (p<0,05). Bu

soruya kesinlikle katilmiyorum cevabi

verenlerin

%52,8 oraninda oldugu,

katilmiyorum cevabinin %25,1 oldugu, toplamda %77,9 oramyla ankete katilanlar

insan kaynaklart aliminda siyasilerin etkili oldugunu diistinmektedirler. %58,6

oraniyla 657 kadrolu personelin,

%55,8 oraniyla akademik personelin, %50 ile

firma ¢alisanlarinin ve % 37,8 oramiyla 657-4/B s6zlesmeli personelin kesinlikle

katilmiyorum cevab1 verdigi gozlenmistir.

Genel Statiiye Goére

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

I Katiliyor

@ Tamamen Katiliyor

108




Statii ile ¢alistigim kurumda insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik
yandaglik etkili degildir soru arasinda (ki-kare=18,539; p=,100) istatistik olarak

Oonemli bir iliski kurulamamuistir.

Tablo 36 - 5. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilimu:

Bu kurumda insan kaynaklar segiminde kullanilan yontemler yeterlidir.
. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 9 8 23 2 1 43
Akademik Satir igi % 20,9% 18,6% 53,5% 4,7% 2,3% 100,0%
Situn igi % 5,3% 6,2% 18,4% 8,7% 10,0% 9,4%
Toplam % 2,0% 1,7% 5,0% 0,4% 0,2% 9,4%
Sayi 82 55 39 8 2 186
657 Satir ici % 44,1% 29,6% 21,0% 4,3% 1,1% 100,0%
kadrolu Situn igi % 48,2% 42,3% 31,2% 34,8% 20,0% 40,6%
Toplam % 17,9% 12,0% 8,5% 1,7% 0,4% 40,6%
Sayi 18 11 9 5 2 45
657- 4/B Satir igi % 40,0% 24,4% 20,0% 11,1% 4,4% 100,0%
Situn igi % 10,6% 8,5% 7,2% 21,7% 20,0% 9,8%
Toplam % 3,9% 2,4% 2,0% 1,1% 0,4% 9,8%
Sayi 61 56 54 8 5 184
Firma Satir igi % 33,2% 30,4% 29,3% 4,3% 2,7% 100,0%
Situn igi % 35,9% 43,1% 43,2% 34,8% 50,0% 40,2%
Toplam % 13,3% 12,2% 11,8% 1,7% 1,1% 40,2%
Sayi 170 130 125 23 10 458
Genel Satir igi % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%

Ki-kare=29,145 p=,004

Statii ile bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan ydntemler
yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gdzlenmistir (p<0,05). Bu
soruya kesinlikle katilmiyorum cevabit verenlerin %37,1 oraninda oldugu,
katilmiyorum cevabinin %28,4 oldugu, toplamda %65,5 oraniyla ankete katilanlar
bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan yontemlerin yeterli olmadigini
disiinmektedir. Ayrica %353,5 oramiyla akademik personelin kararsiz oldugu

gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Statii ile calistigim isyerinde is ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara ise
girdikten sonra da bagli kalmir soru arasinda (Ki-kare=12,017 p=,444) istatistik

olarak onemli bir iliski kurulamamastir.

Tablo 37 - 7. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilimu:

Oryantasyon programi kuruma alinan tim personeli kapsar.
. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum
Sayi 0 1 30 10 2 43
., Satirigi % 0,0% 2,3% 69,8% 23,3% 4,7% 100,0%
Akademik _ . .

Situn ici % 0,0% 1,9% 13,6% 9,0% 6,1% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,2% 6,6% 2,2% 0,4% 9,4%
Sayi 10 22 94 48 12 186
657 Satir igi % 5,4% 11,8% 50,5% 25,8% 6,5% 100,0%
kadrolu Situn igi % 25,0% 40,7% 42,7% 43,2% 36,4% 40,6%
Toplam % 2,2% 4,8% 20,5% 10,5% 2,6% 40,6%
Sayi 6 4 17 16 2 45
657- 4/B Satir igi % 13,3% 8,9% 37,8% 35,6% 4,4% 100,0%
Situn igi % 15,0% 7,4% 7,7% 14,4% 6,1% 9,8%
Toplam % 1,3% 0,9% 3,7% 3,5% 0,4% 9,8%
Sayi 24 27 79 37 17 184
Firma Satir igi % 13,0% 14,7% 42,9% 20,1% 9,2% 100,0%
Situn igi % 60,0% 50,0% 35,9% 33,3% 51,5% 40,2%
Toplam % 5,2% 5,9% 17,2% 8,1% 3,7% 40,2%
Sayi 40 54 220 111 33 458
Genel Satir igi % 8,7% 11,8% 48,0% 24.2% 7,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,7% 11,8% 48,0% 24,2% 7,2% 100,0%

Ki-kare=28,445 p=,005

Statii ile oryantasyon programi kuruma alinan tiim personeli kapsar sorusu
arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen
cevaplarda en yiiksek yiizdeyle kararsizlarin %48 oraninda oldugu, kesinlikle
katilmayanlarin %8,7 oldugu, katilmayanlarin %11,8 oldugu, katilanlarin %24,2
oldugu ve tamamen katilanlarin %7,2 oldugu gozlenmistir. Bu soruya verilen
cevaplarda %24,2 ile katilanlar ve %7,2 ile tamamen katilanlarin oldugu

gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katihyor
O Tamamen Katiliyor
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Tablo 38 - 8. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Calistigim isyerinde goérev tanimlari yazili ve agik bir sekilde ifade

. edilmistir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 25 9 2 5 2 43
Akademik Satir igi % 58,1% 20,9% 4,7% 11,6% 4,7% 100,0%
Satun igi % 14,9% 6,2% 5,6% 7,0% 5,4% 9,4%
Toplam % 5,5% 2,0% 0,4% 1,1% 0,4% 9,4%
Sayi 83 67 7 21 8 186
657 Satir ici % 44,6% 36,0% 3,8% 11,3% 4,3% 100,0%
kadrolu Satun igi % 49,4% 45,9% 19,4% 29,6% 21,6% 40,6%
Toplam % 18,1% 14,6% 1,5% 4,6% 1,7% 40,6%
Sayi 10 11 8 12 4 45
657 4/B Satir ici % 22,2% 24,4% 17,8% 26,7% 8,9% 100,0%
Situn igi % 6,0% 7,5% 22,2% 16,9% 10,8% 9,8%
Toplam % 2,2% 2,4% 1,7% 2,6% 0,9% 9,8%
Sayi 50 59 19 33 23 184
Firma Satir ici % 27,2% 32,1% 10,3% 17,9% 12,5% 100,0%
Situn igi % 29,8% 40,4% 52,8% 46,5% 62,2% 40,2%
Toplam % 10,9% 12,9% 4,1% 7.2% 5,0% 40,2%
Sayi 168 146 36 71 37 458
Genel Satir ici % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%

Ki-kare=45,950 p=,001

Statii ile calistigim isyerinde gorev tanimlart yazili ve agik bir sekilde ifade

edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu

soruya verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,7 oldugu, katilmayanlarin

%31,9 oldugu, toplamda %68,6 oraniyla calisanlar isyerinde gorev tanimlarinin

yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigini diislinmiistiir. Bu soruya akademik

personelin %58,1 oramiyla, 657 kadrolu personelin ise %44,6 oraniyla kesinlikle

katilmadig1 gozlenmistir.
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Tablo 39 - 9. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilimu:

Calistigim isyerinde egitime katilacak galisanlarin  belirlenmesi
. lasamasinda caligsanlara objektif degerlendirme yéntemi uygulanir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 4 7 17 13 2 43
Akademik Satir igi % 9,3% 16,3% 39,5% 30,2% 4,7% 100,0%
Satun igi % 8,3% 7,1% 8,7% 15,3% 6,7% 9,4%
Toplam % 0,9% 1,5% 3, 7% 2,8% 0,4% 9,4%
Sayi 18 42 88 33 5 186
657 Satir ici % 9,7% 22,6% 47,3% 17,7% 2,7% 100,0%
kadrolu Satun igi % 37,5% 42,4% 44,9% 38,8% 16,7% 40,6%
Toplam % 3,9% 9,2% 19,2% 7,2% 1,1% 40,6%
Sayi 6 8 13 13 5 45
657- 4/B Satir igi % 13,3% 17,8% 28,9% 28,9% 11,1% 100,0%
Situn igi % 12,5% 8,1% 6,6% 15,3% 16,7% 9,8%
Toplam % 1,3% 1,7% 2,8% 2,8% 1,1% 9,8%
Sayi 20 42 78 26 18 184
Firma Satir ici % 10,9% 22,8% 42,4% 14,1% 9,8% 100,0%
Situn igi % 41,7% 42,4% 39,8% 30,6% 60,0% 40,2%
Toplam % 4,4% 9,2% 17,0% 5,7% 3,9% 40,2%
Sayi 48 99 196 85 30 458
Genel Satir ici % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%

Ki-kare=21,252 p=,047

Statii ile calistigim isyerinde egitime katilacak calisanlarin belirlenmesi

asamasinda c¢alisanlara objektif degerlendirme yontemi uygulanir sorusu arasinda

istatistik olarak onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

personelin %42,8 oraniyla kararsiz oldugu, kesinlikle katilmayanlarin %10,5 oldugu,

katilmayanlarin %21,6 oldugu goriilmiistiir. Ankete katilanlardan %18,6 oraninda

katiliyorum, %6,6 oraninda tamamen katiliyorum cevabi verildigi gozlenmistir.
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Tablo 40 - 10. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Calistigim isyerinde performans degerleme sureci ¢alisanlar arasinda

adaleti saglayacak sekilde yurutulir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 33 4 4 1 1 43
Akademik Satir ici % 76,7% 9,3% 9,3% 2,3% 2,3% 100,0%
Satun igi % 12,8% 6,3% 5,2% 2,3% 6,7% 9,4%
Toplam % 7.2% 0,9% 0,9% 0,2% 0,2% 9,4%
Sayi 137 21 14 11 3 186
657 Satir ici % 73, 7% 11,3% 7,5% 5,9% 1,6% 100,0%
kadrolu Situn igi % 53,1% 32,8% 18,2% 25,0% 20,0% 40,6%
Toplam % 29,9% 4,6% 3,1% 2,4% 0,7% 40,6%
Sayi 22 8 5 7 3 45
657- 4/B Satir ici % 48,9% 17,8% 11,1% 15,6% 6,7% 100,0%
Situn igi % 8,5% 12,5% 6,5% 15,9% 20,0% 9,8%
Toplam % 4,8% 1,7% 1,1% 1,5% 0,7% 9,8%
Sayi 66 31 54 25 8 184
Firma Satir ici % 35,9% 16,8% 29,3% 13,6% 4,3% 100,0%
Situn igi % 25,6% 48,4% 70,1% 56,8% 53,3% 40,2%
Toplam % 14,4% 6,8% 11,8% 5,5% 1,7% 40,2%
Sayi 258 64 77 44 15 458
Genel Satir ici % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%

Ki-kare=73,061 p=,001

Statli ile calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci caligsanlar

arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli

bir iligki gozlenmistir (p<0,05).

Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle

katilmayanlarin  %56,3 oldugu, katilmiyorum cevab1 verenlerin %14 oldugu,

toplamda %70,3 oraniyla performans degerleme siirecinin ¢aligsanlar arasinda adaleti

saglayacak sekilde yiiritiilmedigi goriilmektedir. Bu soruya verilen cevaplarda

%76,7 gibi yiiksek bir oranla akademik personelin, %73,7 oraniyla 657 kadrolu

personelin kesinlikle katilmadig1 gézlenmistir.
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Tablo 41 - 11. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi olgtigu calisanlara

acikca anlatilir, sistem hakkinda galiganlara gerekli egitim verilir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 18 18 2 3 2 43
Akademik Satir ici % 41,9% 41,9% 4,7% 7,0% 4,7% 100,0%
Satun igi % 11,0% 13,3% 2,0% 7,0% 10,5% 9,4%
Toplam % 3,9% 3,9% 0,4% 0,7% 0,4% 9,4%
Sayi 86 67 14 14 5 186
657 Satir ici % 46,2% 36,0% 7,5% 7.5% 2,7% 100,0%
kadrolu Situn igi % 52,8% 49,6% 14,3% 32,6% 26,3% 40,6%
Toplam % 18,8% 14,6% 3,1% 3,1% 1,1% 40,6%
Sayi 20 7 8 8 2 45
657- 4/B Satir igi % 44,4% 15,6% 17,8% 17,8% 4,4% 100,0%
Situn igi % 12,3% 5,2% 8,2% 18,6% 10,5% 9,8%
Toplam % 4,4% 1,5% 1,7% 1,7% 0,4% 9,8%
Sayi 39 43 74 18 10 184
Firma Satir ici % 21,2% 23,4% 40,2% 9,8% 5,4% 100,0%
Situn igi % 23,9% 31,9% 75,5% 41,9% 52,6% 40,2%
Toplam % 8,5% 9,4% 16,2% 3,9% 2,2% 40,2%
Sayi 163 135 98 43 19 458
Genel Satir ici % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% 100,0%

Ki-kare=87,505 p=,001

Statii ile ¢alistigim igyerinde performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigii calisanlara

acik¢a anlatilir, sistem hakkinda calisanlara gerekli egitim verilir sorusu arasinda

istatistik olarak Oonemli bir iligki gdzlenmistir (p<0,05). Ankete katilanlarmm bu

soruya verdikleri cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %35,6 oldugu, katilmiyorum

cevabr verenlerin %29,5 oldugu, toplamda %65,1 oraniyla personelin calistig

isyerinde performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigli ve sistem hakkinda yeterli bilgisinin

olmadig1 anlagilmaktadir.
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Tablo 42 - 12. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Calistigim isyerinde yaptigim ise 6denen Ucret, piyasada ayni ise

. 0denen Ucretle uyumludur. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 4 2 2 29 6 43
Akademik Satir ici % 9,3% 4,7% 4,7% 67,4% 14,0% 100,0%
Satun igi % 5,1% 3,7% 3,4% 16,2% 6,9% 9,4%
Toplam % 0,9% 0,4% 0,4% 6,3% 1,3% 9,4%
Sayi 28 17 17 58 66 186
657 Satir ici % 15,1% 9,1% 9,1% 31,2% 35,5% 100,0%
kadrolu Satun igi % 35,4% 31,5% 28,8% 32,4% 75,9% 40,6%
Toplam % 6,1% 3,7% 3,7% 12,7% 14,4% 40,6%
Sayi 7 9 7 17 5 45
657- 4/B Satir igi % 15,6% 20,0% 15,6% 37,8% 11,1% 100,0%
Situn igi % 8,9% 16,7% 11,9% 9,5% 5,7% 9,8%
Toplam % 1,5% 2,0% 1,5% 3, 7% 1,1% 9,8%
Sayi 40 26 33 75 10 184
Firma Satir ici % 21,7% 14,1% 17,9% 40,8% 5,4% 100,0%
Situn igi % 50,6% 48,1% 55,9% 41,9% 11,5% 40,2%
Toplam % 8,7% 5,7% 7.2% 16,4% 2,2% 40,2%
Sayi 79 54 59 179 87 458
Genel Satir igi % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%

Ki-kare=77,345 p=,001

Statii ile calistigim isyerinde yaptigim ise 0denen iicret, piyasada ayni ige

O0denen iicretle uyumludur sorusu arasinda istatistik olarak O6nemli bir iliski

gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda katilanlarin %39,1 oldugu,

tamamen katilanlarin %19 oldugu, toplamda %58,1 oraniyla personelin yaptig1 ise

O0denen iicretin piyasada ayni ise Odenen iicretle uyumlu oldugu goriilmiistiir. Bu

soruda %67,4 oraniyla akademik personelin, % 40,8 oraniyla firma ¢alisanlarinin

katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor

I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor

115




Tablo 43 - 13. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Calistigim isyerinde terfi politikasinin adil oldugunu distintyorum.

. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 11 21 7 3 1 43
Akademik Satir ici % 25,6% 48,8% 16,3% 7,0% 2,3% 100,0%
Satun igi % 6,5% 13,5% 9,2% 6,5% 8,3% 9,4%
Toplam % 2,4% 4,6% 1,5% 0,7% 0,2% 9,4%
Sayi 78 67 15 23 3 186
657 Satir ici % 41,9% 36,0% 8,1% 12,4% 1,6% 100,0%
kadrolu Satun igi % 46,2% 43,2% 19,7% 50,0% 25,0% 40,6%
Toplam % 17,0% 14,6% 3,3% 5,0% 0,7% 40,6%
Sayi 16 9 10 8 2 45
657- 4/B Satir igi % 35,6% 20,0% 22,2% 17,8% 4,4% 100,0%
Situn igi % 9,5% 5,8% 13,2% 17,4% 16,7% 9,8%
Toplam % 3,5% 2,0% 2,2% 1,7% 0,4% 9,8%
Sayi 64 58 44 12 6 184
Firma Satir ici % 34,8% 31,5% 23,9% 6,5% 3,3% 100,0%
Situn igi % 37,9% 37,4% 57,9% 26,1% 50,0% 40,2%
Toplam % 14,0% 12,7% 9,6% 2,6% 1,3% 40,2%
Sayi 169 155 76 46 12 458
Genel Satir ici % 36,9% 33,8% 16,6% 10,0% 2,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 36,9% 33,8% 16,6% 10,0% 2,6% 100,0%

Ki-kare=31,879 p=,001

Statii ile calistigim isyerinde terfi politikasinin adil oldugunu diisiiniiyorum

sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya

verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,9 oldugu, katilmayanlarin %33,8

oldugu, toplamda %70,7 oranityla ¢alisanlar kurumda terfi politikasinin adil

olmadigint diistinmektedirler. Bu soruya verilen cevaplarda akademik personelin

%48,8 orantyla katilmadigi, 657 kadrolu personelin %41,9 oraniyla kesinlikle

katilmadigi, 657-4/B sozlesmeli personelin %35,6 oraniyla kesinlikle katilmadigi ve

firma ¢alisanlarinin %34,8 oraniyla kesinlikle katilmadig1 gézlenmistir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

116

B Tamamen Katiliyor




Tablo 44 - 14. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Bu kurumda tim calisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar igin

. calismasi saglanmaktadir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 3 3 5 24 8 43
Akademik Satir igi % 7,0% 7,0% 11,6% 55,8% 18,6% 100,0%
Satun igi % 6,8% 3,0% 6,4% 13,4% 14,0% 9,4%
Toplam % 0,7% 0,7% 1,1% 5,2% 1,7% 9,4%
Sayi 15 45 24 79 23 186
657 Satir ici % 8,1% 24,2% 12,9% 42,5% 12,4% 100,0%
kadrolu Satun igi % 34,1% 45,0% 30,8% 44,1% 40,4% 40,6%
Toplam % 3,3% 9,8% 5,2% 17,2% 5,0% 40,6%
Sayi 7 5 6 19 8 45
657- 4/B Satir igi % 15,6% 11,1% 13,3% 42,2% 17,8% 100,0%
Situn igi % 15,9% 5,0% 7,7% 10,6% 14,0% 9,8%
Toplam % 1,5% 1,1% 1,3% 4,1% 1,7% 9,8%
Sayi 19 47 43 57 18 184
Firma Satir ici % 10,3% 25,5% 23,4% 31,0% 9,8% 100,0%
Situn igi % 43,2% 47,0% 55,1% 31,8% 31,6% 40,2%
Toplam % 4,1% 10,3% 9,4% 12,4% 3,9% 40,2%
Sayi 44 100 78 179 57 458
Genel Satir igi % 9,6% 21,8% 17,0% 39,1% 12,4% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,6% 21,8% 17,0% 39,1% 12,4% 100,0%

Ki-kare=28,399 p=,005

Statii ile bu kurumda tiim calisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaclar

icin galismasi saglanmaktadir sorusu arasinda istatistik olarak Onemli bir iliski

gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarin %39,1 oraniyla katiliyorum,

%12,4 ile tamamen katiliyorum oldugu, toplamda % 51,5 ile kurum ¢alisanlarinin

ortak amaclar i¢in ¢alismasinin saglandig1r anlasilmaktadir. Akademik personelin

%55,8 ile 657 kadrolu personelin %42,5 ile 657-4/B sozlesmeli personelin %42,2 ile

firma calisanlarinin ise %31 ile bu soruya katildiklar1 gozlenmistir.
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Tablo 45 - 15. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

ﬁginde galistigim kurumun amaclarini biliyorum.

. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 0 2 2 29 10 43
Akademik Satir igi % 0,0% 4,7% 4,7% 67,4% 23,3% 100,0%
Satun igi % 0,0% 2,3% 3,2% 13,9% 16,4% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,4% 0,4% 6,3% 2,2% 9,4%
Sayi 16 30 25 94 21 186
657 Satir ici % 8,6% 16,1% 13,4% 50,5% 11,3% 100,0%
kadrolu Satun igi % 41,0% 34,1% 40,3% 45,2% 34,4% 40,6%
Toplam % 3,5% 6,6% 5,5% 20,5% 4,6% 40,6%
Sayi 3 4 6 22 10 45
657- 4/B Satir igi % 6,7% 8,9% 13,3% 48,9% 22,2% 100,0%
Situn igi % 7.7% 4,5% 9,7% 10,6% 16,4% 9,8%
Toplam % 0,7% 0,9% 1,3% 4,8% 2,2% 9,8%
Sayi 20 52 29 63 20 184
Firma Satir ici % 10,9% 28,3% 15,8% 34,2% 10,9% 100,0%
Situn igi % 51,3% 59,1% 46,8% 30,3% 32,8% 40,2%
Toplam % 4,4% 11,4% 6,3% 13,8% 4,4% 40,2%
Sayi 39 88 62 208 61 458
Genel Satir ici % 8,5% 19,2% 13,5% 45,4% 13,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,5% 19,2% 13,5% 45,4% 13,3% 100,0%

Ki-kare=42,345 p=,001

Statii ile i¢inde calistigim kurumun amaglarin1 biliyorum Ssorusu arasinda

istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<<0,05). Calisanlar bu soruya %45,4

orantyla katiltyorum, %13,3 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, toplamda

% 58,7 oraniyla kurum ¢alisanlarinin iginde ¢alistigi kurumun amaglarini bildigini

gormekteyiz. Bu soruda %67,4 oraniyla akademik personelin, %50,5 oraniyla 657

kadrolu personelin katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.
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Tablo 46 - 16. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir

. faktordir. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 0 0 3 7 33 43
Akademik Satir igi % 0,0% 0,0% 7,0% 16,3% 76,7% 100,0%
Satun igi % 0,0% 0,0% 3,5% 3,6% 23,6% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,7% 1,5% 7,2% 9,4%
Sayi 5 5 28 95 53 186
657 Satir ici % 2,7% 2,7% 15,1% 51,1% 28,5% 100,0%
kadrolu Satun igi % 25,0% 31,3% 32,6% 48,5% 37,9% 40,6%
Toplam % 1,1% 1,1% 6,1% 20,7% 11,6% 40,6%
Sayi 3 1 12 20 9 45
657- 4/B Satir igi % 6,7% 2,2% 26,7% 44,4% 20,0% 100,0%
Situn igi % 15,0% 6,3% 14,0% 10,2% 6,4% 9,8%
Toplam % 0,7% 0,2% 2,6% 4,4% 2,0% 9,8%
Sayi 12 10 43 74 45 184
Firma Satir ici % 6,5% 5,4% 23,4% 40,2% 24,5% 100,0%
Situn igi % 60,0% 62,5% 50,0% 37,8% 32,1% 40,2%
Toplam % 2,6% 2,2% 9,4% 16,2% 9,8% 40,2%
Sayi 20 16 86 196 140 458
Genel Satir igi % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%

Ki-kare=62,248 p=,001

Statii ile orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imaj1 etkileyen

bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).

Bu soruya %42,8 oraniyla katiliyorum, %30,6 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi

verildigi, toplamda %73,4 oraniyla kurum calisanlar1 orgiitlerdeki insan kaynaklar

planlamasinin kurumsal imaji etkileyen bir faktdr oldugunu diisiinmektedirler.

Akademik personelin %76,7 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, %51,1

oraniyla 657 kadrolu personelin katiliyorum cevabi verdigi, %44,4 oraniyla 657-4/B

sOzlesmeli personelin katiliyorum cevabr verdigi ve %40,2 oramiyla firma

calisanlarinin katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor

O Kararsiz

0O Katihyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 47 - 17. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Kurumsal imaji iyi olan bir 6rgit hem i¢c cevre hem dis gevre igin
cekicidir.
STATU Kesinlikle Tamamen Genel
Katilmiyorum | Katimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum | Toplam
Sayi 0 0 3 4 36 43
., Satirici % 0,0% 0,0% 7,0% 9,3% 83,7% 100,0%
Akademik _. =~ .
Situn igi % 0,0% 0,0% 4,0% 2,4% 20,0% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,7% 0,9% 7,9% 9,4%
Sayi 6 3 22 77 78 186
657 Satir igi % 3,2% 1,6% 11,8% 41,4% 41,9% 100,0%
kadrolu Situn ici % 46,2% 15,0% 29,3% 45,3% 43,3% 40,6%
Toplam % 1,3% 0,7% 4,8% 16,8% 17,0% 40,6%
Sayi 2 4 10 15 14 45
657 4/B Satir ici % 4,4% 8,9% 22,2% 33,3% 31,1% 100,0%
Situn igi % 15,4% 20,0% 13,3% 8,8% 7,8% 9,8%
Toplam % 0,4% 0,9% 2,2% 3,3% 3,1% 9,8%
Sayi 5 13 40 74 52 184
Firma Satir igi % 2,7% 7,1% 21,7% 40,2% 28,3% 100,0%
Situn igi % 38,5% 65,0% 53,3% 43,5% 28,9% 40,2%
Toplam % 1,1% 2,8% 8,7% 16,2% 11,4% 40,2%
Sayi 13 20 75 170 180 458
Genel Satir igi % 2,8% 4,4% 16,4% 37,1% 39,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 2,8% 4,4% 16,4% 37,1% 39,3% 100,0%

Ki-kare=59,783 p=,001

Statli ile kurumsal imaj1 olan bir orgiit hem i¢ ¢evre, hem dig ¢evre igin
¢ekicidir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iligki gdzlenmistir (p<0,05). Bu
soruya %39,3 oraniyla tamamen katiliyorum, %37,1 oramyla katiliyorum cevabi
verildigi, toplamda %76,4 oraniyla bu ankete katilanlar kurumsal imaj1 iyi olan bir
orgitiin hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre icin ¢ekici oldugunu diisiinmektedirler.
Akademik personelin %83,7 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, %41,9
orantyla 657 kadrolu personelin, %31,1 oraniyla 657-4/B sozlesmeli personelin ve
%28,3 oraniyla firma c¢alisanlariin tamamen katiliyorum cevabr verdigi

gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 48 - 18. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Psikolojik asinma ve mesleki tikenmisligi 6nlemek icin is genisletme, is
. zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar gergeklestirilmelidir.

STATU Kesinlikle Tamamen Genel

Katiimiyorum | Katimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum | Toplam
Sayi 0 1 2 8 32 43
., Satirigi % 0,0% 2,3% 4,7% 18,6% 74,4% 100,0%

Akademik _. .

Satun igi % 0,0% 6,3% 4,4% 4,6% 15,5% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,2% 0,4% 1,7% 7,0% 9,4%
Sayi 6 4 16 75 85 186
657 Satir ici % 3.2% 2,2% 8,6% 40,3% 45,7% 100,0%
kadrolu Satun igi % 35,3% 25,0% 35,6% 43,1% 41,3% 40,6%
Toplam % 1,3% 0,9% 3,5% 16,4% 18,6% 40,6%
Sayi 5 1 3 18 18 45
657 4/B Satir ici % 11,1% 2,2% 6,7% 40,0% 40,0% 100,0%
Situn igi % 29,4% 6,3% 6,7% 10,3% 8,7% 9,8%
Toplam % 1,1% 0,2% 0,7% 3,9% 3,9% 9,8%
Sayi 6 10 24 73 71 184
Firma Satir ici % 3,3% 5,4% 13,0% 39,7% 38,6% 100,0%
Situn igi % 35,3% 62,5% 53,3% 42,0% 34,5% 40,2%
Toplam % 1,3% 2,2% 5,2% 15,9% 15,5% 40,2%
Sayi 17 16 45 174 206 458
Genel Satir igi % 3,7% 3,5% 9,8% 38,0% 45,0% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 3,7% 3,5% 9,8% 38,0% 45,0% 100,0%

Ki-kare=30,557 p=,002

Statii ile psikolojik asinma ve mesleki tiikenmisligi Onlemek igin is
genisletme, 15 zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar gerceklestirilmelidir
sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya
%45 oranityla tamamen katiliyorum, %38 oraniyla katiliyorum cevabi verildigi,
toplamda %83 oranmiyla bu ankete katilanlar psikolojik asinma ve mesleki
tilkkenmisligi onlemek i¢in is genisletme, i zenginlestirme ve is rotasyonu gibi
uygulamalarin  gergeklestirilmesi  gerektigini  disiinmektedirler.  Akademik
personelin %74,4 oraniyla, 657 kadrolu personelin  %45,7 oramiyla, 657-4/B
sozlesmeli personelin %40 oraniyla ve firma ¢alisanlarinin %38,6 oraniyla tamamen

katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.

Genel Statiiye Goére

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 49 - 19. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste caligstyorum.
. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 0 4 2 17 20 43
Akademik Satir igi % 0,0% 9,3% 4,7% 39,5% 46,5% 100,0%
Satun igi % 0,0% 4,0% 4,9% 9,0% 23,8% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,9% 0,4% 3, 7% 4,4% 9,4%
Sayi 18 45 16 84 23 186
657 Satir ici % 9,7% 24,2% 8,6% 45,2% 12,4% 100,0%
kadrolu Satun igi % 41,9% 44,6% 39,0% 44,4% 27,4% 40,6%
Toplam % 3,9% 9,8% 3,5% 18,3% 5,0% 40,6%
Sayi 4 8 5 17 11 45
657- 4/B Satir igi % 8,9% 17,8% 11,1% 37,8% 24,4% 100,0%
Situn igi % 9,3% 7,9% 12,2% 9,0% 13,1% 9,8%
Toplam % 0,9% 1,7% 1,1% 3, 7% 2,4% 9,8%
Sayi 21 44 18 71 30 184
Firma Satir ici % 11,4% 23,9% 9,8% 38,6% 16,3% 100,0%
Situn igi % 48,8% 43,6% 43,9% 37,6% 35,7% 40,2%
Toplam % 4,6% 9,6% 3,9% 15,5% 6,6% 40,2%
Sayi 43 101 41 189 84 458
Genel Satir ici % 9,4% 22,1% 9,0% 41,3% 18,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,4% 22,1% 9,0% 41,3% 18,3% 100,0%

Ki-kare=35,102 p=,001

Statii ile bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste ¢alistyorum sorusu
arasinda istatistik olarak Onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Kurum
calisanlarinin bu soruya %41,3 oramiyla katiliyorum, %18,3 oraniyla tamamen
katiliyorum cevabi verdigi, toplamda %59,6 oraniyla bu ankete katilanlar bilgi ve
yeteneklerini kullanabilecekleri bir iste calistiklarimi diisiinmektedirler. Akademik
personelin  %46,5 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, 657 kadrolu
personelin  %45,2 oraniyla, 657-4/B s6zlesmeli personelin %37,8 oraniyla ve firma

calisanlarinin %38,6 oraniyla katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor

122



Tablo 50 - 20. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.
. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum

Sayi 2 2 3 14 22 43
Akademik Satir igi % 4,7% 4,7% 7,0% 32,6% 51,2% 100,0%
Satun igi % 2,4% 2,6% 5,1% 8,9% 26,8% 9,4%
Toplam % 0,4% 0,4% 0,7% 3,1% 4,8% 9,4%
Sayi 29 35 19 75 28 186
657 Satir ici % 15,6% 18,8% 10,2% 40,3% 15,1% 100,0%
kadrolu Satun igi % 34,5% 46,1% 32,2% 47,8% 34,1% 40,6%
Toplam % 6,3% 7,6% 4,1% 16,4% 6,1% 40,6%
Sayi 10 7 4 19 5 45
657- 4/B Satir igi % 22,2% 15,6% 8,9% 42,2% 11,1% 100,0%
Situn igi % 11,9% 9,2% 6,8% 12,1% 6,1% 9,8%
Toplam % 2,2% 1,5% 0,9% 4,1% 1,1% 9,8%
Sayi 43 32 33 49 27 184
Firma Satir ici % 23,4% 17,4% 17,9% 26,6% 14,7% 100,0%
Situn igi % 51,2% 42,1% 55,9% 31,2% 32,9% 40,2%
Toplam % 9,4% 7,0% 7,2% 10,7% 5,9% 40,2%
Sayi 84 76 59 157 82 458
Genel Satir ici % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%

Ki-kare=54,441 p=,001

Statii ile yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim Sorusu arasinda
istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<<0,05). Kurum c¢alisanlarinin bu
soruya %34,3 oraniyla katiliyorum, %17,9 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi
verdigi, toplamda %52,2 oraniyla bu ankete katilanlar yeni katilmak isteyenlere
mesleklerini  tavsiye edebilecegini diisiinmektedirler. Akademik personelin
%351,2’sinin bu soruya tamamen katildigi, 657 kadrolu personelin  %40,3 oraniyla,
657-4/B sozlesmeli personelin %42,2 oraniyla ve firma c¢alisanlarinin %26,6
orantyla katiliyorum cevab1 verdigi gozlenmistir. Bu istatistikte statii artik¢a

meslegini tavsiye etme oraninin artig1 goriilmektedir.

Genel Statiiye Gore

[ Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 51 - 21. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Toplumda sayginlidi olan bir kurumda calistigimi diginGyorum.

. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katilyorum

Sayi 0 0 2 15 26 43
Akademik Satir ici % 0,0% 0,0% 4,7% 34,9% 60,5% 100,0%
Satun igi % 0,0% 0,0% 4,3% 7,5% 16,1% 9,4%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,4% 3,3% 5,7% 9,4%
Sayi 14 10 11 80 71 186
657 Satir ici % 7,5% 5,4% 5,9% 43,0% 38,2% 100,0%
kadrolu Satun igi % 50,0% 47,6% 23,4% 39,8% 44,1% 40,6%
Toplam % 3,1% 2,2% 2,4% 17,5% 15,5% 40,6%
Sayi 4 2 6 22 11 45
657- 4/B Satir igi % 8,9% 4,4% 13,3% 48,9% 24,4% 100,0%
Situn igi % 14,3% 9,5% 12,8% 10,9% 6.8% 9,8%
Toplam % 0,9% 0,4% 1,3% 4,8% 2,4% 9,8%
Sayi 10 9 28 84 53 184
Firma Satir ici % 5,4% 4,9% 15,2% 45,7% 28,8% 100,0%
Situn igi % 35,7% 42,9% 59,6% 41,8% 32,9% 40,2%
Toplam % 2,2% 2,0% 6,1% 18,3% 11,6% 40,2%
Sayi 28 21 47 201 161 458
Genel Satir ici % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%

Ki-kare=28,881 p=,004

Statli ile toplumda sayginligi olan bir kurumda calistigimi diisiinliyorum

sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Kurum

calisanlarinin bu soruya

%43,9 oraniyla katiliyorum, %35,2 oraniyla tamamen

katiliyorum cevab1 verdigi, toplamda %79,1 oraniyla ankete katilanlar toplumda

sayginligi olan bir kurumda calistigini diisiinmektedir. Akademik personelin %60,5

oraninda tamamen katildigi, 657 kadrolu personelin %43 oraniyla, 657-4/B

sOzlesmeli personelin %48,9 oraniyla ve firma c¢alisanlarinin %45,7 oraniyla

katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir.

Genel Statiiye Goére

O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor

O Kararsiz

[ Katihyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 52 - 22. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

[Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim.

. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 25 13 4 0 1 43
Akademik Satir ici % 58,1% 30,2% 9,3% 0,0% 2,3% 100,0%
Satun igi % 23,1% 9,2% 5,1% 0,0% 1,8% 9,4%
Toplam % 5,5% 2,8% 0,9% 0,0% 0,2% 9,4%
Sayi 43 59 26 33 25 186
657 Satir ici % 23,1% 31,7% 14,0% 17,7% 13,4% 100,0%
kadrolu Satun igi % 39,8% 41,5% 32,9% 44,6% 45,5% 40,6%
Toplam % 9,4% 12,9% 5,7% 7,2% 5,5% 40,6%
Sayi 8 14 5 10 8 45
657 4/B Satir ici % 17,8% 31,1% 11,1% 22,2% 17,8% 100,0%
Situn igi % 7.4% 9,9% 6,3% 13,5% 14,5% 9,8%
Toplam % 1,7% 3,1% 1,1% 2,2% 1,7% 9,8%
Sayi 32 56 44 31 21 184
Firma Satir ici % 17,4% 30,4% 23,9% 16,8% 11,4% 100,0%
Situn igi % 29,6% 39,4% 55,7% 41,9% 38,2% 40,2%
Toplam % 7,0% 12,2% 9,6% 6,8% 4,6% 40,2%
Sayi 108 142 79 74 55 458
Genel Satir ici % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%

Ki-kare=47,226 p=,001

Statli ile mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden

ayrilirim sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu

soruya %23,6 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %31 oraniyla katilmiyorum cevabi

verildigi, toplamda %>54,6 oraniyla ankete katilanlar mecburiyetlerinin olmamasi

durumunda suan ki mesleklerinden ayrilmayacaklar1 cevabin1 vermislerdir. Bu

soruya akademik personelin %58,1 oraniyla kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi,

657 kadrolu personelin

%31,7 oramiyla, 657-4/B sozlesmeli personelin %31,1

orantyla ve firma calisanlarinin %30,4 oranmiyla katilmiyorum cevabi verdigi

gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 53 - 23. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum. Kurumun

. problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 1 0 2 16 24 43
Akademik Satir igi % 2,3% 0,0% 4,7% 37,2% 55,8% 100,0%
Satun igi % 4,0% 0,0% 3,8% 7,8% 16,3% 9,4%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,4% 3,5% 5,2% 9,4%
Sayi 10 10 11 94 61 186
657 Satir ici % 5,4% 5,4% 5,9% 50,5% 32,8% 100,0%
kadrolu Satun igi % 40,0% 35,7% 21,2% 45,6% 41,5% 40,6%
Toplam % 2,2% 2,2% 2,4% 20,5% 13,3% 40,6%
Sayi 1 4 9 18 13 45
657- 4/B Satir igi % 2,2% 8,9% 20,0% 40,0% 28,9% 100,0%
Situn igi % 4,0% 14,3% 17,3% 8,7% 8,8% 9,8%
Toplam % 0,2% 0,9% 2,0% 3,9% 2,8% 9,8%
Sayi 13 14 30 78 49 184
Firma Satir ici % 7,1% 7,6% 16,3% 42,4% 26,6% 100,0%
Situn igi % 52,0% 50,0% 57,7% 37,9% 33,3% 40,2%
Toplam % 2,8% 3,1% 6,6% 17,0% 10,7% 40,2%
Sayi 25 28 52 206 147 458
Genel Satir ici % 5,5% 6,1% 11,4% 45,0% 32,1% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 5,5% 6,1% 11,4% 45,0% 32,1% 100,0%

Ki-kare=31,826 p=,001

Statii ile kendimi c¢alistigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum,

kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum sorusu arasinda

istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

%45 orantyla katiliyorum, %32,1 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %77,1 oraniyla ankete katilanlar kendilerini kurumun bir pargasi olarak

hissetmekte, kurumun problemlerini kendi problemleriymis gibi algilamaktadirlar.

Akademik personelin %55,8 oraniyla tamamen katildigi,

657 kadrolu personelin

%50,5 oraniyla katildigi, 657-4/B sozlesmeli personelin %40 oraniyla katildigi ve

firma ¢alisanlarinin %42,4 oraniyla katildig1 gézlenmistir.

Genel Satiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 54 - 24. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Kurumun basarili olmasina yardimci olmak icin normalde beklenenden

. cok daha fazla ¢caba sarf etmeye istekliyim. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 1 0 1 9 32 43
Akademik Satir ici % 2,3% 0,0% 2,3% 20,9% 74,4% 100,0%
Situn igi % 4,8% 0,0% 2,7% 5,2% 16,2% 9,4%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,2% 2,0% 7,0% 9,4%
Sayi 8 6 17 71 84 186
657 Satir ici % 4,3% 3,2% 9,1% 38,2% 45,2% 100,0%
kadrolu Situn igi % 38,1% 20,7% 45,9% 41,0% 42,4% 40,6%
Toplam % 1,7% 1,3% 3,7% 15,5% 18,3% 40,6%
Sayi 4 5 1 20 15 45
657- 4/B Satir ici % 8,9% 11,1% 2,2% 44.,4% 33,3% 100,0%
Situn ici % 19,0% 17,2% 2,7% 11,6% 7,6% 9,8%
Toplam % 0,9% 1,1% 0,2% 4,4% 3,3% 9,8%
Sayi 8 18 18 73 67 184
Firma Satir ici % 4,3% 9,8% 9,8% 39,7% 36,4% 100,0%
Situn igi % 38,1% 62,1% 48,6% 42,2% 33,8% 40,2%
Toplam % 1,7% 3,9% 3,9% 15,9% 14,6% 40,2%
Sayi 21 29 37 173 198 458
Genel Satir ici % 4,6% 6,3% 8,1% 37,8% 43,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,6% 6,3% 8,1% 37,8% 43,2% 100,0%

Ki-kare=34,361 p=,001

Statli ile kurumun basarili olmasmma yardimci olmak icin normalde

beklenenden ¢ok daha fazla caba sarf etmeye istekliyim Sorusu arasinda istatistik

olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05).

Bu soruya verilen cevaplarda %43,2

oraniyla tamamen katiliyorum, %37,8 oraniyla katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %81 oraniyla ankete katilanlarin kurumun basarili olmasina yardimeci

olmak i¢in normalde beklenenden ¢ok daha fazla c¢aba sarf etmeye istekli oldugu

goriilmektedir. Akademik personelin %74,4 oraniyla, 657 kadrolu personelin %45,2

orantyla, 657-4/B soOzlesmeli personelin %33,3 oraniyla ve firma calisanlarinin

%36,4 oraniyla bu soruya tamamen katildig1 gozlenmistir.

Genel Statiiye Gore

0 Kesin Katilmiyor
I Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Statii ile kariyerimin geri kalan kismimi bu kurumda ge¢irmekten memnun
olurum sorusu arasinda (Ki-kare=12,460 p=,409) istatistik olarak oénemli bir iliski

kurulamamustir.

Tablo 55 - 26. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

IArkadaslarima bu kurumun bir pargasi oldugumu sdylemekten gurur
. duyarim. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum

Sayi 1 1 6 14 21 43
Akademik Satir igi % 2,3% 2,3% 14,0% 32,6% 48,8% 100,0%
Situn igi % 2,9% 2,7% 9,5% 7.4% 15,7% 9,4%
Toplam % 0,2% 0,2% 1,3% 3,1% 4,6% 9,4%
Sayi 12 21 24 76 53 186
657 Satir ici % 6,5% 11,3% 12,9% 40,9% 28,5% 100,0%
kadrolu Situn igi % 34,3% 56,8% 38,1% 40,2% 39,6% 40,6%
Toplam % 2,6% 4,6% 5,2% 16,6% 11,6% 40,6%
Sayi 7 2 10 19 7 45
657- 4/B Satir ici % 15,6% 4,4% 22,2% 42,2% 15,6% 100,0%
Situn igi % 20,0% 5,4% 15,9% 10,1% 5,2% 9,8%
Toplam % 1,5% 0,4% 2,2% 4,1% 1,5% 9,8%
Sayi 15 13 23 80 53 184
Firma Satir igi % 8,2% 7,1% 12,5% 43,5% 28,8% 100,0%
Situn igi % 42,9% 35,1% 36,5% 42,3% 39,6% 40,2%
Toplam % 3,3% 2,8% 5,0% 17,5% 11,6% 40,2%
Sayi 35 37 63 189 134 458
Genel Satir ici % 7,6% 8,1% 13,8% 41,3% 29,3% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 7,6% 8,1% 13,8% 41,3% 29,3% 100,0%

Ki-kare=23,045 p=,027

Statii ile arkadaslarima bu kurumun bir pargasi oldugumu sdylemekten gurur
duyarim sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu
soruya verilen cevaplarda %41,3 oranyla katiliyorum, %?29,3 oraniyla tamamen
katiliyorum cevab1 verildigi, toplamda %70,6 oraniyla ankete katilanlar
arkadaglarina bu kurumun bir pargast oldugunu sdylemekten gurur duyacagini
diisiinmektedirler. Akademik personelin %74,4 oranmiyla, 657 kadrolu personelin
%45,2 oranmiyla, 657-4/B sozlesmeli personelin %33,3 oramiyla ve firma

calisanlariin %36,4 oraniyla bu soruya tamamen katildig1 gézlenmistir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 56 - 27. Soruya verilen cevaplarin Statii’ye gore dagilim:

Bu kurumun kaderini gercekten umursuyorum.
. Genel
STATU Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

Sayi 2 0 2 8 31 43
Akademik Satir igi % 4,7% 0,0% 4,7% 18,6% 72,1% 100,0%
Satun igi % 4,3% 0,0% 5,9% 5,4% 15,0% 9,4%
Toplam % 0,4% 0,0% 0,4% 1,7% 6,8% 9,4%
Sayi 18 9 9 56 94 186
657 Satir ici % 9,7% 4,8% 4,8% 30,1% 50,5% 100,0%
kadrolu Satun igi % 38,3% 42,9% 26,5% 37,6% 45,4% 40,6%
Toplam % 3,9% 2,0% 2,0% 12,2% 20,5% 40,6%
Sayi 6 3 4 20 12 45
657- 4/B Satir igi % 13,3% 6,7% 8,9% 44,4% 26,7% 100,0%
Situn igi % 12,8% 14,3% 11,8% 13,4% 5,8% 9,8%
Toplam % 1,3% 0,7% 0,9% 4,4% 2,6% 9,8%
Sayi 21 9 19 65 70 184
Firma Satir ici % 11,4% 4,9% 10,3% 35,3% 38,0% 100,0%
Situn igi % 44,7% 42,9% 55,9% 43,6% 33,8% 40,2%
Toplam % 4,6% 2,0% 4,1% 14,2% 15,3% 40,2%
Sayi 47 21 34 149 207 458
Genel Satir ici % 10,3% 4,6% 7,4% 32,5% 45,2% 100,0%
Toplam  Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,3% 4,6% 7,4% 32,5% 45,2% 100,0%

Ki-kare=27,693 p=,006
Statii ile bu kurumun kaderini ger¢ekten umursuyorum Sorusu arasinda

istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen
cevaplarda %45,2 orantyla tamamen katiliyorum, %32,5 oranmiyla katiliyorum cevabi
verildigi, toplamda %77,7 oraniyla ankete katilanlarin kurumun kaderini umursadigi
goriilmistiir. Akademik personelin %72,1 oraniyla, 657 kadrolu personelin %50,5
orantyla, 657-4/B sozlesmeli personelin %26,7 orantyla ve firma calisanlarinin %38

orantyla bu soruya tamamen katildig1 gézlenmistir.

Genel Statiiye Gore

O Kesin Katilmiyor
O Katilmiyor

O Kararsiz

U Katiliyor

E@ Tamamen Katiliyor

Goreyv ile calistigim is yerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tagiyan tiim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir
sorusu arasinda (ki-kare=18,028; p=,322) istatistik olarak Onemli bir iliski
kurulamamastir.
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Tablo 57 - 2. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda iltimascilik
. (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 26 11 2 4 1 44
Akademisyen Satir igi % 59,1% 25,0% 4,5% 9,1% 2,3% | 100,0%
Satun igi % 11,2% 8,5% 5,7% 10,0% 5,0% 9,6%
Toplam % 5,7% 2,4% 0,4% 0,9% 0,2% 9,6%
Sayi 25 15 0 1 0 41
Genel idari Satir ici % 61,0% 36,6% 0,0% 2,4% 0,0% | 100,0%
Hizmetler Satun igi % 10,7% 11,5% 0,0% 2,5% 0,0% 9,0%
Toplam % 5,5% 3,3% 0,0% 0,2% 0,0% 9,0%
Sayi 110 74 17 21 13 235
saglik Satir igi % 46,8% 31,5% 7,2% 8,9% 5,5% | 100,0%
Situn igi % 47,2% 56,9% 48,6% 52,5% 65,0% | 51,3%
Toplam % 24,0% 16,2% 3, 7% 4,6% 2,8% | 51,3%
Sayi 15 2 0 0 0 17
Teknik Satir ici % 88,2% 11,8% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
Situn igi % 6,4% 1,5% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 3,3% 0,4% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
Sayi 57 28 16 14 6 121
Temizlik - Satir igi % 47,1% 23,1% 13,2% 11,6% 5,0% | 100,0%
Guvenlik Situn igi % 24,5% 21,5% 45,7% 35,0% 30,0% | 26,4%
Toplam % 12,4% 6,1% 3,5% 3,1% 1,3% | 26,4%
Sayi 233 130 35 40 20 458
Satir igi % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% | 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Toplam % 50,9% 28,4% 7,6% 8,7% 4,4% | 100,0%

Ki-kare=30,192 p=,017

Gorev ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimasgilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur sorusu arasinda istatistik olarak
onemli bir iligki gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %50,9 oraniyla
kesinlikle katilmiyorum, %28,4 oraniyla katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda
%79,3 oraniyla ankete katilanlar bu kurumda ige alimla alakali verilen her hangi bir
kararda iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) oldugunu diigsiinmektedir.
Akademik personelin %59,1 oraniyla, genel idari hizmeteler personelinin %61
oranityla, saglik hizmetleri personelinin %46,8 oraniyla, teknik hizmetler
personelinin %88,2 oraniyla ve firma c¢alisanlarinin (temizlik-giivenlik) %47,1

orantyla bu soruya kesinlikle katilmadig1 gozlenmistir.

Genel Goreve Gore

O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor

O Katiliyor

O Tamamen Katiliyor

\ O Kararsiz
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Gorev ile calistigim kurumda insan kaynaklari aliminda siyasiler etkili

degildir sorusu arasinda (Ki-kare=19,966; p=,222) ve ¢alistigim kurumda insan

kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaslik etkili degildir sorusu arasinda (Ki-

kare=23,471; p=,102) istatistik olarak énemli bir iligki bulunamamastir.

Tablo 58 - 5. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilimi:

Bu kurumda insan kaynaklari segiminde kullanilan yontemler yeterlidir.
GOREV Genel
Kesinlikle Tamamen Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 9 9 23 2 1 a4
Akademisyen Satir igi % 20,5% 20,5% 52,3% 4,5% 2,3% 100,0%
Situn igi % 5,3% 6,9% 18,4% 8,7% 10,0% 9,6%
Toplam % 2,0% 2,0% 5,0% 0,4% 0,2% 9,6%
Sayi 23 15 2 1 0 41
Genel idari Satir ici % 56,1% 36,6% 4,9% 2,4% 0,0% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 13,5% 11,5% 1,6% 4,3% 0,0% 9,0%
Toplam % 5,0% 3,3% 0,4% 0,2% 0,0% 9,0%
Sayi 96 61 60 12 6 235
saglik Satir igi % 40,9% 26,0% 25,5% 5,1% 2,6% 100,0%
Situn igi % 56,5% 46,9% 48,0% 52,2% 60,0% 51,3%
Toplam % 21,0% 13,3% 13,1% 2,6% 1,3% 51,3%
Sayi 7 1 9 0 0 17
Teknik Satir ici % 41,2% 5,9% 52,9% 0,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 4,1% 0,8% 7,2% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 1,5% 0,2% 2,0% 0,0% 0,0% 3, 7%
Sayi 35 44 31 8 3 121
Temizlik - Satir ici % 28,9% 36,4% 25,6% 6,6% 2,5% 100,0%
Gvenlik Situn igi % 20,6% 33,8% 24,8% 34,8% 30,0% 26,4%
Toplam % 7,6% 9,6% 6,8% 1,7% 0,7% 26,4%
Sayi 170 130 125 23 10 458
Satir igi % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 37,1% 28,4% 27,3% 5,0% 2,2% 100,0%

Ki-kare=44,187 p=,001

Gorev ile bu kurumda insan kaynaklari se¢ciminde kullanilan yontemler

yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu

soruya verilen cevaplarda %37,1 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %28,4 oraniyla

katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda %65,5 oraniyla galisanlar bu kurumda

insan kaynaklar1 se¢ciminde kullanilan yontemleri yeterli bulmamaktadir.

Genel Goreve Gore

A

\
y

O Kesin Katilmiyor

O Katilmiyor
O Kararsiz

[ Katihyor

I Tamamen Katiliyor
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Gorev ile ¢alistigim isyerinde is ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara, ise

girdikten sonra da bagli kalinir sorusu arasinda (ki-kare=25,927; p=,055) istatistik

olarak onemli bir iliski kurulamamastir.

Tablo 59 - 7. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilimi:

Oryantasyon programi kuruma alinan tim personeli kapsar.

. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 1 1 30 10 2 44
. Satir igi % 2,3% 2,3% 68,2% 22,7% 4,5% 100,0%
Akademisyen . L
Situn igi % 2,5% 1,9% 13,6% 9,0% 6,1% 9,6%
Toplam % 0,2% 0,2% 6,6% 2,2% 0,4% 9,6%
Sayi 1 5 14 19 2 41
Genel idari Satir ici % 2,4% 12,2% 34,1% 46,3% 4,9% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 2,5% 9,3% 6,4% 17,1% 6,1% 9,0%
Toplam % 0,2% 1,1% 3,1% 4,1% 0,4% 9,0%
Sayi 17 29 112 61 16 235
saglik Satir ici % 7.2% 12,3% 47,7% 26,0% 6,8% 100,0%
Situn igi % 42,5% 53,7% 50,9% 55,0% 48,5% 51,3%
Toplam % 3,7% 6,3% 24,5% 13,3% 3,5% 51,3%
Sayi 1 1 15 0 0 17
Teknik Satir igi % 5,9% 5,9% 88,2% 0,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,5% 1,9% 6,8% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 0,2% 0,2% 3,3% 0,0% 0,0% 3, 7%
Sayi 20 18 49 21 13 121
Temizlik - Satir ici % 16,5% 14,9% 40,5% 17,4% 10,7% 100,0%
Gvenlik Siitun igi % 50,0% 33,3% 22,3% 18,9% 39,4% 26,4%
Toplam % 4,4% 3,9% 10,7% 4,6% 2,8% 26,4%
Sayi 40 54 220 111 33 458
Satir igi % 8,7% 11,8% 48,0% 24.2% 7,2% 100,0%
Genel Toplam _ ...~ |
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,7% 11,8% 48,0% 24,2% 7,2% 100,0%

Ki-kare=49,793 p=,001

Gorev ile oryantasyon programi kuruma alinan tiim personeli kapsar sorusu

arasinda istatistik olarak 6nemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen

cevaplarda %48 oraniyla katilimcilarin kararsiz oldugu, %24,2 oraniyla katiliyorum

cevabi verdigi, %11,8 oraniyla katilmiyorum, %8,7 oraniyla kesinlikle katilmiyorum

ve %7,2 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdikleri gbzlenmistir. Bu soruda

%88,2 oraniyla teknik personelin ve %068,2 oraniyla akademik personelin kararsiz

olduklar1 goriilmiistiir.

Genel Goreve Gore

4

O Kesin Katilmiyor
@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katiliyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 60 - 8. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Calistigim isyerinde goérev tanimlari yazili ve agik bir sekilde ifade
. edilmistir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 25 10 2 5 2 44
Akademisyen Satir igi % 56,8% 22,7% 4,5% 11,4% 4,5% 100,0%
Satun igi % 14,9% 6,8% 5,6% 7,0% 5,4% 9,6%
Toplam % 5,5% 2,2% 0,4% 1,1% 0,4% 9,6%
Sayi 18 17 2 4 0 41
Genel idari Satir ici % 43,9% 41,5% 4,9% 9,8% 0,0% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 10,7% 11,6% 5,6% 5,6% 0,0% 9,0%
Toplam % 3,9% 3,7% 0,4% 0,9% 0,0% 9,0%
Sayi 89 70 21 38 17 235
saglik Satir igi % 37,9% 29,8% 8,9% 16,2% 7,2% 100,0%
Situn igi % 53,0% 47,9% 58,3% 53,5% 45,9% 51,3%
Toplam % 19,4% 15,3% 4,6% 8,3% 3,7% 51,3%
Sayi 5 12 0 0 0 17
Teknik Satir ici % 29,4% 70,6% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 3,0% 8,2% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 1,1% 2,6% 0,0% 0,0% 0,0% 3, 7%
Sayi 31 37 11 24 18 121
Temizlik - Satir igi % 25,6% 30,6% 9,1% 19,8% 14,9% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 18,5% 25,3% 30,6% 33,8% 48,6% 26,4%
Toplam % 6,8% 8,1% 2,4% 5,2% 3,9% 26,4%
Sayi 168 146 36 71 37 458
Satir igi % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 36,7% 31,9% 7,9% 15,5% 8,1% 100,0%

Ki-kare=41,549 p=,001

Gorev ile galistigim igyerinde gorev tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade

edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gdzlenmistir (p<0,05). Bu

soruya verilen cevaplarda %36,7 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %31,9 oranmiyla

katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda %68,6 oraniyla ¢alisanlara isyerinde gorev

tanimlarinin yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigi anlasilmaktadir. Bu soruya

akademik personelin %56,8 oraniyla kesinlikle katilmadigi, teknik hizmetler

personelinin %70,6 oraniyla katilmadigi goriilmiistiir.

Genel Goreve Gore

O Kesin Katilmiyor

@ Katilmiyor
O Kararsiz

O Katihyor

©@ Tamamen Katiliyor
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Tablo 61 - 9. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilimi:

Calistigim isyerinde egitime katilacak galisanlarin  belirlenmesi
. lasamasinda caligsanlara objektif degerlendirme yéntemi uygulanir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 4 7 18 13 2 44
Akademisyen Satir igi % 9,1% 15,9% 40,9% 29,5% 4,5% 100,0%
Satun igi % 8,3% 7,1% 9,2% 15,3% 6,7% 9,6%
Toplam % 0,9% 1,5% 3,9% 2,8% 0,4% 9,6%
Sayi 4 10 16 11 0 41
Genel idari Satir ici % 9,8% 24,4% 39,0% 26,8% 0,0% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 8,3% 10,1% 8,2% 12,9% 0,0% 9,0%
Toplam % 0,9% 2,2% 3,5% 2,4% 0,0% 9,0%
Sayi 22 52 106 43 12 235
saglik Satir igi % 9,4% 22,1% 45,1% 18,3% 5,1% 100,0%
Situn igi % 45,8% 52,5% 54,1% 50,6% 40,0% 51,3%
Toplam % 4,8% 11,4% 23,1% 9,4% 2,6% 51,3%
Sayi 1 4 12 0 0 17
Teknik Satir ici % 5,9% 23,5% 70,6% 0,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 2,1% 4,0% 6,1% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 0,2% 0,9% 2,6% 0,0% 0,0% 3, 7%
Sayi 17 26 44 18 16 121
Temizlik - Satir igi % 14,0% 21,5% 36,4% 14,9% 13,2% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 35,4% 26,3% 22,4% 21,2% 53,3% 26,4%
Toplam % 3,7% 5,7% 9,6% 3,9% 3,5% 26,4%
Sayi 48 99 196 85 30 458
Satir igi % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 10,5% 21,6% 42,8% 18,6% 6,6% 100,0%

Ki-kare=29,230 p=,022

Gorev ile calistigim isyerinde egitime katilacak calisanlarin belirlenmesi

asamasinda c¢aliganlara objektif degerlendirme ydntemi uygulanir sorusu arasinda

istatistik olarak onemli bir iliski gdézlenmistir (p<0,05).

cevaplarda

%42,8 oraniyla katilimecilarin  kararsiz  oldugu,

Bu soruya verilen

%21,6 oraniyla

katilmiyorum cevabi verildigi, %18,6 oraniyla katiliyorum, %10,5 oraniyla kesinlikle

katilmiyorum ve %6,6 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdikleri gozlenmistir.

Teknik hizmetler personelinin %70,6 oraninda kararsiz oldugu, saglik personelinin

%45,1 oraninda kararsiz oldugu, akademisyenlerin %40,9 oraninda kararsiz oldugu

gozlenmistir.

Genel Goreve Gore

[ Kesin Katilmiyor

I Katilmiyor
O Kararsiz

0 Katihyor

I Tamamen Katiliyor
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Tablo 62 - 10. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Calistigim isyerinde performans degerlendirme slireci galisanlar
. arasinda adaleti saglayacak sekilde yaratalir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 33 4 5 1 1 44
Akademisyen Satir igi % 75,0% 9,1% 11,4% 2,3% 2,3% 100,0%
Satun igi % 12,8% 6,3% 6,5% 2,3% 6,7% 9,6%
Toplam % 7,2% 0,9% 1,1% 0,2% 0,2% 9,6%
Sayi 31 7 2 1 0 41
Genel idari Satir ici % 75,6% 17,1% 4,9% 2,4% 0,0% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 12,0% 10,9% 2,6% 2,3% 0,0% 9,0%
Toplam % 6,8% 1,5% 0,4% 0,2% 0,0% 9,0%
Sayi 148 31 25 23 8 235
saglik Satir igi % 63,0% 13,2% 10,6% 9,8% 3,4% 100,0%
Situn igi % 57,4% 48,4% 32,5% 52,3% 53,3% 51,3%
Toplam % 32,3% 6,8% 5,5% 5,0% 1,7% 51,3%
Sayi 13 2 2 0 0 17
Teknik Satir ici % 76,5% 11,8% 11,8% 0,0% 0,0% 100,0%
Situn igi % 5,0% 3,1% 2,6% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 2,8% 0,4% 0,4% 0,0% 0,0% 3, 7%
Sayi 33 20 43 19 6 121
Temizlik - Satir igi % 27,3% 16,5% 35,5% 15,7% 5,0% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 12,8% 31,3% 55,8% 43,2% 40,0% 26,4%
Toplam % 7,2% 4,4% 9,4% 4,1% 1,3% 26,4%
Sayi 258 64 7 44 15 458
Satir igi % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 56,3% 14,0% 16,8% 9,6% 3,3% 100,0%

Ki-kare=77,534 p=,001

Gorev ile calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci c¢alisanlar

arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli

bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %56,3 oraniyla

kesinlikle katilmiyorum, %14 oramiyla katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda

%70,3 oraniyla calisanlar kurumdaki performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlar

arasinda adalet saglayacak sekilde yiiriitiilmedigini diislinmektedirler. Bu soruya

teknik personelin %76,5 oraninda, genel idari hizmetler personelinin %75,6

oraninda, akademik personelin %75 oraninda ve saglik personelinin %63 oraninda

kesinlikle katilmadig1 gozlenmistir.
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Tablo 63 - 11. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi Olgtigi calisanlara

. acikca anlatilir, sistem hakkinda galiganlara gerekli egitim verilir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 18 18 2 4 2 44
Akademisyen Satir igi % 40,9% 40,9% 4,5% 9,1% 4,5% | 100,0%
Satun igi % 11,0% 13,3% 2,0% 9,3% 10,5% 9,6%
Toplam % 3,9% 3,9% 0,4% 0,9% 0,4% 9,6%
Sayi 18 18 3 2 0 41
Genel idari Satir ici % 43,9% 43,9% 7,3% 4,9% 0,0% | 100,0%
Hizmetler Satun igi % 11,0% 13,3% 3,1% 4,7% 0,0% 9,0%
Toplam % 3,9% 3,9% 0,7% 0,4% 0,0% 9,0%
Sayi 94 74 35 22 10 235
saglik Satir igi % 40,0% 31,5% 14,9% 9,4% 4,3% | 100,0%
Situn igi % 57,7% 54,8% 35,7% 51,2% 52,6% | 51,3%
Toplam % 20,5% 16,2% 7,6% 4,8% 2,2%| 51,3%
Sayi 11 1 5 0 0 17
Teknik Satir ici % 64,7% 5,9% 29,4% 0,0% 0,0% | 100,0%
Situn igi % 6,7% 0,7% 5,1% 0,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 2,4% 0,2% 1,1% 0,0% 0,0% 3,7%
Sayi 22 24 53 15 7 121
Temizlik — Satir igi % 18,2% 19,8% 43,8% 12,4% 5,8% | 100,0%
Guvenlik Situn igi % 13,5% 17,8% 54,1% 34,9% 36,8% | 26,4%
Toplam % 4,8% 5,2% 11,6% 3,3% 1,5% | 26,4%
Sayi 163 135 98 43 19 458
Satir igi % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% | 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Toplam % 35,6% 29,5% 21,4% 9,4% 4,1% | 100,0%

Ki-kare=79,023 p=,001

Gorev ile calistigim isyerinde performans kriterlerinin neyi Olctigi

calisanlara agikca anlatilir, sistem hakkinda calisanlara gerekli egitim verilir sorusu

arasinda istatistik olarak 6nemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen

cevaplarda %35,6 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %29,5 oranmiyla katilmiyorum

cevabi verildigi, toplamda %65,1 oraniyla ankete katilanlar kurumdaki performans

kriterlerinin neyi Olgtiigliniin ¢alisanlara agik¢a anlatilmadigini, sistem hakkinda

gerekli egitim verilmedigini diisiinmektedirler. Bu soruya akademik personelin

%40,9 oraninda, genel idari hizmetler personelinin %43,9 oraninda, saghk

personelinin %40 oraninda ve teknik personelin %64,7 oraninda kesinlikle

katilmadig1 gozlenmistir.
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Tablo 64 - 12. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Calistigim isyerinde yaptigim ise Odenen Ucret, piyasada ayni ise

. 0denen Ucretle uyumludur. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 5 2 2 29 6 44
Akademisyen Satir ici % 11,4% 4,5% 4,5% 65,9% 13,6% 100,0%
Situn igi % 6,3% 3,7% 3,4% 16,2% 6,9% 9,6%
Toplam % 1,1% 0,4% 0,4% 6,3% 1,3% 9,6%
Sayi 4 5 0 12 20 41
Genel idari Satir ici % 9,8% 12,2% 0,0% 29,3% 48,8% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 5,1% 9,3% 0,0% 6,7% 23,0% 9,0%
Toplam % 0,9% 1,1% 0,0% 2,6% 4,4% 9,0%
Sayi 35 27 35 87 51 235
saglk Satirici % 14,9% 11,5% 14,9% 37,0% 21,7% 100,0%
Situn igi % 44,3% 50,0% 59,3% 48,6% 58,6% 51,3%
Toplam % 7,6% 5,9% 7,6% 19,0% 11,1% 51,3%
Sayi 4 2 0 8 3 17
Teknik Satir ici % 23,5% 11,8% 0,0% 47,1% 17,6% 100,0%
Situn igi % 5,1% 3,7% 0,0% 4,5% 3,4% 3,7%
Toplam % 0,9% 0,4% 0,0% 1,7% 0,7% 3, 7%
Sayi 31 18 22 43 7 121
Temizlik - Satir igi % 25,6% 14,9% 18,2% 35,5% 5,8% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 39,2% 33,3% 37,3% 24,0% 8,0% 26,4%
Toplam % 6,8% 3,9% 4,8% 9,4% 1,5% 26,4%
Sayi 79 54 59 179 87 458
Satir ici % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 17,2% 11,8% 12,9% 39,1% 19,0% 100,0%

Ki-kare=66,346 p=,001

Gorev ile ¢alistigim isyerinde yaptigim ise ddenen iicret, piyasada ayni ise

O0denen Tlcretle uyumludur sorusu arasinda istatistik olarak Onemli bir iligki

gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %39,1 oraniyla katiliyorum,

%19 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi, toplamda %58,1 oraniyla

ankete katilanlar isyerinde yaptiklar1 ise ddenen iicretle, piyasada aynm ise 6denen

ticretin uyumlu oldugunu diisiinmektedirler. Akademik personelin %65,9 oraninda

katiliyorum cevab1 verdigi, genel idari hizmetler personelinin %48,8 oraninda

tamamen katildigi, saglik personelinin %37 oraninda ve teknik personelin %47,1

oraninda katilryorum cevabi verdigi gézlenmistir.
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Gorev ile galistigim igyerinde terfi politikasinin adil oldugunu diisiiniiyorum

sorusu arasinda (ki-kare=24,333; p=,082) ve bu kurumda tiim ¢alisanlarin (yoneten

ve yonetilen) ortak amaglar i¢in g¢alismasi saglanmaktadir sorusu arasinda (Ki-

kare=24,697; p=,075) istatistik olarak énemli bir iliski gozlenmemistir.

Tablo 65 - 15. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

ﬁginde galistigim kurumun amaclarini biliyorum.

. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 0 2 2 30 10 44
. Satir ici % 0,0% 4,5% 4,5% 68,2% 22,7% 100,0%
Akademisyen . .
Situn igi % 0,0% 2,3% 3,2% 14,4% 16,4% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,4% 0,4% 6,6% 2,2% 9,6%
Sayi 1 6 5 21 8 41
Genel idari Satir igi % 2,4% 14,6% 12,2% 51,2% 19,5% 100,0%
Hizmetler Situn ici % 2,6% 6,8% 8,1% 10,1% 13,1% 9,0%
Toplam % 0,2% 1,3% 1,1% 4,6% 1,7% 9,0%
Sayi 19 41 31 116 28 235
Saglk Satir igi % 8,1% 17,4% 13,2% 49,4% 11,9% 100,0%
Situn ici % 48,7% 46,6% 50,0% 55,8% 45,9% 51,3%
Toplam % 4,1% 9,0% 6,8% 25,3% 6,1% 51,3%
Sayi 3 7 5 2 0 17
Teknik Satir igi % 17,6% 41,2% 29,4% 11,8% 0,0% 100,0%
Situn ici % 7,7% 8,0% 8,1% 1,0% 0,0% 3,7%
Toplam % 0,7% 1,5% 1,1% 0,4% 0,0% 3,7%
Sayi 16 32 19 39 15 121
Temizlik - Satir ici % 13,2% 26,4% 15,7% 32,2% 12,4% 100,0%
Gvenlik Situn igi % 41,0% 36,4% 30,6% 18,8% 24,6% 26,4%
Toplam % 3,5% 7,0% 4,1% 8,5% 3,3% 26,4%
Sayi 39 88 62 208 61 458
Satir igi % 8,5% 19,2% 13,5% 45,4% 13,3% 100,0%
Genel Toplam _ .., ° .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,5% 19,2% 13,5% 45,4% 13,3% 100,0%

Ki-kare=51,791 p=,001

Gorev ile ¢alistigim kurumun amaclarini biliyorum sorusu arasinda istatistik

olarak 6nemli bir iligski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %45,4

orantyla katiliyorum, %13,3 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %58,7 oraniyla ankete katilanlar kurumun amagclarini bilmektedirler.
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Tablo 66 - 16. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir
. faktordir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum
Sayi 0 0 3 8 33 44
Akademisyen Satir ici % 0,0% 0,0% 6,8% 18,2% 75,0% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 3,5% 4,1% 23,6% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,7% 1,7% 7,2% 9,6%
Sayi 0 0 2 25 14 41
Genel idari Satir ici % 0,0% 0,0% 4,9% 61,0% 34,1% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 0,0% 0,0% 2,3% 12,8% 10,0% 9,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,4% 5,5% 3,1% 9,0%
Sayi 9 9 46 109 62 235
saglik Satir ici % 3,8% 3,8% 19,6% 46,4% 26,4% 100,0%
Situn igi % 45,0% 56,3% 53,5% 55,6% 44,3% 51,3%
Toplam % 2,0% 2,0% 10,0% 23,8% 13,5% 51,3%
Sayi 0 0 7 10 0 17
Teknik Satir igi % 0,0% 0,0% 41,2% 58,8% 0,0% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 8,1% 5,1% 0,0% 3,7%
Toplam % 0,0% 0,0% 1,5% 2,2% 0,0% 3,7%
Sayi 11 7 28 44 31 121
Temizlik - Satir ici % 9,1% 5,8% 23,1% 36,4% 25,6% 100,0%
Gvenlik Siitun igi % 55,0% 43,8% 32,6% 22,4% 22,1% 26,4%
Toplam % 2,4% 1,5% 6,1% 9,6% 6,8% 26,4%
Sayi 20 16 86 196 140 458
Satir ici % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%
Genel Toplam ...~ |
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,4% 3,5% 18,8% 42,8% 30,6% 100,0%

Ki-kare=78,064 p=,001

Gorev ile orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imaj1 etkileyen

bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05).

Bu soruya verilen cevaplarda %42,8 oraniyla katiliyorum, %30,6 oraniyla tamamen

katiliyorum cevabi verildigi, toplamda %73,4 oraniyla ankete katilanlar orgiitlerdeki

insan kaynaklar1 planlamasinin kurumsal imaji etkileyen bir faktor oldugunu

disiinmektedirler.
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Tablo 67 - 17. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Kurumsal imaji iyi olan bir 6rgit hem i¢ cevre hem dis cevre igin
cekicidir. Genel
GOREV Toplam
Kesinlikle Tamamen
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 0 0 3 5 36 44
Akademisyen Satir ici % 0,0% 0,0% 6,8% 11,4% 81,8% 100,0%
Satun igi % 0,0% 0,0% 4,0% 2,9% 20,0% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,7% 1,1% 7,9% 9,6%
Sayi 0 0 1 21 19 41
Genel idari Satir igi % 0,0% 0,0% 2,4% 51,2% 46,3% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 0,0% 0,0% 1,3% 12,4% 10,6% 9,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,2% 4,6% 4,1% 9,0%
Sayi 8 9 37 89 92 235
saglik Satir ici % 3,4% 3,8% 15,7% 37,9% 39,1% 100,0%
Situn igi % 61,5% 45,0% 49,3% 52,4% 51,1% 51,3%
Toplam % 1,7% 2,0% 8,1% 19,4% 20,1% 51,3%
Sayi 0 0 10 6 1 17
Teknik Satir ici % 0,0% 0,0% 58,8% 35,3% 5,9% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 13,3% 3,5% 0,6% 3,7%
Toplam % 0,0% 0,0% 2,2% 1,3% 0,2% 3,7%
Sayi 5 11 24 49 32 121
Temizlik - Satir igi % 4,1% 9,1% 19,8% 40,5% 26,4% 100,0%
Guvenlik Siitun igi % 38,5% 55,0% 32,0% 28,8% 17,8% 26,4%
Toplam % 1,1% 2,4% 5,2% 10,7% 7,0% 26,4%
Sayi 13 20 75 170 180 458
Satir ici % 2,8% 4,4% 16,4% 37,1% 39,3% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 2,8% 4,4% 16,4% 37,1% 39,3% 100,0%

Ki-kare=82,788 p=,001

Gorev ile kurumsal imaj1 iyi olan bir 6rgiit hem i¢ ¢evre hem dis gevre i¢in

¢ekicidir sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu

soruya verilen cevaplarda %39,3 oraniyla tamamen katiliyorum, %37,1 oraniyla

katiliyorum cevabi verildigi, toplamda %76,4 oraniyla ankete katilanlar kurumsal

imaj1 iyl olan bir Orgiitin hem i¢ ¢evre hem dis ¢evre igin ¢ekici oldugunu

disiinmektedirler.
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Tablo 68 - 18. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Psikolojik asinma ve mesleki tikenmisligi 6nlemek icin is genisletme, is
zenginlestirme, is rotasyonu gibi uygulamalar gerceklestiriimelidir. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 0 1 2 9 32 44
. Satir ici % 0,0% 2,3% 4,5% 20,5% 72,7% 100,0%
Akademisyen . L
Satun igi % 0,0% 6,3% 4,4% 5,2% 15,5% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,2% 0,4% 2,0% 7,0% 9,6%
Sayi 0 0 2 18 21 41
Genel idari Satir igi % 0,0% 0,0% 4,9% 43,9% 51,2% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 0,0% 0,0% 4,4% 10,3% 10,2% 9,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,4% 3,9% 4,6% 9,0%
Sayi 11 6 23 88 107 235
saglik Satir igi % 4,7% 2,6% 9,8% 37,4% 45,5% 100,0%
Situn igi % 64,7% 37,5% 51,1% 50,6% 51,9% 51,3%
Toplam % 2,4% 1,3% 5,0% 19,2% 23,4% 51,3%
Sayi 0 0 4 11 2 17
Teknik Satir ici % 0,0% 0,0% 23,5% 64,7% 11,8% 100,0%
Situn igi % 0,0% 0,0% 8,9% 6,3% 1,0% 3,7%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,9% 2,4% 0,4% 3,7%
Sayi 6 9 14 48 44 121
Temizlik - Satir igi % 5,0% 7,4% 11,6% 39,7% 36,4% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 35,3% 56,3% 31,1% 27,6% 21,4% 26,4%
Toplam % 1,3% 2,0% 3,1% 10,5% 9,6% 26,4%
Sayi 17 16 45 174 206 458
Satir ici % 3,7% 3,5% 9,8% 38,0% 45,0% 100,0%
Genel Toplam _., ° .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 3,7% 3,5% 9,8% 38,0% 45,0% 100,0%

Ki-kare=40,290 p=,001

Gorev ile psikolojik asinma ve mesleki tiikkenmisligi Onlemek icin is

genisletme, is zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar gergeklestirilmelidir

sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<<0,05). Bu soruya

verilen cevaplarda %45 oraniyla tamamen katiliyorum, %38 oramiyla katiliyorum

cevabr verildigi, toplamda %83 oraniyla ankete katilanlar psikolojik asinma ve

mesleki tlikenmisgligi onlemek i¢in is genisletme, is zenginlestirme ve is rotasyonu

gibi uygulamalarin olmasi gerektigini diisiinmektedirler.
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Tablo 69 - 19. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste caligstyorum.

. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 0 4 3 17 20 44
Akademisyen Satir ici % 0,0% 9,1% 6,8% 38,6% 45,5% 100,0%
Situn ici % 0,0% 4,0% 7,3% 9,0% 23,8% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,9% 0,7% 3, 7% 4,4% 9,6%
Sayi 4 16 2 17 2 41
Genel idari Satir ici % 9,8% 39,0% 4,9% 41,5% 4,9% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 9,3% 15,8% 4,9% 9,0% 2,4% 9,0%
Toplam % 0,9% 3,5% 0,4% 3, 7% 0,4% 9,0%
Sayi 18 46 23 109 39 235
saglk Satirici % 7,7% 19,6% 9,8% 46,4% 16,6% 100,0%
Situn igi % 41,9% 45,5% 56,1% 57,7% 46,4% 51,3%
Toplam % 3,9% 10,0% 5,0% 23,8% 8,5% 51,3%
Sayi 2 3 1 10 1 17
Teknik Satir ici % 11,8% 17,6% 5,9% 58,8% 5,9% 100,0%
Situn igi % 4,7% 3,0% 2,4% 5,3% 1,2% 3,7%
Toplam % 0,4% 0,7% 0,2% 2,2% 0,2% 3, 7%
Sayi 19 32 12 36 22 121
Temizlik - Satir igi % 15,7% 26,4% 9,9% 29,8% 18,2% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 44.,2% 31,7% 29,3% 19,0% 26,2% 26,4%
Toplam % 4,1% 7,0% 2,6% 7,9% 4,8% 26,4%
Sayi 43 101 41 189 84 458
Satir ici % 9,4% 22,1% 9,0% 41,3% 18,3% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 9,4% 22,1% 9,0% 41,3% 18,3% 100,0%

Ki-kare=52409 p=,001

Gorev ile bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste ¢alistyorum sorusu

arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen

cevaplarda %41,3 oraniyla katiliyorum, %18,3 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi

verildigi, toplamda %59,6 oraniyla ankete katilanlar bilgi ve yeteneklerini

kullanabilecekleri bir iste c¢alistiklarini diisiinmektedirler. Akademik personelin

%45,5 oraninda tamamen katiliyorum cevabr verdigi, genel idari hizmetler

personelinin %41,5 oraninda, saglik personelinin %46,4 oraninda, teknik personelin

%58,8 oraninda, temizlik ve giivenlik personelinin ise %29,8 oraninda katiliyorum

cevabi verdigi gézlenmistir.
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Tablo 70 - 20. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.
. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katiimiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum | Katiliyorum
Sayi 2 2 3 15 22 44
. Satir ici % 4,5% 4,5% 6,8% 34,1% 50,0% 100,0%
Akademisyen .. L
Situn igi % 2,4% 2,6% 5,1% 9,6% 26,8% 9,6%
Toplam % 0,4% 0,4% 0,7% 3,3% 4,8% 9,6%
Sayi 4 9 4 21 3 41
Genel idari Satir ici % 9,8% 22,0% 9,8% 51,2% 7,3% 100,0%
Hizmetler Situn igi % 4,8% 11,8% 6,8% 13,4% 3,7% 9,0%
Toplam % 0,9% 2,0% 0,9% 4,6% 0,7% 9,0%
Sayi 37 42 29 88 39 235
saglik Satir ici % 15,7% 17,9% 12,3% 37,4% 16,6% 100,0%
Situn igi % 44,0% 55,3% 49,2% 56,1% 47,6% 51,3%
Toplam % 8,1% 9,2% 6,3% 19,2% 8,5% 51,3%
Sayi 2 5 1 7 2 17
Teknik Satir igi % 11,8% 29,4% 5,9% 41,2% 11,8% 100,0%
Situn igi % 2,4% 6,6% 1,7% 4,5% 2,4% 3,7%
Toplam % 0,4% 1,1% 0,2% 1,5% 0,4% 3,7%
Sayi 39 18 22 26 16 121
Temizlik - Satir ici % 32,2% 14,9% 18,2% 21,5% 13,2% 100,0%
Gvenlik Situn igi % 46,4% 23,7% 37,3% 16,6% 19,5% 26,4%
Toplam % 8,5% 3,9% 4,8% 5,7% 3,5% 26,4%
Sayi 84 76 59 157 82 458
Satir ici % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%
Genel Toplam ...~ |
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 18,3% 16,6% 12,9% 34,3% 17,9% 100,0%

Ki-kare=71879 p=,001

Gorev ile yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim sorusu arasinda

istatistik olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

%34,3 oraniyla katiliyorum, %17,9 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %>52,2 oraniyla ankete katilanlar yeni katilmak isteyenlere mesleklerini

tavsiye edebileceklerini diislinmektedirler. Akademik personelin %50 oraninda

tamamen katiliyorum cevabi verdigi, genel idari hizmetler personelinin %51,2

oraninda, saglik personelinin %37,4 oraninda, teknik personelin %41,2 oraninda

katiliyorum cevab1 verdigi, temizlik ve gilivenlik personelinin ise %32,2 oraninda

kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi gozlenmistir.
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Tablo 71 - 21. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Toplumda sayginlidi olan bir kurumda galistigimi distiniyorum.

. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 0 0 2 16 26 44
Akademisyen Satir ici % 0,0% 0,0% 4,5% 36,4% 59,1% 100,0%
Satun igi % 0,0% 0,0% 4,3% 8,0% 16,1% 9,6%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,4% 3,5% 5,7% 9,6%
Sayi 0 0 2 18 21 41
Genel idari Satir ici % 0,0% 0,0% 4,9% 43,9% 51,2% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 0,0% 0,0% 4,3% 9,0% 13,0% 9,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,4% 3,9% 4,6% 9,0%
Sayi 21 13 22 107 72 235
saglk Satir igi % 8,9% 5,5% 9,4% 45,5% 30,6% 100,0%
Situn igi % 75,0% 61,9% 46,8% 53,2% 44, 7% 51,3%
Toplam % 4,6% 2,8% 4,8% 23,4% 15,7% 51,3%
Sayi 0 1 1 9 6 17
Teknik Satir ici % 0,0% 5,9% 5,9% 52,9% 35,3% 100,0%
Situn igi % 0,0% 4,8% 2,1% 4,5% 3,7% 3,7%
Toplam % 0,0% 0,2% 0,2% 2,0% 1,3% 3, 7%
Sayi 7 7 20 51 36 121
Temizlik - Satir igi % 5,8% 5,8% 16,5% 42,1% 29,8% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 25,0% 33,3% 42,6% 25,4% 22,4% 26,4%
Toplam % 1,5% 1,5% 4,4% 11,1% 7,9% 26,4%
Sayi 28 21 47 201 161 458
Satir ici % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 6,1% 4,6% 10,3% 43,9% 35,2% 100,0%

Ki-kare=35,475 p=,003

Gorev ile toplumda sayginligir olan bir kurumda c¢alistigimi diistiniiyorum

sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gbézlenmistir (p<0,05). Bu soruya

verilen cevaplarda

%43,9 oraniyla katiliyorum,

%35,2 orantyla tamamen

katiliyorum cevabi verildigi, toplamda %79,1 oraniyla ankete katilanlar toplumda

sayginligt olan bir kurumda c¢alistigini diisiinmektedir. Calisanlarin bu soruya

verdigi cevaplarda;

akademik personelin %59,1 oraniyla, genel idari hizmetler

personelinin %51,2 oraniyla tamamen katildigi, saglik personelinin %45,5 oraniyla,

teknik personelin %52,9 oraniyla, temizlik ve giivenlik personelinin ise %42,1

orantyla katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir.
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Tablo 72 - 22. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

[Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim.

. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 25 13 4 1 1 44
. Satir igi % 56,8% 29,5% 9,1% 2,3% 2,3% 100,0%
Akademisyen . .
Situn igi % 23,1% 9,2% 5,1% 1,4% 1,8% 9,6%
Toplam % 5,5% 2,8% 0,9% 0,2% 0,2% 9,6%
Sayi 7 13 5 13 3 41
Genel idari Satir igi % 17,1% 31,7% 12,2% 31,7% 7,3% 100,0%
Hizmetler Situn ici % 6,5% 9,2% 6,3% 17,6% 5,5% 9,0%
Toplam % 1,5% 2,8% 1,1% 2,8% 0,7% 9,0%
Sayi 52 7 38 33 35 235
saglk Satir igi % 22,1% 32,8% 16,2% 14,0% 14,9% 100,0%
Situn ici % 48,1% 54,2% 48,1% 44,6% 63,6% 51,3%
Toplam % 11,4% 16,8% 8,3% 7,2% 7,6% 51,3%
Sayi 3 7 6 1 0 17
Teknik Satir ici % 17,6% 41,2% 35,3% 5,9% 0,0% 100,0%
Situn ici % 2,8% 4,9% 7,6% 1,4% 0,0% 3,7%
Toplam % 0,7% 1,5% 1,3% 0,2% 0,0% 3,7%
Sayi 21 32 26 26 16 121
Temizlik - Satir igi % 17,4% 26,4% 21,5% 21,5% 13,2% 100,0%
Gilvenlik Situn igi % 19,4% 22,5% 32,9% 35,1% 29,1% 26,4%
Toplam % 4,6% 7,0% 5,7% 5,7% 3,5% 26,4%
Sayi 108 142 79 74 55 458
Satir igi % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%
Genel Toplam _ .. L
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 23,6% 31,0% 17,2% 16,2% 12,0% 100,0%

Ki-kare=55,704 p=,001

Gorev ile mecburiyetimin olmamasi

durumunda suan ki meslegimden

ayrilirim Sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu

soruya verilen cevaplarda %23,6 oramiyla kesinlikle katilmiyorum, %31 oraniyla

tamamen katiliyorum cevab1 verildigi,

toplamda %54,6 oraniyla calisanlar

mecburiyet olmamasi durumunda suan ki mesleklerinden ayrilmayacaklarini

belirtmislerdir. Bu soruya verilen cevaplarda; akademik personelin %56,8 oraniyla

kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi, genel idari hizmetler personelinin %31,7

oraniyla, saglik personelinin %32,8 oraniyla, teknik personelin %41,2 oraniyla,

temizlik ve gilivenlik personelinin ise %26,4 oraniyla katiliyorum cevab1 verdigi

gozlenmistir.
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Tablo 73 - 23. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum. Kurumun
. problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 1 0 2 17 24 44
Akademisyen Satir igi % 2,3% 0,0% 4,5% 38,6% 54,5% 100,0%
Satun igi % 4,0% 0,0% 3,8% 8,3% 16,3% 9,6%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,4% 3, 7% 5,2% 9,6%
Sayi 0 0 1 25 15 41
Genel idari Satir ici % 0,0% 0,0% 2,4% 61,0% 36,6% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 0,0% 0,0% 1,9% 12,1% 10,2% 9,0%
Toplam % 0,0% 0,0% 0,2% 5,5% 3,3% 9,0%
Sayi 12 15 29 109 70 235
saglik Satir igi % 5,1% 6,4% 12,3% 46,4% 29,8% 100,0%
Situn igi % 48,0% 53,6% 55,8% 52,9% 47,6% 51,3%
Toplam % 2,6% 3,3% 6,3% 23,8% 15,3% 51,3%
Sayi 0 3 0 12 2 17
Teknik Satir ici % 0,0% 17,6% 0,0% 70,6% 11,8% 100,0%
Situn igi % 0,0% 10,7% 0,0% 5,8% 1,4% 3,7%
Toplam % 0,0% 0,7% 0,0% 2,6% 0,4% 3, 7%
Sayi 12 10 20 43 36 121
Temizlik - Satir igi % 9,9% 8,3% 16,5% 35,5% 29,8% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 48,0% 35,7% 38,5% 20,9% 24,5% 26,4%
Toplam % 2,6% 2,2% 4,4% 9,4% 7,9% 26,4%
Sayi 25 28 52 206 147 458
Satir igi % 5,5% 6,1% 11,4% 45,0% 32,1% 100,0%
Genel Toplam _ .. L

Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 5,5% 6,1% 11,4% 45,0% 32,1% 100,0%

Ki-kare=45,595 p=,001

Gorev ile kendimi c¢alistigim kurumun bir pargast olarak hissediyorum,

kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum sorusu arasinda

istatistik olarak énemli bir iliski gbzlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda

%45 oraniyla katiliyorum, %32,1 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %77,1 oraniyla personelin kendini ¢aligtigi kurumun bir pargasi olarak

hissettigi, kurumun problemlerini kendi problemleri gibi algiladig: goriilmektedir.
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Tablo 74 - 24. Soruya verilen cevaplarin Gorev’e gore dagilim:

Kurumun basarili olmasina yardimci olmak i¢cin normalde beklenenden
. cok daha fazla caba sarf etmeye istekliyim. Genel
GOREV Kesinlikle Tamamen | Toplam
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Sayi 1 0 1 10 32 44
Akademisyen Satir igi % 2,3% 0,0% 2,3% 22,7% 72,7% 100,0%
Satun igi % 4,8% 0,0% 2,7% 5,8% 16,2% 9,6%
Toplam % 0,2% 0,0% 0,2% 2,2% 7,0% 9,6%
Sayi 2 1 1 14 23 41
Genel idari Satir ici % 4,9% 2,4% 2,4% 34,1% 56,1% 100,0%
Hizmetler Satun igi % 9,5% 3,4% 2,7% 8,1% 11,6% 9,0%
Toplam % 0,4% 0,2% 0,2% 3,1% 5,0% 9,0%
Sayi 10 14 21 99 91 235
saglik Satir igi % 4,3% 6,0% 8,9% 42,1% 38,7% 100,0%
Situn igi % 47,6% 48,3% 56,8% 57,2% 46,0% 51,3%
Toplam % 2,2% 3,1% 4,6% 21,6% 19,9% 51,3%
Sayi 2 2 1 5 7 17
Teknik Satir ici % 11,8% 11,8% 5,9% 29,4% 41,2% 100,0%
Situn igi % 9,5% 6,9% 2,7% 2,9% 3,5% 3,7%
Toplam % 0,4% 0,4% 0,2% 1,1% 1,5% 3, 7%
Sayi 6 12 13 45 45 121
Temizlik - Satir igi % 5,0% 9,9% 10,7% 37,2% 37,2% 100,0%
Guvenlik Situn igi % 28,6% 41,4% 35,1% 26,0% 22,7% 26,4%
Toplam % 1,3% 2,6% 2,8% 9,8% 9,8% 26,4%
Sayi 21 29 37 173 198 458
Satir igi % 4,6% 6,3% 8,1% 37,8% 43,2% 100,0%
Genel Toplam _ .. .
Situn igi % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 4,6% 6,3% 8,1% 37,8% 43,2% 100,0%

Ki-kare=31,275 p=,012

Gorev ile kurumun basarili

olmasina yardime1

olmak i¢in normalde

beklenenden ok daha fazla caba sarf etmeye istekliyim sorusu arasinda istatistik

olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %43,2

oraniyla tamamen katiliyorum, %37,8 oraniyla katiliyorum cevabi verildigi,

toplamda %81 oraniyla ¢alisanlarin kurumun basarili olmasina yardimci olmak igin

normalde beklenenden ¢ok

gorilmektedir.
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Gorev ile Kariyerimin geri kalan kismin1 bu kurumda gecirmekten mutlu
olurum sorusu arasinda (ki-kare=21,371; p=,165), arkadaslarima bu kurumun bir
pargast oldugumu sdylemekten gurur duyarim sorusu arasinda (Ki-kare=24,955;
p=,071) ve bu kurumun kaderini ger¢ekten de umursuyorum sorusu arasinda (Ki-

kare=25,280; p=,065) istatistik olarak énemli bir iliski kurulamamastir.

3.6. Istatistiki Analizler icin Kullanilan Yéntem :

Calismamizdaki kategorik degiskenler Say1 ve Yiizde olarak ifade edilmistir.
Gruplar ile Kategorik degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemede ise Ki-kare testi
uygulanmistir. Hesaplamalarda istatistik anlamlilik diizeyi %5 (p<0,05) olarak
alinmig ve hesaplamalar i¢in SPSS (IBM Corp. Released 2011. IBM SPSS Statistics
for Windows, Version 20.0 Armonk, NY: IBM Corp.) istatistik paket programi
kullanilmuastir.

3.7. Hipotezler :

Hpl. Dursun Odabas Tip Merkezi’nin insan kayna@ ihtiyacinin
tedarikinde, idari ve biirokratik yandashk baskindir. (Anketin 4. sorusu:
Calistigim kurumda insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaslik etkili
degildir.)

Hp2. Personel tedarik siirecinde tamamen liyakat ve objektiflik kriterleri
esas olup, herhangi bir siyasi otorite ya da Kisilerin siire¢ iizerinde etkisi yoktur.
(Anketin 1. sorusu: Calistigim igyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tagiyan
tim adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri
uygulanir. Anketin 3. sorusu: Calistigim kurumda insan kaynaklar1 aliminda siyasiler
etkili degildir.)

Hp3. Saghk kurumlarinda nepotizim (es-dost kayirmaciligl) ve
favoritisim (belli Kisi veya kesimleri kayirma) yoktur. (Anketin 2. sorusu: Bu
kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda iltimascilik (kayirma,
ayricalik tanima) yoktur.)

Hp4. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde ¢alisanlara gorev tanimlar1 yazih
ve acgik bir sekilde ifade edilmistir. (Anketin 8. sorusu: Calistigim isyerinde gérev

tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade edilmistir.)
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Hp5. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde performans degerlendirme siireci
calisanlar arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir. (Anketin 10. sorusu:
Calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci calisanlar arasinda adaleti
saglayacak sekilde yiirtitiiliir.)

Hp6. Dursun Odabas Tip Merkezi cahsanlar1i kurumun terfi
politikalarinin adil oldugunu diisiinmektedir. (Anketin 13. sorusu: Calistigim
igyerinde terfi politikasinin adil oldugunu diisiiniiyorum.)

Hp7. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde calisanlar kurumun amaglarim
bilmektedir. (Anketin 15. sorusu: I¢inde ¢alistigim kurumun amaglarini biliyorum.)

Hp8. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde insan kaynaklar1 seciminde
kullanilan yontemler yeterlidir. (Anketin 5. sorusu)

Hp9. Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi Kkurumsal imaji
etkileyen bir faktordiir. (Anketin 16. sorusu)

Hp10. Kurumsal imaji iyi olan bir 6rgiit hem ic¢ cevre, hem dis ¢evre icin
cekicidir. (Anket 17. sorusu)

Hpll. Saghk Kurumlarinda ¢ahsanlarin aidiyet ve sahiplenme duygusu
oldukca yiiksektir. (Anketin 23. sorusu: Kendimi g¢alistigim kurumun bir pargasi
olarak hissediyorum. Kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi
algiliyorum.)

Hpl2. Saghk cahsanlar1 kurumlarimin gelecegiyle ilgili kaygi ve
basarilar1 ile yakindan ilgilidir. (Anketin 27. sorusu: Dursun Odabas Tip

Merkezi’nin kaderini ger¢ekten umursuyorum.)

3.8. Bulgular ve Tartisma :

Hipotez sonuglarimiz agagida degerlendirilmistir.

Hpl. Dursun Odabas Tip Merkezi’nin insan kaynagr ihtiyacinin
tedarikinde, idari ve biirokratik yandashk baskindur.

Calistigim kurumda insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaglik
etkili degildir sorusuna verilen cevaplar, yas ile iligkili bulunmustur (p<0,05). Ankete
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %50,4 oldugu, katilmayanlarin %27,5
oldugu goriilmektedir. Calisanlar %77,9 oraninda kurumda insan kaynaklari

temininde idari ve biirokratik yandashigin etkili oldugunu diistinmektedirler. Cikan
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sonuclarda 56-65 yas araliginin %66,7 oraniyla kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas
araliginin 8,2 oraniyla tamamen katildig1 gézlenmistir. (Sayfa 77 — Tablo 5).

Bu hipotezimizde Dursun Odabas Tip Merkezi’nde insan kaynag tedarikinde
adam kayirma ve iltimas oldugu kismen dogrulanmuistir.

Hp2. Personel tedarik siirecinde tamamen liyakat ve objektiflik kriterleri
esas olup, her hangi bir siyasi otorite ya da kisilerin siirec iizerinde etkisi yoktur.

Yas ile ¢alistigim igyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tiim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir
sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iligski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %31,9 oldugu, katilmayanlarin %39,5
oldugu goriilmektedir. Toplamda %71,4 oraniyla ankete katilanlarin c¢aligtiklar
isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tiim adaylara (psikolojik, teknik
vb. testler) objektif degerlendirme yontemlerinin uygulanmadigini diisiinmektedirler.
Yas artikca yiizdelik oranlarla dogru orantili bir artis gozlenmistir.(Sayfa74— Tablo2)

Statii ile calistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tagiyan tiim
adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir
sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gdzlenmistir (p<<0,05). Bu soruya
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin %31,9 oraninda oldugu, katilmiyorum
cevabinin %39,5 oldugu, toplamda %71,4 oraniyla katilimcilar ise alim esnasinda
asgari nitelikleri tagiyan tim adaylara (psikolojik, teknik vb. testler) objektif
degerlendirme yontemleri uygulanmadigini diisiinmektedir. (Sayfa 106 — Tablo 33).

Yas ile calistigim kurumda insan kaynaklar1 aliminda siyasiler etkili degildir
sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Ankete
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %52,8 oldugu, katilmayanlarin %25,1
oldugu goriilmektedir. %77,9 oraniyla ¢alisanlar kurumda insan kaynaklar1 aliminda
siyasilerin etkili oldugunu diisinmektedirler. Bu soruya 46-55 yas grubunun %70,1
oraninda, 36-45 yas araliginin %58,6 oraniyla kesinlikle katilmadig1r gézlenmistir.
(Sayfa 76 — Tablo 4).

Statii ile calistigim kurumda insan kaynaklar1 aliminda siyasiler etkili
degildir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iligski goézlenmistir (p<0,05). Bu
soruya kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin %352,8 oraninda oldugu,

katilmiyorum cevabinin %25,1 oldugu, toplamda %77,9 oraniyla ankete katilanlar
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insan kaynaklar1 aliminda siyasilerin etkili oldugunu diisiinmektedirler. %58,6
oraniyla 657 kadrolu personelin, %355,8 oraniyla akademik personelin, %50 ile
firma calisanlarinin ve % 37,8 oranmiyla 657-4/B sozlesmeli personelin kesinlikle
katilmiyorum cevabi verdigi gozlenmistir. (Sayfa 108 — Tablo 35).

Bu hipotezimiz kismen yanlis oldugundan ispatlanamamustir.

Hp3. Saghk kurumlarinda nepotizm (es-dost kayirmaciligy) ve favoritisim
(belli kisi veya kesimleri kayirma) yoktur.

Yas ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur. arasinda istatistik olarak énemli
bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin  %50,9 oldugu, katilmayanlarin %28,4 oldugu goriilmektedir.
Ankete katilanlar %79,3 oraniyla kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir
kararda iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) oldugunu diistinmektedirler. Bu
soruya 46-55 yas araliginin %64,2 oraninda en yiiksek diizeyde kesinlikle
katilmadigi, yas artikga kesinlikle katilmayanlarin da dogru orantida arttigi
gozlenmistir. (Sayfa 75 — Tablo 3).

Statii ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimasgilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur sorusu arasinda istatistik olarak
onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin  %50,9 oraninda oldugu, katilmiyorum cevabinin 9%28,4 oldugu,
toplamda %79,3 oraniyla ankete katilanlar bu kurumda ise alimla alakali verilen her
hangi bir kararda iltimasgilik oldugunu diisiinmektedir. %60,5 oraniyla
akademisyenler kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, 657 kadrolu personelin
%>55,9 oraniyla kesinlikle katilmiyorum cevabi verdigi gozlenmistir. 657-4/B
sOzlesmeli personelin % 15,6 gibi bir oranda tamamen katiliyorum cevabi verdigi
goriilmiistiir. (Sayfa 107 — Tablo 34)

Gorev ile bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir kararda
iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur sorusu arasinda istatistik olarak
onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %50,9 oraniyla
kesinlikle katilmiyorum, %28,4 oraniyla katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda
%79,3 oraniyla ankete katilanlar bu kurumda ise alimla alakali verilen her hangi bir

kararda iltimascilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) oldugunu diisiinmektedir.
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Akademik personelin %59,1 oraniyla, genel idari hizmeteler personelinin %61
oraniyla, saglik hizmetleri personelinin %46,8 oraniyla, teknik hizmetler
personelinin %88,2 oramiyla ve firma calisanlarimin (temizlik-giivenlik) %47,1
oraniyla bu soruya kesinlikle katilmadigi gézlenmistir. (Sayfa 130 — Tablo 57).

Anketin bu sorusuna cevap veren kisiler saglik kurumlarinda insan kaynaklari
temininde nepotizm (es-dost kayirmaciligi) ve favoritisim (belli kisi veya kesimleri
kayirma) oldugunu diistinmektedirler. Bu hipotezimiz kismen yanlis oldugundan
ispatlanamamustir.

Hp4. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde calisanlara gorev tanimlar: yazili ve
acik bir sekilde ifade edilmistir.

Yas ile calistigim isyerinde gorev tanimlart yazili ve acik bir sekilde ifade
edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).
Ankete verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,7 oldugu, katilmayanlarin
%31,9 oldugu goriilmekte olup, %68,6 oraniyla ¢alisanlar igyerinde gorev
tanimlarinin yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigini beyan etmektedirler. Bu
soruya % 15,5 oraniyla katiliyorum, %8,1 oramiyla tamamen katiliyorum cevabi
verildigi gézlenmistir. (Sayfa 80 — Tablo 8).

Statii ile calistigim isyerinde gorev tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade
edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak 6énemli bir iliski gdzlenmistir (p<0,05). Bu
soruya verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,7 oldugu, katilmayanlarin
%31,9 oldugu, toplamda %68,6 oraniyla c¢alisanlar isyerinde gorev tanimlarinin
yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigini diistinmiistiir. Bu soruya akademik
personelin %58,1 oraniyla, 657 kadrolu personelin ise %44,6 oraniyla kesinlikle
katilmadig1 gozlenmistir. (Sayfa 111 — Tablo 38).

Gorev ile calistigim igyerinde gorev tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade
edilmistir sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu
soruya verilen cevaplarda %36,7 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %31,9 oraniyla
katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda %68,6 oraniyla ¢alisanlara isyerinde gorev
tanimlarinin yazili ve agik bir sekilde ifade edilmedigi anlasilmaktadir. Bu soruya
akademik personelin %56,8 oraniyla kesinlikle katilmadigi, teknik hizmetler
personelinin %70,6 orantyla katilmadig goriilmiistiir. (Sayfa 133 — Tablo 60).

Bu hipotezimiz kismen yanlis oldugundan ispatlanamamugtir.
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HpS5. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde performans degerlendirme siireci
calisanlar arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir.

Yas ile calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci calisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusuna verilen cevaplarda istatistik
olarak 6nemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin %56,3 oldugu, katilmayanlarin %14 oldugu goriilmekte olup, %70,3
oraninda personel c¢alistig1 isyerinde performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiirtitiillmedigini diistinmektedir. Bu soruda 56-65
yas grubunun %77,8 ile kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas grubunun ise % 9,8 ile
tamamen katildig1 gozlenmistir. (Sayfa 82 — Tablo 10).

Ogrenim ile ¢alistigim isyerinde performans degerlendirme siireci calisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir sorusu arasinda istatistik olarak énemli
bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin ~ %56,2 oldugu, katilmayanlarin %14 oldugu, toplamda %70,2
orantyla kurum personeli isyerinde performans degerlendirme siirecinin caliganlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiilmedigini diisiinmektedirler. (Sayfa 95 —
Tablo 23).

Statii ile c¢alistigim isyerinde performans degerlendirme siireci g¢alisanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiirtitiiliir sorusu arasinda istatistik olarak énemli
bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda kesinlikle
katilmayanlarin  %56,3 oldugu, katilmiyorum cevabi verenlerin %14 oldugu,
toplamda %70,3 oraniyla performans degerleme siirecinin ¢alisanlar arasinda adaleti
saglayacak sekilde yiiriitiilmedigi goriilmektedir. Bu soruya verilen cevaplarda
%76,7 gibi yiiksek bir oranla akademik personelin, %73,7 oraniyla 657 kadrolu
personelin kesinlikle katilmadigi gézlenmistir. (Sayfa 113 — Tablo 40).

Gorev ile calistigim isyerinde performans degerlendirme siireci caligsanlar
arasinda adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir Sorusu arasinda istatistik olarak dnemli
bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %56,3 oraniyla
kesinlikle katilmiyorum, %14 oraniyla katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda
%70,3 oraniyla ¢alisanlar kurumdaki performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlar
arasinda adalet saglayacak sekilde yiiriitilmedigini diistinmektedirler. Bu soruya

teknik personelin %76,5 oraninda, genel idari hizmetler personelinin %75,6
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oraninda, akademik personelin %75 oraninda ve saglik personelinin %63 oraninda
kesinlikle katilmadig1 gézlenmistir. (Sayfa 135 — Tablo 62).

Bu hipotezimiz kismen yanlis oldugundan ispatlanamamastir.

Hp6. Dursun Odabas Tip Merkezi calisanlart kurumun terfi politikalarinin
adil oldugunu diisiinmektedir.

Calistigim isyerinde tefi politikasinin adil oldugunu diisiinliyorum sorusuna
verilen cevaplar yas ile iligskili bulunmustur (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda
kesinlikle katilmayanlarin = %36,9 oldugu, katilmayanlarimn  %33,8 oldugu
goriilmektedir. Bu soruda %70,7 oraniyla personel, calistigt igyerinde terfi
politikasiin adil olmadigini diisiinmektedir. 56-65 yas araliginin %44,4 oraniyla en
yiiksek diizeyde kesinlikle katilmadigi, 36-45 yas araliginin %42,1 oraniyla
katilmadig1 gozlenmistir. (Sayfa 85 — Tablo 13).

Statii ile calistigim isyerinde terfi politikasinin adil oldugunu diisiinliyorum
sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %36,9 oldugu, katilmayanlarin %33,8
oldugu, toplamda %70,7 oraniyla ¢alisanlar kurumda terfi politikasinin adil
olmadigin1 diistinmektedirler. Bu soruya verilen cevaplarda akademik personelin
%48,8 orantyla katilmadigi, 657 kadrolu personelin %41,9 oraniyla kesinlikle
katilmadigi, 657-4/B sozlesmeli personelin %35,6 oraniyla kesinlikle katilmadigi ve
firma ¢alisanlarinin %34,8 oraniyla kesinlikle katilmadigi gézlenmistir. (Sayfa 116 —
Tablo 43). Calisanlar kurumda terfi politikasinin adil olmadigin1 diisiinmektedirler.
Bu hipotezimiz kismen yanlis oldugundan ispatlanamamaistir.

Hp7. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde calisanlar kurumun amacglarini
bilmektedir.

Ogrenim ile i¢inde calistigim kurumun amaclarim biliyorum soru arasinda
istatistik olarak 6nemli bir iligki gdzlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda
katiliyorum oraninin %45,3 oldugu, tamamen katiliyorum cevabi verenlerin %13,3
oldugu, toplamda %58,6 oraniyla calisanlarin kurumun amagclarint  bildigi
gozlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda lisans mezunlarinin %53,8 oraniyla
katiliyorum cevabi verdikleri gozlenmistir. (Sayfa 98 — Tablo 26).

Statii ile i¢inde calistigim kurumun amaglarin1 biliyorum sorusu arasinda

istatistik olarak dnemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Calisanlar bu soruya %45,4
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orantyla katiltyorum, %13,3 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, toplamda
% 58,7 oraniyla kurum ¢alisanlarinin i¢inde ¢alistigr kurumun amaglarii bildigini
gormekteyiz. Bu soruda %67,4 oraniyla akademik personelin, %50,5 oraniyla 657
kadrolu personelin katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir. (Sayfa 118 — Tablo 45).

Gorev ile ¢alistigim kurumun amagclarint biliyorum sorusu arasinda istatistik
olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda %45,4
orantyla katiliyorum, %13,3 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,
toplamda %58,7 oramiyla ankete katilanlar kurumun amaclarin1 bilmektedirler.
(Sayfa 138 — Tablo 65). Bu hipotezimiz kismen dogrulanmustir.

Hp8. Dursun Odabas Tip Merkezi’nde insan kaynaklart segiminde
kullanilan yontemler yeterlidir.

Yas ile bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan ydntemler
yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).
Ankete verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlarin %37,1 oldugu, katilmayanlarin
%28,4 oldugu goriilmekte olup, toplamda %65,5 oraniyla ¢alisanlar kurumda insan
kaynaklar1 se¢iminde kullanilan yontemlerin yeterli olmadigint diisiinmektedirler.
46-55 yag araligimin %41,8 oraniyla kesinlikle katilmadigi, 18-25 yas araliginin ise
% 6,6 oraniyla tamamen katiliyorum seklinde cevap verdigi gézlenmistir. (Sayfa 78
— Tablo 6).

Statii ile bu kurumda insan kaynaklari seciminde kullanilan ydntemler
yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak 6nemli bir iliski gdzlenmistir (p<0,05). Bu
soruya kesinlikle katilmiyorum cevab1 verenlerin %37,1 oraninda oldugu,
katilmiyorum cevabinin %28,4 oldugu, toplamda %65,5 oraniyla ankete katilanlar
bu kurumda insan kaynaklari se¢iminde kullanilan yontemlerin yeterli olmadigini
distinmektedir. Ayrica %53,5 oraniyla akademik personelin kararsiz oldugu
gozlenmistir. (Sayfa 109 — Tablo 36).

Gorev ile bu kurumda insan kaynaklari se¢iminde kullanilan ydntemler
yeterlidir sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05). Bu
soruya verilen cevaplarda %37,1 oraniyla kesinlikle katilmiyorum, %28,4 oraniyla
katilmiyorum cevabi verildigi, toplamda %65,5 oraniyla calisanlar bu kurumda
insan kaynaklar1 se¢ciminde kullanilan yontemleri yeterli bulmamaktadir. (Sayfa 131

— Tablo 58)
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Ankete katilanlar Dursun Odabag Tip Merkezinde insan kaynaklari
seciminde kullanilan yOntemlerin yeterli olmadigin1 disiinmektedirler. Bu
hipotezimiz kismen yanlis oldugundan ispatlanamamuistir.

Hp9. Orgiitlerdeki insan kaynaklari planlamasi kurumsal imaji etkileyen
bir faktordiir.

Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imaji etkileyen bir
faktordiir sorusuna verilen cevaplar yas ile iliskili bulunmustur (p<0,05). Ankete
verilen cevaplarda katilanlarin %42,8 oldugu, tamamen katilanlarin %30,6 oldugu
goriilmektedir. Toplamda %73,4 oraniyla ¢alisanlar Orgiitlerdeki insan kaynaklari
planlamasinin kurumsal imaj1 etkileyen bir faktdr oldugunu digiinmektedirler. 46-55
yas grubunun %56,7 oraniyla katiliyorum, 56-65 yas grubunun %>55,6 oraniyla
tamamen katiliyorum cevabi verdigi gozlenmistir. (Sayfa 87 — Tablo 15).

Ogrenim ile Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imajt
etkileyen bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iligski gézlenmistir
(p<0,05). Bu soruya katiliyorum cevab1 verenlerin %42,9 oldugu, tamamen
katiliyorum cevabinin %30,4 oldugu, ankete katilanlardan toplamda %73,3 oraniyla
orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasimnin kurumsal imaji etkileyen bir faktor
oldugu yoniinde olumlu cevap verildigi gézlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda
lise mezunlarinin %53,4 oraniyla katiliyorum cevabi verenler arasinda en yiiksek
oldugu gozlenmistir. (Sayfa 99 — Tablo 25).

Statii ile orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imaj1 etkileyen
bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05).
Bu soruya %42,8 oraniyla katiliyorum, %30,6 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi
verildigi, toplamda %73.,4 oraniyla kurum ¢alisanlar1 orgiitlerdeki insan kaynaklari
planlamasinin kurumsal imaji etkileyen bir faktdr oldugunu disiinmektedirler.
Akademik personelin %76,7 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, %51,1
orantyla 657 kadrolu personelin katiliyorum cevabi verdigi, %44,4 oraniyla 657-4/B
sOzlesmeli personelin katiliyorum cevabr verdigi ve 9%40,2 oramiyla firma
calisanlarinin katiliyorum cevabi verdigi gézlenmistir. (Sayfa 119 — Tablo 46).

Gorev ile orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamasi kurumsal imaj1 etkileyen
bir faktordiir sorusu arasinda istatistik olarak dnemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05).

Bu soruya verilen cevaplarda %42,8 oraniyla katiliyorum, %30,6 oraniyla tamamen
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katiltyorum cevabi verildigi, toplamda %73,4 oraniyla ankete katilanlar orgiitlerdeki
insan kaynaklar1 planlamasinin kurumsal imaji etkileyen bir faktor oldugunu
diistinmektedirler. (Sayfa 139 — Tablo 66).

Cikan sonuglara gore bu hipotezimiz kismen dogrulanmistir.

Hpl0. Kurumsal imaji iyi olan bir orgiit hem i¢ cevre, hem dis cevre icin
cekicidir.

Ogrenim ile Kurumsal imaj1 iyi olan bir orgiit hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre
i¢in ¢ekicidir sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iliski gézlenmistir (p<0,05).
Bu soruya katiltyorum cevabi verenlerin %37.2 oraninda oldugu, tamamen
katiltyorum cevabinin %39,4 oldugu, ankete katilanlardan toplamda %76,4 oraninda
kurumsal imaj1 iyi olan bir orgiitiin hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre icin ¢ekici oldugu
yoniinde olumlu cevap verdigi gozlenmistir. Bu soruya verilen cevaplarda lise
mezunlarinin %44,7 oraniyla katiliyorum cevabi verenler arasinda en yiiksek oldugu
gozlenmistir. (Sayfa 100 — Tablo 28).

Statii ile kurumsal imaj1 olan bir 6rgiit hem i¢ c¢evre, hem dis cevre icin
cekicidir sorusu arasinda istatistik olarak énemli bir iligski gézlenmistir (p<0,05). Bu
soruya %39,3 oraniyla tamamen katiliyorum, %37,1 oramyla katiliyorum cevabi
verildigi, toplamda %76,4 oraniyla bu ankete katilanlar kurumsal imaj1 iyi olan bir
orgiitin hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre igin ¢ekici oldugunu disiinmektedirler.
Akademik personelin %483,7 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verdigi, %41,9
oraniyla 657 kadrolu personelin, %31,1 oraniyla 657-4/B s6zlesmeli personelin ve
%28,3 orantyla firma ¢alisanlariin tamamen katiliyorum cevabir verdigi
gozlenmistir. (Sayfa 120 — Tablo 47).

Gorev ile kurumsal imaj1 iyi olan bir orgiit hem i¢ ¢evre hem dis ¢evre i¢in
cekicidir sorusu arasinda istatistik olarak onemli bir iligki gozlenmistir (p<0,05). Bu
soruya verilen cevaplarda %39,3 oraniyla tamamen katiliyorum, %37,1 oraniyla
katiliyorum cevabi verildigi, toplamda %76,4 oraniyla ankete katilanlar kurumsal
imaj1 iyi olan bir Orgiitin hem i¢ ¢evre hem dis ¢evre i¢cin ¢ekici oldugunu
diistinmektedirler. (Sayfa 140 — Tablo 67).

Ankete katilanlar kurumsal imaj1 iyi olan bir 6rgiitiin hem i¢ ¢evre hem dis
cevre i¢in ¢ekici oldugunu diisiinmektedirler. Cikan sonuglara gére bu hipotezimiz

kismen dogrulanmustir.
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Hpll. Saghk Kurumlarinda cahisanlarin aidiyet ve sahiplenme duygusu
olduke¢a yiiksektir.

Statii ile kendimi calisi§im kurumun bir pargasi olarak hissediyorum,
kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum sorusu arasinda
istatistik olarak dnemli bir iliski gbzlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda
%45 oraniyla katiliyorum, %32,1 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,
toplamda %77,1 oraniyla ankete katilanlar kendilerini kurumun bir pargasi olarak
hissetmekte, kurumun problemlerini kendi problemleriymis gibi algilamaktadirlar.
Akademik personelin %55,8 oraniyla tamamen katildigi, 657 kadrolu personelin
%350,5 oraniyla katildigi, 657-4/B sozlesmeli personelin %40 oraniyla katildigi ve
firma galiganlarinin %42,4 oraniyla katildig1 gézlenmistir. (Sayfa 126 — Tablo 53).

Gorev ile kendimi g¢alistifim kurumun bir pargasi olarak hissediyorum,
kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum sorusu arasinda
istatistik olarak 6nemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen cevaplarda
%45 oraniyla katiliyorum, %32,1 oraniyla tamamen katiliyorum cevabi verildigi,
toplamda %77,1 oraniyla personelin kendini calistigt kurumun bir parcasi olarak
hissettigi, kurumun problemlerini kendi problemleri gibi algiladig1r goriilmektedir.
(Sayfa 146 — Tablo 73).

Personelin statiisiiniin artmasiyla kuruma olan aidiyet duygusunun artigi,
statii diistilkge sozlesmeli ve firma elamani statiisiinde calisanlarin aidiyet
duygularinin azaldig1 gozlenmistir. Cikan sonuglara gére bu hipotezimiz kismen

dogrulanmistir.

Hpl2. Saghk c¢ahsanlar1 kurumlarmin gelecegiyle ilgili kaygi ve
basarilari ile yakindan ilgilidir.

Yas ile bu kurumun kaderini ger¢cekten umursuyorum sorusu arasinda
istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Ankete verilen cevaplarda
tamamen katilanlarin %45,2 oldugu, katilanlarin %32,5 oldugu goriilmekte olup,
toplamda 9%77,7 oraniyla ¢alisanlarin kurumun kaderini umursadig1 goriilmektedir.
Bu soruya %66,7 ile 56-65 yas grubunun en yiiksek oranda tamamen katildigi
gbzlenmistir. (Sayfa 92 — Tablo 20).
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Statli ile bu kurumun kaderini gercekten umursuyorum sorusu arasinda
istatistik olarak onemli bir iliski gozlenmistir (p<0,05). Bu soruya verilen
cevaplarda %45,2 oraniyla tamamen katiliyorum, %32,5 oraniyla katiliyorum cevabi
verildigi, toplamda %77,7 oraniyla ankete katilanlarin kurumun kaderini umursadigi
goriilmiistiir. Akademik personelin %72,1 oraniyla, 657 kadrolu personelin %50,5
oraniyla, 657-4/B sozlesmeli personelin %26,7 oraniyla ve firma calisanlarinin %38
oraniyla bu soruya tamamen katildig1 gézlenmistir. (Sayfa 129 — Tablo 56).

Cikan sonuglara gore bu hipotezimiz kismen dogrulanmaistir.

Bu calismada; Dursun Odabas Tip Merkezi'nin insan kaynagi ihtiyacinin
tedarikinde, verilen kararlarda iltimas¢ilik (kayirmacilik, ayricalik tanima) oldugu,
siyasilerin insan kaynaklar1 aliminda etkili oldugu, insan kaynaklar1 temininde idari
ve biirokratik yandasligin etkili oldugu, calisanlara gorev tanimlarinin yazili ve agik
bir sekilde ifade edilmedigi, performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlar arasinda
adaleti saglayacak sekilde ylriitilmedigi, terfi politikalarimin adil olmadigi
anlagilmakta olup, calisanlarin kurumun amaclarint bildigi, orgiitlerdeki insan
kaynaklar1 planlamasinin kurumsal imaj1 etkileyen bir faktor oldugu, kurumsal imaj1
iyi olan bir Orgiitin hem i¢ ¢evre, hem dis ¢evre igin ¢ekici oldugu, kurum
calisanlar1 kendilerini ¢alistigi kurumun bir pargasi olarak hissettigi, kurumun
problemlerini kendi problemleriymis gibi algiladigi ve Dursun Odabas Tip
Merkezinin kaderini umursadigi gézlenmistir.

Sonuc ve Oneriler :

Kamu yonetimi sistemimiz, iilkemizde ve diinyada yasanmakta olan
toplumsal, ekonomik ve sosyal doniisime uyum saglamak amaciyla, bu alanda
yasanan kiiresel 6lgekteki degisimlere de paralel bir sekilde, son yillarda hiz kazanan
bir yeniden yapilanma ve yenilenme siireci ge¢irmektedir. Bu degisim siirecinin en
onemli ayaklarindan birisini de hi¢ kuskusuz, kamu personel yonetimi anlayiginin
yenilenmesi ve kamu personel sistemimizin buna gore revize edilmesi

olusturmaktadlr.1

! Mehmet YILMAZOZ, ‘Tiirkiye’de Kamu Personel Yénetimi Sorunu’, Maliye Dergisi, Say1:157,
Temmuz-Aralik, 2009, s.294.
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Tiirkiye’de kamu yonetiminin yapisal ve islevsel sorunlari ile ilgili tartismalar
her zaman giindemdeki yerini korumustur. Dénem dénem 6nemli ve maliyetli reform
caligmalarina ragmen, istenilen sonug¢ ve basari kismi olmaktan ileri gidememistir.
Bunun altinda yatan pek ¢ok neden bulunmaktadir. Bunlarin en 6nemlisi, reform
caligmalarinin tek tarafli yapilmak istenmesi, siyasal iktidarin sinirli sayidaki
uzmanlara bu isi yaptirirken, uygulamanin iginde olan aktorlerin kapsam dis1
birakilmasidir.? Bugiin gelinen noktada tiim diinyada geleneksel kamu yonetim
anlayiglar1 degismekte, temelini Weberyan biirokrasiden alan yonetim uygulama ve
anlayiglar1 eski etkilerini yitirmektedir. Meydana gelen ve toplumun tim
derinliklerine niifuz eden degisimler, kamu yonetimini yeni beklenti ve ihtiyaglarla
karsi karsitya birakmistir. Tek tarafli kati kurallar koyan, pek cok alanda tekel
konumunda bulunan devlet, vatandasa miisteri nazartyla bakmak ve degisen
ihtiyaglara en uygun sekilde karsilik vermek goreviyle karsi karsiyadir. Bu durumda,
eski biirokratik yapi ve islevlerde ¢ok radikal degisimlerin olmasi da kaginilmaz
olmustur. Devletin 6zellikle de kamu yonetiminin yeni misyonunu basarmasi, biiytlik
oranda personel yonetimi sistemini degistirmesine baghdir. Once 6zel sektorde
baslayan daha sonra gelismis iilkelerin kamu sektorii i¢in de zorunluluk haline gelen
insan kaynaklar1 yonetimi anlayigi ve uygulamasina gegis, lilkemiz i¢in de 6nemli bir
konudur.

Insan kaynaklari, sadece personel alimi isinden ibaret degildir. Dogru
personelin dogru zamanda, dogru kaynaklardan ve dogru yontemlere se¢ilmesi ile
baglar, insan kaynaginin egitimi ve gelistirilmesi, kamu gorevlisi misyonunun biling
altina yerlestirilmesi ile devam eder. Dolayisiyla, liyakat olgusunun sadece bir
sinavla tespit edilemeyecegi ve bu isin uzmanlar1 tarafindan bilimsel ve mesleki
deneyim ve beceri ile dogru olarak Slgiilebilecegi konusu, sistemin bir ilkesi haline
getirilmelidir. Kamu personelinin hem ise alinmasinda hem de gorevde
yiikselmesinde liyakatin en Onemli kriter olarak kabul edilmesi, bu konudaki
istismarlarin ortadan kaldirilmasi gerekir. Kamu hizmetlerine giriste sik sik
dillendirilen, kayirma, torpil, nepotizim gibi kaygilarin giderilmesi i¢in ciddi bir

denetim ve yaptirim sisteminin getirilmesi gerekir.

2{ZCI - YILDIZ, s.16.
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Uzun yillardan beri uygulana gelen aliskanliklarin terk edilmesi ve gelismis
diinya tlkeleri standartlarinda personel sistemine sahip olmak, insan kaynaklari
yonetimi anlayisinin  benimsenmesi ve ciddiyetle uygulanmasiyla miimkiindiir.
Devletin biiyiikliigii ve rolii, kamu hizmetlerinin niteligi, kamu tercihi, kamusal alan,
orgiit yapist ve hukuki rasyonellik terimlerinin yeniden tanimlanmasi gerektigi 6ne
stirilmektedir. Bu baglamda kamu sektoriiniin 6zel sektorii 6rnek alarak daha az mali
ve insan kaynagiyla daha etkin ve verimli ¢alismas1 gerektigi dile getirilmektedir. Bu
dogrultuda kamu personelinin yetenek ve becerilerinin arttirilmasi yaninda kamu
personel sisteminin biitiinctil bir bakis acisi ile ele alinarak saydam, giivenilir ve
cagdas bir yapiya kavusturulmasinin kamu ydnetiminin yeniden yapilandirilmasi
calismalarinda 6nemli bir basamak olacagi belirtilmektedir.

Yapilacak biitiin reform ¢alismalarinin temelinde, hizli ve verimli bir kamu
yonetimini esas alan ve bunun gerceklestirilmesinin temelinde insan kaynagi oldugu
inancinin benimsenmis olmasi yer almalidir. insan kaynagi olmadan kamu hizmetleri
yiirlitiilemeyeceginden; stratejik planlama, personel haklar1 gérev ve sorumluluklarin
belirlenmesi, motivasyonunun dikkate alinmasi, performans degerlendirmesi,
degisime yonelik kurum kiiltiiriiniin olusmasi1 ve hizmet i¢i egitimlerini kapsayan
ayrintili reform calismalar1 gerekmektedir. Ozellikle kamuda mevcut olan personel
cesitliligine bir ¢éziim bulunmali ve bu cesitlilik arasindaki icret dengesizliginin
ortadan kaldirilarak adil bir sistem getirilmelidir. Tiitk kamu personel yonetimindeki
reform ¢alismalarinin temelinde, kiiresellesme siireci, artan demokratiklesme
hareketleri, toplumsal yapidaki degisiklikler ve yeni kamu yonetimi anlayigsinin yer
aldigin sdyleyebiliriz. Ulkemizin de gelecegi bu énemli alanlarda en genis toplumsal
mutabakatin saglanmasina ve genis bir destek zemini lizerinde kisa vadeli hesaplarin
asilmasina baghdlr.4

Ulkemizde saglik sektoriinde son yillarda cok mesafeler kaydedilmekle
birlikte heniiz Avrupa’da ve Amerika’da bulunan gelismis tlkelerin saglik
sektdrlerinin seviyesine ulasamadigimiz bir gercektir. Ulkemizde saglikta insan giicii

planlamas: yapilirken diinyada uygulanan yontemler dikkate alinmamaktadir.

% Gencay SEYLAN, Deviet Reformu: Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina Gegis,
TESEV Yayni, Istanbul, 2000, s.11.

*1zCI - YILDIZ, 5.17-18.
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Bilindigi gibi diinyada ihtiyag, talep, hedef ve niifus-insan giicii oran1 olmak {izere
dort yontem kullanilmaktadir. Yalnizca bir yontemin iyi oldugunu séylemek ve tek
yontemle gelecek hakkinda planlar yapmak miimkiin degildir. Her birinin avantajlari
ve dezavantajlari bulunmaktadir. Bu yiizden planlama yaparken biitiin yontemler bir
arada diistintilmelidir.

Ulkemizin bugiinkii ve gelecekteki saglik ihtiyaglar1 iyi belirlenmeli, talep
arastirmas1  yapilmali ve hedefler ortaya konarak birbiriyle biitlinlesik
degerlendirilmelidir. Ayrica tiim bunlar1 yapacak saglik planlayicilar1 ve yoneticileri
yetistirilmelidir. ~ Ihtiyaglar  belirlenirken niifusun 6zellikleri gdz oniinde
bulundurulmalidir. Toplumun saglik ihtiyaclar1 epidemiyolojik hizlar, yapilmis
hastalik yiikii ¢aligmalar1 ve iiniversitelerin yaptiklari arastirmalar vb. kullanilarak
ortaya konulabilir. Belirlenen ihtiyaclarla talep edilen ihtiyaglar uyusmayabilir ¢iinkii
talep yontemi mevcut duruma gore plan yapmayi dngoriir. Bu yiizden ihtiyaglar belli
bir siireye boliinmeli ve kisa vadede talepler karsilanmaya calisilmalidir. Uzun
vadede ise toplumu bilinglendirmeli, ihtiyaglar1 hissettirecek ¢alismalar yapilmali ve
buna uygun planlar yapilmalidir.

Saglik hizmetlerinde beklenen ve istenen gelismelerin gerceklesmemesinin
Oonemli sebeplerinden biri mevzuattan kaynaklanan uygulamalar, bir digeri de
yonetimdeki yetersizlikler olarak siralanabilir. Profesyonel yonetim anlayisinin
olmayis1, asir1 merkeziyetcilik yonetim sorununun temel kaynaklaridir. Diger
orglitlenmelerde oldugu gibi saglik kurumu isletmelerinde de Orgiitsel organlar
olusturulurken isin gerektigi mesleki egitimi almis kisilerden yararlanmak, planlama,
orgiitleme, koordinasyon ve denetim gibi yonetim fonksiyonlarini dogru ve yerinde
kullanmak gerekir.

Ulkemizde saglik personelinin durumunu diizenleyen mevzuat eski, daginik
ve yetersizdir. Bir an 6nce yeniden ele alinmaya muhta¢ durumdadir. Hekimler,
hemsireler, eczacilar, veteriner hekimler, dis hekimleri, kimyagerler, ebeler,
hastabakicilar, gozliikgiiler, kdy ebeleri ve kdy saglik memurlar: ile ilgili kanunlar
veya kanunlarda bolimler bulunmasina ragmen bunlarin yeniden diizenlenmesine
ihtiyag vardir. Ayrica yonetmeliklerde yer alan birgok saglik meslegi kanunlarda yer
almamaktadir. Bunlara eczaci teknisyeni/teknikeri, laboratuvar teknisyeni/teknikeri,

anestezi teknikeri, radyoloji teknisyeni/teknikeri, fizyoterapist, fizik tedavi
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teknisyeni, patoloji teknisyeni, anatomi teknisyeni, ruh saglig: klinik teknisyeni, vb.
ornek gosterilebilir. Bazi tiniversiteler diinyadaki gelismeler 1s18inda arz talep iliskisi
nedeniyle yeni boliimler agmakta, bakanlik ile isbirligine gitmeden diyetisyen,
odyolog, sosyal ¢alismaci, ¢cocuk gelisimi uzmani, acil tip teknisyeni gibi unvanlarla
mezun vermekte ancak bunlarin saglik sistemimiz igindeki yeri belirsiz kalmaktadir.

Tiirkiye’de saglik hizmeti sunumu agisindan {liniversite hastaneleri 6nemli bir
noktadadir. Ancak tiniversite hastanelerinin mevzuatinda ve organizasyon yapisinda
yonetsel olarak bazi aksakliklar géze carpmaktadir. Universite hastanelerinin kurulus
ve organizasyonu 2547 sayili Kanun’un 3 ncii maddesine gore iiniversiteye bagl
arastirma ve uygulama merkez miidiirligli olmasina ragmen, yonetmelikleri bulunan
hastaneler kendi mevzuatlarina gore, bulunmayanlar Saglik Bakanligi Yatakli Tedavi
Kurumlar1 Isletme Y&netmeligine goére faaliyetlerini yiiriitmektedir. Universite
hastanelerinde Tip Fakiiltesi Dekani ile Bashekim arasinda, yine Bashekim ile
Hastane Bagmiidiirii arasinda hiyerarsik olarak bir belirsizlik s6z konusudur.

Dursun Odabas Tip Merkezi, Saglik Arastirma ve Uygulama Merkez
Midiirliigii olarak kurulmus olup, direk Rektorliige baghdir. Tip Fakiiltesi
Dekanliginin hastane ile bagi olmamakla beraber akademik personel (doktor, uzman,
asistan) ve tip fakiiltesi 6grencilerinin uygulamali egitimleri konusunda hastane ile
iligkilidir. Akademik personel (Anabilim Dali1 Bagkanlar1) Tip Fakiiltesi Dekanligina
bagli oldugundan hiyerarsik yapilanmada ve yonetsel acidan zaman zaman
bashekimlikle sorunlar yasanmaktadir. Bashekim doktorlarin iistiidiir ancak ita amiri
degildir. Bu sorun akademik personelin bashekimlige baglanmasi veya bashekime
ayni zamanda dekan veya dekan yardimciligi gorevi verilmesiyle veya dekana
bashekimlik verilmesiyle ¢cok rahat ¢oziilebilir.

Hastaneler kullandiklar1 biitceler acisindan biiylik isletmeler arasinda
degerlendirilirler. Saglik sektoriiniin biliyiikliigli, her gecen giin artan ve yaslanan
niifusumuz dikkate alindiginda, hastanelerin gelecekte cok fazla ihtiya¢ duyulan
kurumlar arasinda olacagi ve profesyonel yonetimin Onemi simdiden ortaya
cikmaktadir. Biiylik isletme gibi diisiiniilen iiniversite hastaneleri 6zellikle satin alma
islemlerini Déner Sermaye Isletme Miidiirliigii aracihigiyla degil kendisi dogrudan
yapabilmelidir. Bugiin kii mevzuat geregi doner sermaye isletme miidiirliikleri

Rektorliige bagli oldugundan, iiniversite hastaneleri bu birimle olan tiim
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yazigmalarini Rektorliik tizerinden yapmaktadir. Bu biirokrasi hastane gibi dnemli
birimin acil alimlarinda gecikmeye sebep olmaktadir. Acil alim yapilmasi gereken
bir tibbi sarf malzemesinin alinmamasi durumunda veya gecikmeli alinmasi
durumunda insan hayatini sikintiya diisiirecek durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu yiizden
ilgili mevzuatta gerekli diizenleme yapilarak devlet hastanelerinde oldugu gibi
bashekimlige bagli, doner sermaye isletme miidiirliigii yerine daha hizli ve
blirokrasiye takilmadan alim yapabilen satin alma birimleri kurulabilir, satin almalari
da bu birim yapabilir. Tip Fakiiltesi Dekanlig1 ve Déner Sermaye Isletme Miidiirliigii
direk Rektorliige bagl birimlerdir. Ancak hastane yOnetiminin can damarlar1 bu iki
birimin elindedir. Baghekimlik ile dekanligin veya bashekimlik ile doner sermaye
isletme miidiirliglinlin yonetsel anlamda uyumlu c¢aligsmalar1 zaruridir, aksi durumda
hastane calisamaz duruma gelecektir. Bagshekimligin bu iki birime miidahale etme
sans1 ve yetkisi yoktur.

Ulkemizdeki hastanelerde yonetimde en iist yetkili ve sorumlu kisi, asil
meslegi hekimlik olan "Bashekim” dir. Ust yonetim yetkisi, hastane genel
direktoriinde yani bashekimdedir. Baska bir deyisle, gerek devlet hastanelerinde ve
gerekse tiniversitelere ait hastanelerde her seyin Bashekimden soruldugu ve en ince
ayrintinin (idari, teknik ve mali igler dahil) bashekimin onayindan gectigi bir hastane
yonetim modeli mevcuttur. Bu durum yonetsel anlamda biirokratik engellerin ortaya
c¢ikmasina neden olmaktadir. Bashekimlik hastanenin en iist yonetim makami
olmasina karsin, bu unvan yiiksekogretimi diizenleyen mevzuatta yer almamaktadir.
Bashekimlik uygulamasi Saglik Bakanligi mevzuatina gore yiiriitilmektedir.

Universite hastanelerinde akademik personel haricinde kalan idari, mali ve
teknik personelin bagh oldugu Hastane Bagmidiirliigii bulunur. Bagmiidiir her ne
kadar bashekime karsi sorumlu ise de hiyerarsik olarak iiniversite Genel
Sekreterligi’ne baglidir. YOK mevzuatinda bashekimlikle ilgili bir diizenleme
bulunmaz iken, Yiiksekégretim Ust Kuruluslart ile Yiiksekogretim Kurumlarimn Idari
ve Teskilatt Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamede tniversite idari teskilati
icerisinde  Universite Hastanesi Basmiidiirliigii unvan1 belirtilmistir. Devlet
hastanelerinde 1idari yonetim hastane midiirliigli seklinde iken, {iiniversite
hastanelerinde basmiidiirliik seklindedir. Bu iki hastane arasinda bile yonetsel

anlamda birlik s6z konusu degildir.
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Bir yandan saglik hizmetlerinin g¢esitliligi ve karmagsikligi karsisinda
maliyetlerin kontrolii i¢cin gerekli olan profesyonel yoneticilik bilgi ve becerileri,
diger yandan kaliteli saglik hizmetleri sunumunda hekimin basrolde olmasi ve
hekimlik mesleginin 6zerkligi, saglik hizmetlerinin yonetiminde yeni bir yonetici
tipini veya mevcut yonetici-hekim isbirliginin yeniden diizenlenmesini zorunlu
kilmaktadir. Universite hastaneleri topluma saglik hizmetlerini en {ist seviyede veren
liclincli basamak saglik kuruluslaridir, saglik hizmetlerinin yaninda egitim ve
arastirma faaliyetlerinin olmasi nedeniyle genis hiyerarsik orgiitsel yapiya sahiptirler.
Hastanelerdeki orgiitsel yapi, kesin ve kat1 hiyerarsik yap1 yerine daha esnek fikir alig
verisinin yiiksek oldugu, iist diizeyde bilgi gerektiren, siire¢lerin tasarlanarak
yuritiildiigi, calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri esnek yatay
bir yapida olmalidir. Hastanelerde bashekimlik ve yoneticilik birbirinden kesin
cizgilerle ayrilmali, bashekim yonetsel konularda hastane miidiirliigiine fazla
miidahil olmamalidir. Idari konularda inisiyatifi yoneticiye birakmali, denetleme ve
kontrol mekanizmasini iyi isletmelidir. Mevzuatlarda gerekli diizenlemeler yapilarak
hastaneler 6zel isletmeler gibi profesyonel yonetim ilkeleriyle, Chief Executive
Officer (CEO) mantigiyla yénetilmelidir. Bu konuda Ingiltere 6rnek alinabilir.
Ingiltere’de bakanlik orgiitiinden hastane yonetim ekibine kadar uzanan orgiit
kademelerinde yer alan her idari pozisyonun karsiligi bir alt ya da {ist kademede yer
almaktadir. Bu idari pozisyonlar arasindaki yonetsel iliski, bir ast-iist iliskisi
olmaktan ¢ok izleyicilik iliskisi tiirlindendir. Bu iligki tiirtinde {ist kademe organlari
alt kademe organlarina emir vermez onlarin uygulamalarin1 gozlemleyerek onlara
danismanlik yapar. Hastane yonetim ekibinde yer alan hastane miidiirii, bashekim ve
bashemsire kendi alanlarindaki yiiriitmeden sorumludur. Yonetim ekibi iiyeleri
arasinda ast-iist iliskisi yoktur. Hastaneler hastane miidiirii, bashekim ve
bashemsireden olusan bir yonetim ekibi tarafindan idare edilmektedir. Hastane
yonetim ekibinden olan hastane miidiirii, baghekim ve bashemsire birer fonksiyonel
yoneticidir. Hastanedeki faaliyetler iic grupta toplanmistir. Bu faaliyetlerin
yiiriitilmesiyle fonksiyonel yonetici olan hastane miidiirli, baghekim ve bashemsire

sorumludur.
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Tiirkiye’de saglik sisteminin tiim bilesenlerinin birlikte calistigt modern
saglik yapilanmasina ivedilikle gecilmelidir. Bu sisteme tiniversite hastaneleri, devlet
hastaneleri, 6zel hastaneler, Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK), ecza depolar1 ve
eczaneler de dahil edilmelidir. Bu sistemde ilimizden biiyiiksehirlere sevki yapilan
hastalarin Van’da yaptirmis olduklari tiim tetkik ve tedaviler (Radyolojik sonuglar,
(MR-BT) laboratuvar sonuglari, epikriz raporlari, anamnezler vb.) sevk edilen
hastane tarafindan elektronik ortamda goriilebilmelidir. Giiniimiizde sevk edilen
hastalara istemeleri halinde tedavi stireci ile ilgili tiim sonuglar bilgisayar ¢iktisi
olarak verilmektedir. Bu durum hem giiniimiiz Tiirkiye’sine yakismamakta hem de
kuruma mali kiilfet yiiklemektedir.

Tiirkiye’de etkili bir saglikta insan giicii planlamasi1 yapildigin1 séylemek
miimkiin degildir, sadece niifusa yonelik insan giicii planlamasi yapilmakta, bu da
yetersiz kalmaktadir. Yeni insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimiz belirlenirken,
saglik profesyonelleri arasinda entegrasyonu giiclii bir sistem kurulmali, kendi
bolgesel ve yonetsel kiiltlirlimiiz dikkate alinarak insan giliciimiiz bu yonde
olusturulmalidir.

Saglik orgiitiiniin bir nebze olsun diizelmesi adina kendi kiiltiiriimiize uygun
Saghik Sistemimiz, Modern Hastane Isletmeciligi ve Organizasyonu anlayis1 ivedi

olarak hayata ge¢irilmelidir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim
Dalr’nda Dog.Dr.Ferit 1ZCI damismanh@inda yiiriitiilmekte olan ‘Saglhk Kurumlarinda Insan
Kaynaklar: Uygulamalart — Sorunlar ve Coziim Onerileri : Van Dursun Odabas Tip Merkezi Ornegi’
konu baslikli Yiiksek Lisans Tezi’nde kullanilmak amacrtyla hazirlanmistir. Anket kapsaminda elde
edilen bilgiler bagka her hangi bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Anket sorularina vereceginiz samimi
ve objektif cevaplar, calismamizin giivenilirligini artiracaktir.

Calismamiza degerli zamanimizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

DEMOGRAFIK BILGILER:
.Yasimz () 18-25 ()26-35 () 36-45 () 46-55 () 56-65
. Cinsiyetiniz () Erkek ( )Kadin
. Ogrenim durumunuz ( ) Ilkogr. () Lise ( )Onlisans  ( ) Lisans
. Statiintiz  ( )Akademik ( ) 657 Kadro ( ) 657-4/B Sozlesmeli ( ) Firma

1
2
3
4
5. GOTEVITHZ ..ottt ettt e e e e ettt e e e e
6. Kag yildir bu kurumda ¢alisiyorsunuz? ( )03yl ()4-10y1l () 10 y1l ve iizeri
7. Mesleginizi isteyerek mi segtiniz? () Evet ( ) Hayrr

8. Insan Kaynaklar1 uygulamalari hakkinda bilginiz var mi? ( ) Evet ( ) Hayrr

9. Calistigimiz gorev pozisyonu hakkinda tarafiniza bilgi verildi mi? ( ) Evet ( ) Hayir

10. Sizin i¢in insan kaynaklarini en iyi ifade eden kelime/climle nedir?
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Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari

Tamamen

Katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Calistigim isyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tastyan tiim adaylara
(Psikolojik, teknik vb. testler) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir.

2. Bu kurumda ige alimla alakali verilen he hangi bir kararda iltimasgilik
(kayirmacilik, ayricalik tanima) yoktur.

3. Calistigim kurumda insan kaynaklari1 aliminda siyasiler etkili degildir.

4. Calistigim kurumda insan kaynaklar1 temininde idari ve biirokratik yandaslik
etkili degildir.

5. Bu kurumda insan kaynaklar1 se¢iminde kullanilan yontemler yeterlidir.

6. Calistigim isyerinde is ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara, ise girdikten
sonra da bagli kalinir.

7. Oryantasyon programi kuruma alinan tiim personeli kapsamaktadir.

8. Calistigim isyerinde gorev tanimlar1 yazili ve agik bir sekilde ifade edilmistir.

9. Calistigim isyerinde egitime katilacak c¢aliganlarin belirlenmesi agamasinda
caliganlara objektif degerlendirme yontemleri uygulanir.

10. Calistigim igyerinde performans degerlendirme siireci ¢alisanla arasinda
adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir.

11. Calistigim igyerinde performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigii ¢alisanlara agik¢a
anlatilir. Sistem hakkinda caligsanlara gerekli egitim verilir.

12. Calistigim igyerinde yaptigim ise ddenen licret, piyasada ayni ise 6denen
iicretle uyumludur.

13. Calistigim igyerinde terfi politikasinin adil oldugunu diisiiniiyorum.

insan Kaynaklar1 Yonetiminde Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

14. Bu kurumda tiim ¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar igin
caligmasi saglanmaktadir.

15. iginde cahistigim kurumun amaglarini biliyorum.

16. Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 planlamas1 kurumsal imaj1 etkileyen bir
faktordiir.

17. Kurumsal imaj1 iyi olan bir 6rgiit hem i¢ ¢evre, hem de dis ¢evre igin
¢ekicidir.

18. Psikolojik aginma ve mesleki tiikenmisligi onlemek i¢in is genisletme,
is zenginlestirme ve ig rotasyonu gibi uygulamalar gerceklestirilmelidir.

19. Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir iste ¢alisiyorum.

20. Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim.
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21. Toplumda sayginlig1 olan bir kurumda calistigimt diisiiniiyorum.

22. Mecburiyetimin olmamasi durumunda suan ki meslegimden ayrilirim.

23. Kendimi ¢aligtigim kurumun bir pargasi olarak hissediyorum. Kurumun
problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum.

24. Kurumun basarili olmasina yardimci olmak i¢in normalde beklenenden
cok daha fazla caba sarf etmeye istekliyim.

25. Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten mutlu olurum.

26. Arkadaglarima bu kurumun bir pargasi oldugumu sdylemekten gurur
duyarim.
27. Bu kurumun kaderini gergekten umursuyorum.

Kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarinda size gére en énemli sorunu nedir?
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