Strategic Public Management Journal (SPM]), Issue No: 3, April 2016, ISSN 2149-9543, pp. 1-24

Yerel Yonetimlerde Insan Kaynaklarinin Etkin Yonetimi:

Hatay’da Bir Uygulama

Yakup BULUT},
Mehmet DURUEL?2,
Mehmet KARA3,

0. Faruk BiLBAY#
Ozet

Bu ¢alisma, calisanlarinin goziiyle yerel yonetimlerde insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir
sekilde yonetilip yonetilmedigini ortaya koymay1 amaglayan bir alan arastirmasidir. Gliniimiizde
insan kaynaklar1 yonetimi denilince akla salt bir personel ydnetiminin yaninda kurumun tim
faaliyetlerini ve tretilen hizmetlerin kalitesini ve maliyetlerini, gelecege yonelik tiim plan ve
beklentileri etkileyen bir yénetim faaliyetini akla getirmektedir. Ozellikle yerel siyasetin cok canl
bir sekilde yasandigi, yerel kamusal hizmetlerin liretilmesi noktasinda halkin ¢ok seyler bekledigi
yerel yonetimlerde insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlar etkiledigi gibi halkida ¢ok hizli bir sekilde
etkilemektedir. Bu durum yerel yonetim sisteminde yapilan son degisikliklerle birlikte yerelde
neredeyse tek yetkili kurum haline getirilen biiyiiksehir belediyelerinin kurulmasi ile birlikte daha

6nemli bir hale gelmistir.

Bu baglamda hazirlanan c¢alismada, Hatay’da faaliyet gosteren Hatay Biiyliksehir Belediyesi,
Antakya Belediyesi, Yatirim izleme ve Koordinasyon Baskanlig: ve Hatay Biiyiiksehir Belediyesi Su
ve Kanalizasyon idaresi Genel Miidiirliigii calisanlarinin, kurumlarinda uygulanan insan kaynaklari

yénetimine iliskin gériis ve yaklasimlarina yer verilmektedir. Arastirmanin, ilk asamasinda
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kavramsal ve kuramsal gerceve ele alinarak stire¢ hakkinda kisa bilgi verilecek, ikinci asamada ise
Hatay 6lgeginde uygulanan anket verilerinden elde edile bulgular degerlendirilecektir. Son olarak

da, teori ve uygulama birlikte ele alinarak ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirilecektir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar Yénetimi, Belediye Calisanlari, Hatay, Biiyiiksehir Yonetimi.

Effective Management of Human Resources In Local Government: An

Application In Hatay

Abstract

This paper is a field study which aims to put forth whether human resources being managed as
effective and efficient manner in local government through the eyes of its employees is an
effective and efficient manner. Today, human resource management associate with an
management activity together pure staff management which affects institution’s whole activities
and quality and cost of produced services, future plans and expectations. Especially local politics
so as vividly experienced, local public in the service of producing point people want many things
about the human resource management in local authorities, which affect the people as it affects
the organization very quickly. This situation has become more important with the establishment
of local government system together with recent changes in the local metropolitan almost turned

into a single municipal authority.

The study prepared in this context, Hatay Metropolitan Municipality operating in Hatay, Antakya
Municipality, the Investment Monitoring and Coordination Department and Hatay Metropolitan
Municipality #Water and Sewerage Administration General Directorate employees,
implementation of human resources in institutions are the views and approaches to management.
At the first stage of the research, conceptual and theoretical framework will be brief information
about the considering process, in the second stage findings obtained from the survey applied in
Hatay scale will be assessed. Finally, theory and applications will be evaluated together with the

taken results.

Key Words: Human Resource Management, Municipal Employees, Hatay, Metropolitan

Administration.
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Giris

Yerel yonetimlerde insan kaynaklarinin yeterlilik diizeyi, hemen her zaman
sorgulanir konularin basinda gelmektedir. Oyle ki, sadece belediye biirokrasisi degil,
zaman zaman secilmis belediye baskanlar1 ve meclis liyeleri bile bu elestiriden nasibini
almaktadir. Clinkii karar vericilerin etkinlik ve yetkinligi, beraberinde tiim calisanlari
hemen her diizeyde etkin ve verimli ¢alisma ortamina siiriiklemekte, sunulan hizmetin
kalite ve maliyetini etkilemektedir. Diger bir yaklasimla yerel yonetimlerdeki insan
kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetimi, yerel yonetimlerin varlik amaci olan
halkin beklentilerine tatmin edici bir diizeyde karsilamak anlamina gelmektedir. son
yillarda 6nemli hale gelen norm kadro, toplam kalite yonetimi, siirekli gelisme, 6dul ve
cezalandirma yontemleri, disiplin kurallari, etik kurallar, liyakat ve yeterlilik, moral ve
motivasyon gibi bircok konu, saglikli ve etkin bir insan kaynaklar1 yonetim sitemini
gerektirmektedir. Dogrudan halk ile muhatap olan ve bir¢ok karar ve uygulamasi yerel
halk tarafindan daha yakindan takip edilen yerel yonetimler s6z konusu oldugunda, bu

etkinligi daha hassas degerlendirmek gerekmektedir.

Bu calismayla, Hatay dlceginde belediye yonetimlerinde insan kaynaklarinin etkin
yonetilip yonetilmedigi, isin gerekleri acgisindan yeterli donanima sahip olup olmadigi,
yonetim-calisan diyalog kanallarinin etkin isletilip isletilmedigi, kurum aidiyetine sahip
olup olmadiklari, moral ve motivasyonlarinin ne diizeyde oldugu? Verimli ¢alisip
calisamadiklar? gibi bircok konuda veri elde etmek amaglanmaktadir. Bu amacla Hatay
Biiyiiksehir Belediyesi, Antakya Belediyesi, Yatirim izleme ve Koordinasyon Baskanhg:
ve Hatay Biiyiiksehir Belediyesi Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel Miidiirliigiindeki
hemen her diizeyde calisana anket uygulamasi yapilacaktir. Anketlerin yiiz yiize
uygulanmasi ve bazi gézlemlerde bulunulmasi hedeflenmektir. Bu baglamda calismada
ilk olarak, insan kaynaklarina iliskin kavramsal ¢cer¢eve ve 6nemi lizerinde durulacaktir.
Daha sonra genel olarak yerel yonetimlerde ve o6zellikle belediye yonetimlerinde
mevcut insan kaynaklar iizerinde degerlendirmeler yapilacaktir. Son olarak Hatay

olceginde yapilan alan arastirmasi ve ulasilan sonuclar degerlendirilecektir.
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1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

Son yillarda yonetim alaninda yasanan gelisme ve arayislarin bir sonucu olarak
ortaya cikan insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) alistigimiz personel yénetiminin yaninda
farkli argtimanlar1 da kullanarak organizasyonu hedeflerine gotliirmeyi amaglayan yeni
bir paradigmanin trintdir. Bu anlayisin odaginda insan vardir ve insan sadece
ekonomik bir deger, yonetimi ve organizasyonu etkileyen bir i¢ faktor degil ayni
zamanda sosyal bir varlik ve organizasyonunun bir pargasi olarak gorilmektedir.
Orgiitsel hedeflerin yaninda ¢alisanlarinda bireysel gelisimi, egitimi, kariyer beklentileri
vb. ihtiyaclarin1 da goz 6niinde bulunduran bir anlayistir. (Sadioglu ve Omiirgoniilsen,

2013, s. 64).

IKY organizasyonun amac¢ ve hedeflerine gore is analizlerinin ve tanimlarinin
yapilarak is goren nitelik ve sayisinin belirlenmesi ile baslayan, uygun is gorenin
secilmesi, organizasyonun amaclarina gore egitilmesi, gelisimin saglanmasi ve motive
edilmesi, calisan performansinin degerlendirilmesi, motivasyonunun ve performansinin
arttirllmasi icin yapilan tiim faaliyet ve yonetim siirecini ifade etmektedir. Bu siirecte
calisanlardan en list seviyede performans gostermelerini bekleyen ve bunun i¢in uygun
ortam hazirlayan iKY anlayis: stratejik diisiinme ve planlamay1 gerektirmektedir. Ciinkii
IKY organizasyon icerisinde calisan insanlari etkilediginden, organizasyonun hedeflerine
ulasma basarisini, iiretim kalite ve maliyetleri ile ¢alisan ve miisteri konumundaki
kisilerin tatmin diizeylerini de etkilemektedir. Bu baglamda organizasyonun temel
yonetim unsurlarinin basinda gelmektedir ve bu yoniiyle de organizasyon yonetiminde

kilit rolii oynayan bir yapidir(Findikgi, 2001, s. 9- 10).

Bu agidan herhangi bir orgiitte calisanlarin etkin yonetilmesi, yliksek performansl
isgiiciinlin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi, siirekliligin, kuramsal
miikemmelligin ve rekabet edebilme yeteneginin gelistirilmesini ifade eden stratejik ve
tutarh bir yaklasimdir” (Barutgugil, 2004: 32). Diger bir ifade ile iKY, érgiitsel ve bireysel
amagclara ulasilmasini saglayacak bicimde, 6rgiitiin insan unsurundan etkili ve verimli
bir bicimde yararlanilmasina iliskin kuram, ilke, sistem ve faaliyetlerdir diyebiliriz (Acar,
2000, s. 17). Ulkemizde yerel yonetimlerin sahip oldugu insan kaynaklar1 dikkate
alindiginda ifade edilen bu tanmimlar cercevesinde etkin bir yonetimin oldugunu

soylemek zordur. (Yildirim, 1993:1).
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2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci, Kapsam ve Siireci

Insan kaynaklar1 yénetiminin evrensel nitelikte dért amaci vardir (Bayraktaroglu,
2003:7). Birincisi, toplumsal ihtiyaclar: etkin bir sekilde karsilayabilecek bilince sahip
olmak. Ikincisi orgiitseldir, 6érgiit faaliyetlerini etkin bir sekilde yerine getirerek orgiitsel
amaclar1 gergeklestirmektir. Ugiinciisii, orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda katkisin
surdirmek ve hizmet ettigi orglite uygun olmasini saglayan islevsel amactir.
Dordiinciisii ise kisiseldir ki, kisisel amaglarimi gerceklestirmeye yardimci olur. iKY,
aslinda bu amagclarin gerceklesmesinde gerekli ortami hazirlamak, yenilikleri, ekip
calismasini ve kaliteye 6zendirecek uygun kosullar1 saglamaktir (Armstrong, 2002: 15-
16). Bu agidan IKY kurumun ihtiya¢ duydugu personel teminden tut onlarin kurum ici
tiim faaliyetlerini kapsayan bir siirectir. (Ozkan, 2012: 9; Akyiiz, 2001:50). Bu baglamda
IKY'ne iliskin sorunlarin 6énem kazanmasini sanayi devrimine kadar gotiirmek
miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2003, s. 3). Sanayilesmenin hiz kazanmasi ile bu konudaki
onem daha da artmistir (Ozhan ,2012:13). ikinci Diinya Savas1 sonrasinda ise bilimsel
temellerinin atildign  goriilmektedir (Bayraktaroglu 2003: 4).nsan kaynaklarn
yonetiminin gercek anlamda 6neminin 1980°li yillardan itibaren arttig1 goriilmektedir.
Nitekim basta ABD olmak lizere gelismis olan bati tllkelerinde meydana gelen sosyo-
ekonomik gelismeler, 6zellikle gelismis tilkeler arasindaki rekabetci anlayis insan

kaynaklar1 yonetiminde de kendini gostermistir (Biiytikuslu, 1998: 86).

3. Yerel Yonetimlerde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tiirk kamu yonetimi sistemi icerisinde personel yonetimi temel olarak 1965 tarihli
Devlet Memurlar1 Kanununa ve 4857 sayih Is Kanunu gére yapilmaktadir. Yerel
yonetimlerde de uygulanan bu kanunlarin IKY anlayis1 ve felsefesine uygun oldugunu
soylemek oldukc¢a zordur. Nitekim bu kanunlar kapsaminda hak ve o6devlere sahip
memur ve iscilerin hem say1 hem nitelikleri bakimindan belediyelerde etkin ve verimli
IKY uygulamalarinin basarisini etkiledigi noktasinda elestiriler bulunmaktadir (Sadioglu

ve Omiirgoniilsen, 2013, s. 68).

Ancak 2000°li yillardan itibaren lilkemizde baslayan kamu reformu kapsaminda
IKY ilke ve prensiplerinin belediyelerde uygulanmaya basladigin1 gormekteyiz. Nitekim

2005 tarihli 5393 sayili Belediye Kanunu ilk olarak stratejik planlama ve performans
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yonetimini zorunluluk haline getirerek belediyelerde personel yénetiminden IKY

yonetimine gecisi baslatmistir (5393 sayili kanun madde 41).

Bu kanun ayrica belediyelerde norm kadro uygulamalarim1 baslatarak
belediyelerin ¢alistiracaklar1 personel sayi, nitelik ve unvanlarina yeni bir standart ve

sinirlama getirmistir.

Bunun yaninda biitce- personel giderine bir denge noktasi belirleyen kanun
Belediyenin yillik toplam personel giderleri, gerceklesen en son yil biitce gelirlerinin 213
sayilt Vergi Usul Kanununa gére belirlenecek yeniden degerleme katsayist ile ¢arpimi
sonucu bulunacak miktarin yiizde otuzunu asamaz diizenlemesi de getirerek norm kadro
uygulamalarinda belirtilen sayilar1 etkin ve verimli IKY yapamayan belediyeler icin daha
da asagiya cekmistir. Ancak etkin ve verimli IKY olan ve biitce imkanlar1 gelismis olan
belediyeler icin bu sinirlamanin pratikte bir 6nemi bulunmamaktadir (5393 sayili kanun

madde 49).

Belediyelerde 1KY uygulamalarinin en basarili oldugu kesim olarak sézlesmeli
personeli gostermek miimkiindiir. Belediye kanununda belirlenen alanlarda tam
zamanli veya yar1 zamanl olarak istihdam etme imkani bulunan sézlesmeli personelin
kurumun ihtiyaci olan egitimli, teknik ve uzmanlik bilgisine sahip, kurumun hedef ve
amaglarina goére motivesi ve yiliksek performans gostermesi diger istihdam tiirlerine
gore daha avantajli goriilmektedir. Ayrica ise alim noktasinda da bu yoéntemin
belediyelere daha kolay gelmekte ve acikcasi partizanca yaklasimlara agik yoni
bulunmaktadir. Nitekim belediyelere memur ve is¢i alim1 merkezi yonetimin belirledigi
genel esaslara gore yapilmakta ve belediyeler sadece istedigi nitelik ve personel sayisini
merkezi yonetime bildirmekle yetinmektedir. Uzun vadede personel i¢cin dezavantajh
oldugu yoniinde elestirilere ragmen sézlesmeli personelin esnek ise alma ve ¢ikarma,
motive kolayligi, maliyetinin azlig1 vb. yonleri de belediyelerin bu yolu se¢melerinde

etkili olmaktadir (Sadioglu ve Omiirgéniilsen, 2013, s. 69- 75).

Belediyelerdeki hizmet alimi sézlesmeleri yolu ile kamu hizmetlerini yerine
getirmeleri de IKY acisindan olumlu sayilabilecek uygulamalar arasinda goriilmektedir.
Belli hizmetleri taseron firmalara ihale eden belediyelerin hizmetin istedigi kalite ve
maliyette yurutilmesi ile ilgilenmekte ve bu konular1 denetlemektedir. Bu hizmetleri

yuriiten c¢alisanlarin belediye ile hukuki bagi olmadigindan belediyelere personel
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giderleri, sorunlar1 vb. konusunda kolaylik saglamaktadir (Sadioglu ve Omiirgoniilsen,

2013, s. 69).

4. Yerel Yonetim Birimlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Hatay

Olceginde Yapilan Alan Arastirmasinin Degerlendirilmesi

Bu boélimde yerel yonetim birimlerinde insan kaynaklarinin etkin ve verimli
sekilde yonetilip yoOnetilmedigini Hatay olceginde yapilan alan arastirmasinin
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Ozellikle kurum aidiyeti, calisanlarin performansi,
motivasyonu, kurumsal iliskiler, yonetici-calisan diyalogu gibi etkin bir personel

yonetimi acisindan énemli olan konulara dikkat cekilmektedir.
4.1. Arastirmanin Yontemi ve Kapsami

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Arastirma Hatay Biiyliksehir Belediyesi
(BSB), Antakya Belediyesi, Yatirim Izleme ve Koordinasyon Baskanhg (YIKOB) ve Hatay
Biiyiiksehir Belediyesi Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel Miidiirliigiinii (HATSU)
kapsamaktadir. Toplam 267 Kkisinin katildig1 anket calismasi Haziran- Temmuz 2015

doéneminde yapilmistir.
4.2. Arastirma Alaninin Kurumsal Ozellikleri

Arastirma alan olarak belirlenen Hatay BSB, Antakya Belediyesi, YIKOB ve HATSU
kurumlar1 2012 yilinda c¢ikarilan 6360 sayili yasa ile kurulmus ve 30 Mart 2014
tarihinde yapilan yerel secimlerden sonra faaliyetlerine baslamislardir. Arastirmanin
yapildigi Temmuz 2015 tarihi itibariyle yaklasik olarak 16 aylik bir ge¢mise sahip bu
kurumlarin heniiz kurulma doéneminde olduklarini séylemek miimkiindiir. Bu
kurumlarin kurum i¢i statii ve istihdam tiiriine gore calisan sayilar1 Tablo 1.'de

gosterilmistir.
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Tablo 1: Kurum Igi Statii ve Istihdam Tiiriine Gére Calisan Sayilar

Biiyiiksehir Antakya

Belediyesi Belediyesi YIKOB  HATSU

Baskan 1 1 - -
Baskan Yardimcisi - 7 - -
Genel Sekreter 1 - - - |
Genel Miidiir - - - 1
Genel Miidiir Yardimcisi - - - 2 |
Kurum i¢i statii  Daire baskani 15 - - 10
Sube Miidiiri 56 18 2 9
Uzman veya Teknik personel 115 27 35 32
Biiro amir veya sefi 20 12 8 17
Biiro ¢alisani 458 190 15 364
TOPLAM 666 255 60 435
Memur 133 107 38 175
isci 476 141 i 228 |
istihdam tiirii Sozlesmeli 57 7 - 32
Gegici Gorevli - - 22 -
Taseron is¢i -5 857 39 -6
TOPLAM 666 1112 99 435

Tablo 1 incelendiginde tablodaki kurumlarin ¢alisan sayilarinin, belediyeler ve
bagh kuruluslarin istihdam edecekleri ¢alisan sayisi, niteligi ve unvanlarini belirleyen
norm kadro yonetmeligi ile belirlenen sayilardan az oldugu gériulmektedir. Nitekim adi
gecen yonetmelikte, Hatay BSB icin3261 memur ve 1630 isci, Antakya Belediyesi icin
686 memur ve 343 isci, HATSU i¢in 804 memur ve 387 isci sayisi Ust sinir olarak
belirlenmistir (http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod

=7.5.11125&Mevzuatlliski=0&sourceXmlSearch=belediye). Oysa Hatay Biiyiik Sehir

Belediyesinde 348 memur 552 isci 7 s6zlesmeli olmak ilizere toplamda 907 calisan
varken, Antakya Belediyesinde 159 memur185 is¢i, 1 sozlesmeli olmak iizere 345
calisan bulunmaktadir. YIKOP’ta 27 memur, HATSU’da ise 83 memur gorev yapmaktadir
(Hatay Valiliginin 04.08.2015 tarih ve 16277528-250-E.13077 sayil1 yazisi).

Norm kadronun amaci istenen sayida ve nitelikte istihdami saglamak olduguna
gore bu sonuc iki acidan degerlendirilebilir: Birincisi, ilgili birimlerde ciddi bir istthdam

eksikligi vardir. Ikincisi, Biiyiik Sehir olma siirecine iliskin yeniden yapilanma heniiz

5 Veri elde edilememistir.
6 Veri elde edilememistir.
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tamamlanmamistir. Etkin insan kaynaklar1 yonetimi, beraberinde kaynaklarin da
yeterliligini gerektirmektedir. Bu acidan Hatay’da yerel yonetimlerin insan kaynaklar:

acgisindan sorunlar yasadigi sdylenebilir.

Bununla beraber 6360 sayili kanun kapsaminda Antakya Belediyesinin Biiytliksehir
llce Belediyesi olarak yeniden kurulma siirecinde, bazi calisanlarini kendi ihtiyacindan
fazla olduklar1 ve yukarida belirtilen kanuni diizenlemeyi gerekce gostererek Devlet
Personel Baskanligina iade ettigi ifade edilmektedir ki, bu durum ayrica irdelenmesi

gerek bir konudur.

Buna karsiik YiKOB’un teknik personel ihtiyacin1 baska kurumlardan Gegici
Gorevli olarak istihdam ettigi, HATSU’'nun ise s6zlesmeli personel ¢alistirarak hizmetleri

yurittigi gorilmektedir.
4.3. Anketlerden Elde Edilen Verilerin Degerlendirilmesi

Bu boélimde once ankete katilanlarin Kkisisel 6zellikleri daha sonra da insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin elde edilen verilerin degerlendirilmesi yapilacaktir.
Degerlendirmelerde esas olarak frekans yontemi kullanilirken ayni zamanda Ki Kare
istatistiksel test yontemi de kullanilmistir. Bilindigi tizere Ki Kare testi secilen sorularin
cevaplarl arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olup olmadigi konusunda
degerlendirme yapma imkani vermektedir. Bunun i¢in bagimsiz degiskenler? ile
gosterge olarak secilen sorular8 temel alinarak diger sorularla Ki Kare Bagimsizlik testi
uygulanmistir. Bu test sonucunda (p<0,05) diizeyinde istatistiksel olarak anlamlilik
tespit edilen degiskenlerle ilgili degerlendirmeler yapilacaktir. Tekrardan kaginmak ve
konunun dagilmasini 6nlemek icin her seferinde istatistiksel agiklayici bilgi verilmeden

sadece iliski durumu sonuglar itibariyle belirtilecektir.
4.4. Ankete katilanlarin 6zellikleri

Ankete 159’u (%59,6) erkek ve 108’i (%40,4) kadin olmak tizere toplam 267 kisi
katilmistir. Katilanlarin 102’si (%38,2) 18- 30 yas araliginda ve 93’ (%34,8) 31- 40 yas

araligindadir. Dolayisiyla geng sayilacak kisilerden olusmaktadir. Katilanlarin tamamina

7 Ankete katilanlarin cinsiyet, yas, egitim, kurumda ¢alisma siiresi, istihdam tiri, kurum ici statii ve
calistig1 kurum ile ilgili sorular.

8 “Ise giris sekliniz?”, “Egitim aldiginiz alanda m1 calisiyorsunuz?” ve “Kurum icerisinde etkin ve verimli bir
insan kaynaklar1 yonetimi uygulandigini diisiiniiyor musunuz?” sorulari.

9
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yakininin lise ve Uzeri egitim diizeyine sahip oldugu ve 11 kisinin (4,1) Yiiksek lisans
veya Doktora seviyesinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica ankete katilanlarin genel olarak
(%75,6) egitim aldig1 veya yakin bir alanda calistiklar1 tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin 6zelliklerine baktigimizda dikkatte deger bazi sonuglar ¢cikmistir. Yukarida
da aciklandig1 tizere arastirma kapsamina alinan kurumlar 1 yildan biraz fazla bir
sturedir faaliyettedir. Dolayisiyla bu birimler istihdam edilen personelin de bu
birimlerdeki calisma siireleri kisadir. Nitekim ankete katilanlarin yarisina yakini 125
kisi (%46,8) 1 yildan az ve 80 kisi (%30) 1- 5 y1l araliginda bir stredir bu kurumlarda
calistig1 gortilmektedir.

Ankete katilanlarin 6zellikleri tablo 2. de gosterildigi gibidir.

Tablo 2: Ankete Katilanlarin Ozellikleri

f %
Hatay BSB 112 419
Antakya Belediyesi 93 34,8
Kurum i
YIKOB 32 12
HATSU 30 11,2
Belediye Baskan Yardimcisi, 4 1,5
Daire bagkani, 2 0,7
Kurum ici Sube Midiiri 19 7,1
statii Biiro amir veya sefi 15 5,6
Teknik veya uzman personel 50 18,7
Biiro ¢alisani 177 66,3
Memur 102 38,2
] Isci 27 10,1
Istihdam
Sozlesmeli 27 10,1
tiri
Taseron isci 111 41,6
Merkezi sinavlar (KPSS vb. sinavlar) 23 8,6
Kurumun agtig1 sinavlar 70 26,2
ise giris Kurumlar arasi gecis 43 16,1
sekli Tanidik veya siyasiler vasitasiyla 131 49,1
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4.5. Kurumsal biling ve aidiyet ile ilgili sorularin degerlendirilmesi

Ankete katilanlarin kurumsal biling diizeylerini ve kurumlarina bakis agisini
ol¢meye yonelik olarak “Benzer kurumlarla karsilastirdigimizda kurumunuzun one ¢ikan
yonii hangisidir?” seklinde bir soru yoneltilmis ve baz1 goriisleri iceren seceneklerden

uygun gordiikleri iki secenegi isaretlemeleri istenmistir.

Tablo 3. incelendiginde sirasiyla Hizmet kalitesi daha yiiksektir (%19,7),
Yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iliskiler agisindan olduk¢a bagarilidir (%18,3) ve
Vatandaslar: tatmin diizeyi agisindan olduk¢a bagarilidir(%17,3) seceneklerinin 6ne
ciktig1 gorilmektedir. Bu secenekler kendi aralarinda degerlendirildiginde birinci ve
Uclincu sirada ¢ikan seceneklerin genel olarak kurumlarin vatandasa bakan yoniin,
ikinci sirada c¢ikan secenegin ise c¢alisanlara bakan yoniini temsil ettigi goriilmektedir.
Bu baglamda ankete katilanlarin yarisina yakininin bu soruya cevap verirken kendileri
yani c¢alisanlardan ziyade kurumun vatandasa bakan yoniini 6n planda tuttuklan
gozlenmektedir. Bunun yaninda Kurumsallik bilinci ytiksektir segeneginin dusik bir
oranda c¢ikmasi (%?7,2) ise bu kurumlarin heniiz kurulma asamasinda olduklarindan
belli bir kurum kiiltiirti ve kurumsallik bilincinin olusmadigin1 géstermektedir. Ancak
hizmet kalitesinin yiiksekligi, vatandasin hizmet tatmin diizeyinin iyi olmasi ve
yonetici-calisana iliskilerinin iyi olmasi gibi secenekler etkin bir personel

yonetiminin varligini géstermektedir.

Ki Karetesti sonuglarina gore, bu soruya verilen cevaplarin kurumdan kuruma,
cinsiyete, egitim dilizeyine, istihdam tiiriine, kurum i¢i statiiye ve kurumda insan
kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilip yonetilmedigi diisiincesine bagh
olarak degistigini soylemek miimkiindiir. Buna gore kurumsallik bilincinin bu

degiskenlerin etkisiyle degistigini de sdyleyebiliriz.
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Tablo 3: Benzer Kurumlarla Karsilastirdigimizda Kurumunuzun One Cikan Yonii

Hangisidir?
Goriisler f %

Hizmet kalitesi daha yiiksektir 82 19,7
Vatandaslari tatmin diizeyi a¢isindan oldukea basarilidir 72 17,3
Kaliteli elemanlar1 kuruma kazandirmada oldukga basarilidir 28 6,7
Yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iliskiler acisindan oldukga

basarilidir 76 183
Calisanlarin kendi aralarindaki iliskiler agisindan oldukga basarihidir 65 15,6
Kurumsallik bilinci ytiksektir 30 7,2
Benzer kurumlarla arasinda fark yoktur 63 15,1

TOPLAM 416 100,0

Ankete katilanlara “calisanlarin kuruma aidiyet duygularinin ytiksek” olup olmadigi
sorulmustur. Tablo 4 de goriildigu uzere ankete katilanlarin %31,5’i aidiyet
duygusunun yiiksek oldugunu ifade etmistir. Hatta olumlu sayilabilecek goriislerin
oranlar birlikte degerlendirildiginde ankete katilanlarin yarisindan fazlasinin kurumsal
aidiyet duygusunun yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunun yaninda Ki Kare

testinde kurumsal aidiyet duygusunun kurumlara gore degisiklik gosterdigi sonucuna

ulasilmistir.

Tablo 4: Calisanlarin Kuruma Aidiyet Duygusu Yuksektir

Goriisler f %

Kesinlikle katiliyorum 33 12,4
Katiliyorum 84 31,5
Kismen katiliyorum 58 21,7
Katilmiyorum 36 13,5
Kesinlikle katilmiyorum 17 6,4
Fikrim yok 39 14,6

TOPLAM 267 100

4.6. insan kaynaklar1 yonetimine iliskin sorularin degerlendirilmesi

Tablo 5incelendiginde Ankete katilanlarin kurumlarinda uygulanmakta olan insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin goriis ve diisiincelerini yansitan 3 soruya verilen

cevaplarin ylzdelik dagilimi gériilmektedir. Yiizdelik dagilimlari incelendiginde sorulara
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verilen cevaplar icerisinde genel olarak evet cevaplarinin hayir cevaplarindan yiiksek
oldugu ve kismen cevaplarini olumlu olarak degerlendirdigimizde ankete katilanlarin
yarisindan fazlasinin kurumlarindaki insan kaynaklari yonetimini olumlu olarak

degerlendirdikleri sdylenebilir.

Ki Kare testi sonuglarina gore, Kurum igerisinde etkin ve verimli bir insan kaynaklari
yonetimi uygulandigini diistintiyor musunuz? sorusuna verilen cevaplarin, kurum ici

statliye ve egitim alinan alanda calisip calismamaya gore degisiklik gosterdigi,

Kurum i¢i is béliimii yapilirken c¢alisanlarin bilgi ve becerileri géz dniinde
bulunduruluyor mu? sorusuna verilen cevaplarin, kurumdan kuruma, kurumdaki
statliye, egitim alinan alanda galisip calismamaya ve kurumda insan kaynaklarinin etkin

ve verimli bir sekilde yonetilip yonetilmedigi diisiincesine bagl olarak degistigi,

Kurumda gelecege yonelik insan kaynaklari planlamast (hangi alanlarda ne kadar
calisana ihtiya¢ duyulacaginin belirlenmesi vb.) yapiliyyor mu? sorusuna verilen
cevaplarin, kurumdan kuruma, kurumda c¢alisma siiresine ve kurumda insan
kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilip yonetilmedigi diisiincesine bagh

olarak degisiklik gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 5. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Ilgili Sorular?

Hayir Kisme Evet F.yok

% n % % %

Sorular

Kurum igerisinde etkin ve verimli bir insan kaynaklari
22,5 39,3 25,8 12,4
yonetimi uygulandigini diisiiniiyor musunuz?

Kurum i¢i is boliimi yapilirken ¢alisanlarin bilgi ve

21 33,3 39 6,7
becerileri géz 6ntiinde bulunduruluyor mu?
Kurumda gelecege yonelik insan kaynaklar1 planlamasi
(hangi alanlarda ne kadar ¢alisana ihtiyag 25,1 19,5 26,6 28,8

duyulacaginin belirlenmesi vb.) yapiliyor mu?

9 Tablo icerisinde degerler sadece ytlizde (%) olarak verilmistir.
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4.7. Liyakat ve kariyer yonetimine iliskin sorularin degerlendirilmesi

Asagidaki tablo 6 ve tablo 7°de ankete katilanlara sorulan ve kurumlarinda hangi
boyutlarda kariyer yonetimi uygulandiginin belirlenmesini amaglayan verilerin

degerlendirmesi yapilmaktadir.

Tablo 6 incelendiginde kariyer yonetimine iliskin goriislerin “Kismen Katiliyorum”
ve “Katiliyorum” segeneklerinin 6n planda goriilmekle beraber, liyakat ve Kkariyer
yonetiminde etkin bir yonetim anlayisinin oldugu da sdylenemez. Nitekim gerek
ylikselme gerek adaletli ve tarafsiz davranma gerekse gelecekle ilgili alinan kararlarda

etkin bir yonetimin olmadig1 veya isteten diizeyde uygulanamadigi sdylenebilir.

Ki Kare testi sonuclarina gore, “Kurum igerisinde kariyer olarak ytikselme imkaniniz
vardir” sorusuna verilen cevaplarin, kurumdan kuruma, istihdam tiiriine, kurum ici
statiiye ve kurumda insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilip
yonetilmedigi diisiincesine bagli olarak degistigi gorulmektedir. “Kariyer plani yapilirken
tiim calisanlara adil, tarafsiz ve seffaf davranilmaktadir” sorusuna verilen cevaplarda da
kurumdan kuruma, istihdam tiiriine, kurum igi statiiye, ise giris sekline, egitim aldig1
alanda calisip calismadigina ve kurumda insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde
yonetilip yonetilmedigi diistincesine bagh olarak degismektedir. “Kurumunuzun alacagi
kararlarda ve yapilacak islerde, sizin geleceginizi diisiinerek hareket edecegine
guivenirsiniz” sorusuna verilen cevaplar da ise, sadece kurumdan kuruma degisiklik

gosterdigi ortaya cikmistir.
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Tablo 6. Liyakat ve Kariyer Yénetimine Iliskin Sorular1?

Sorular

Kes. Katiliyorum
Katiliyorum

Kis. katiliyorum
Katilmiyorum
Kes. katilmiyorum
Fikrim yok

0
~
=
&0
~N
(]
G
~N
=
N
(o)}
=
o
Uy
[uny
w
]

Kurum icerisinde kariyer olarak yiikselme imkaniniz vardir

Kariyer plani yapilirken tiim ¢alisanlara adil, tarafsiz ve 109 266 243 154
seffaf davranilmaktadir

N
wn
=N
w
N

Kurumvllmluzlur.l. a.l.acagl kararlarda ve yf\'pllac?k 1$l.erfie., sizin 9,4 24 225 161 127 153
geleceginizi diisiinerek hareket edecegine giivenirsiniz.

Asagida verilmis olan tablo 7 incelendiginde kurum i¢i hizmet i¢i egitim ve kurs
veriliyor mu? sorusuna verilen cevaplar icerisinde hayir seceneginin (%33) diger
secenekler arasinda one ¢iktig1 gorilmektedir. Ancak kismen (%28,5) ve evet (%28,8)
seceneklerini birlikte degerlendirdigimizde ankete katilanlarin yarisindan fazlasinin
kurumlarinda diizenlenen hizmet ici egitim ve kurslara katildiklar veya diizenlendigi

konusunda bilgisi oldugunu séylemek miimkiindiir.

Nitekim Ki Kare testine gore, bu soruya verilen cevaplarin istatistiksel olarak,
kurum i¢i statiiye, istihdam tiiriine, ise giris sekline ve insan kaynaklari yonetimine

bakis acisina gore degistigini soyleyebiliriz.

Calisanlar islerini 6grenmeleri ve kisisel olarak kendilerini gelistirmeleri konusunda
tesvik ediliyor mu? sorusuna verilen cevaplar icerisinde evet seceneginin (%40,8) gibi
yliksek bir oranda ¢ikmasi ankete katilanlarin yarisina yakininin kisisel gelisimleri i¢in
tesvik edildigini gostermektedir. Kismen secenegini de (%26,6) degerlendirmeye
kattigimizda ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun boyle bir tesvik ile karsilastiklari

gorilmektedir.

10 Tablo icerisinde degerler sadece yiizde (%) olarak verilmistir.
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Tablo 7. Liyakat ve Kariyer Yonetimi Uygulamalarina iliskin Sorular!

Sorular Hayir Kisme Evet F.yok

% n % % %
Calisanlara islerini giiniin sartlarina gore ve verimli
yapabilmeleri i¢in hizmet i¢i egitim veya kurs veriliyor 33 28,5 28,8 9,7
mu?
Calisanlar islerini 6grenmeleri ve kisisel olarak
kendilerini gelistirmeleri konusunda tesvik ediliyor 27,3 26,6 40,8 53
mu?

Ankete katilanlara Calisanlarin gorevlerinde yiikselebilmeleri icin asagidakilerin
hangisi gereklidir? seklinde bir soru yoneltilmis ve uygun gorecekleri iki secenegi

isaretlemeleri istenmistir. Bu soruya verilen cevaplar tablo 8’de belirtildigi gibidir.

Tablo 8 incelendiginde, Egitim, bilgi ve beceri (%47,4) ve Calisma performansi
(%26,7) seceneklerinin one c¢ciktigin1 gérmekteyiz. Bu sonucu ¢agdas insan kaynaklari
yonetiminin ve liyakat glivencesinin bir yansimasi olarak degerlendirmek mimkiindiir.
Bununla beraber secenekler arasinda yer alan siyasi gii¢, torpil, adam kayirma vb.
cagristiracak seceneklerin oldukga diisiik diizeylerde c¢iktigi da goriilmektedir. Buna
gore arastirma kapsamina alinan kurumlar genel itibariyle siyasetin ¢ok canli yasandigi
kurumlar olsalar bile ankete katilanlarin gérevde yiikselmek i¢in siyasi giic, torpil, adam

kayirma vb. durumlari uygun segenekler arasinda gérmediklerini séyleyebiliriz.

Ki Kare testi sonuclarina gore, bu soruya verilen cevaplarin, kurumdan kuruma,

istihdam tiiriine ve kurum ici statiiye gore degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 8. Calisanlarin Gorevlerinde Yiikselebilmeleri Icin Asagidakilerin Hangisi

Gereklidir?

Gortisler f %

Egitim, bilgi ve beceri 158 47,4
Baskanin secilmesi i¢in ¢alismis olmak 11 3,3
Aile ve tanidiklarin siyasi giicti 30 9,0
Baskan ve yoneticilerle iyi iletisim ve iyi gecinme 7 2,1
Calisma performansi 89 26,7
Resmi slire¢ ve sinav 28 8,4
Fikrim yok 10 3,0

Toplam 333 100

11 Tablo icerisinde degerler sadece yiizde (%) olarak verilmistir.
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4.8. Performans yonetimine iliskin sorularin degerlendirilmesi

Arastirma kapsamina alinan kurumlarda uygulanan performans yonetimin
anlasilabilmesi icin toplam 5 sorudan olusan iki soru seti hazirlanmis ve sonuglar tablo 9

ve tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 9 incelendiginde Kurumunuzda ¢alisanlarin performanslari objektif ve adil bir
sekilde degerlendiriliyor mu? sorusuna verilen cevaplar icerisinde kismen seceneginin
(%32,2) o6ne cqktigr goriilmektedir. Evet secenegini de (%25,8) birlikte
degerlendirdigimizde ankete katilanlarin yarisinin kurumlarinda objektif ve adil bir

performans degerlendirilmesinin yapildigini diisiindiigiinii sdyleyebiliriz.

Ki Kare testi sonucuna gore, bu diisiincenin kurumdan kuruma, cinsiyet, yas,
kurum igi stati, ise giris sekli ve kurumda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis

acisindaki farkliliklara gore degistigi ortaya ¢cikmistir.

Kurum igerisinde calisanlarin motivasyon ve performanslarini arttirict ¢alismalar
yapiliyor mu? sorusuna verilen cevaplar arasinda hayir seceneginin (%34,5) One
cikmasina ragmen kismen (%33) ve evet secenegi (%19,1) birlikte degerlendirildiginde,

ankete katilanlarin yarisinin bu konuyu olumlu degerlendirdigini gérmek miimkiindiir.

Ki Kare testi sonucuna gore, bu soruya verilen cevaplarin kurumdan kuruma ve
kurumda uygulanan insan kaynaklari yonetimine bakis acgisindaki farkliliklara gore

degisiklik gosterdigini soylemek miimkiindiir.

Tablo 9. Performans Yénetimine iliskin Sorular

Hayir Kisme Evet F.yok

Sorular % n % % %

Kurumunuzda ¢alisanlarin performanslari objektif ve

adil bir sekilde degerlendiriliyor mu? 29,6 32,2 258 124

Kurum igerisinde ¢alisanlarin motivasyon ve

performanslarim arttirici ¢galismalar yapiliyor mu? 345 33 191 13,5

Tablo 10 incelendiginde Kurumunuzda etkin bir disiplin anlayisi mevcuttur
gorlisiine ankete katilanlarin biiylik oranda katildiklar1 goriilmektedir. Buna gore ilk
bakista arastirma kapsamindaki kurumlarda etkin bir disiplin anlayisi oldugunu

sOylemek mimkiindiir. Ancak Ki Kare testi sonucuna gore, bu anlayisin kurumdan
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kuruma, kurumda ¢alisma stliresine ve insan kaynaklari yonetimine bakis agisina gore

degistigi sonucunun ortaya c¢ikmasi aslinda bazi kurumlarda etkin bir disiplin

anlayisinin oldugunu gostermektedir.

Kurumunuzda verimli bir ddiillendirme sistemi vardir goriisiine bakisin daha ¢ok
olumsuz oldugu goriilmektedir. Disiplin ve performans yonetimi icerisinde o6dil
uygulamalarinin ¢ok 6nemli bir yeri olmasina ragmen, ankete katilanlarin kurumlarinda
odullendirmenin ya yapilmadigini ya da kendilerini tatmin etmedigini dustindiiklerini
soylemek miimkiindir. Ki Kare testi sonucuna gore, bu soruya verilen cevaplarin sadece
kurumda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkliliklara gore

degisiklik gosterdigi ortaya ¢ikmistir.

Kurumunuzda adil ve objektif bir ceza sistemi uygulanmaktadir goriisiine
katilanlarin oraninin katilmayanlardan biraz fazla ciktig1 goriilmektedir. Ki Kare testi
sonucuna gore, bu soruya verilen cevaplarin kurum igi statii ve kurumda uygulanan

insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkliliklara goére degisiklik gosterdigi

sonucuna ulasilmistir

Tablo 10. Kurumsal Disiplin, Ceza ve Odiil Uygulamalarina iliskin Goriisler

£
£ E g
= s IS
s ¢ 5 5 =
Sorular = S 2 S £ o
£ s T =2 £ >
2 =z 5§ E 2 E
4 4 4 4 4 <3
Kurumunuzda etkin bir disiplin anlayis1 mevcuttur 20,2 266 296 6,7 7,5 9,4

29,2 18 15,4

@9
o))
[E=N
=
N
N
o
)}

Kurumunuzda verimli bir 6diillendirme sistemi vardir

Kurumunuzda adil ve objektif bir ceza sistemi 64 232 221 213 112 157
uygulanmaktadir
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4.9. Kurum ig¢i iletisim ile ilgili sorularin degerlendirilmesi

Ankete katilanlarin kurum igi iletisim ile ilgili dusiincelerini ortaya ¢ikarmak i¢in
baz1 goriisler 6ne siiriilmiis ve bu gortislere ne derece katildiklar1 sorulmustur. Bu
sorulara verilen cevaplarin yiizdelik dagilimi tablo 11'de belirtildigi gibidir. Tablo 11
incelendiginde ankete katilanlarin genel olarak kurum igi iletisim ile ilgili 6ne siirtilen
olumlu goriislere katilma oranlarinin katilmama oranlarindan ytliksek oldugu

goriulmektedir.

Bunun yaninda Ki Kare testi sonuglarina gére, Kurum iginde cok iyi isleyen ve etkin
bir iletisim vardir sorusuna verilen cevaplarin, istihdam tiiriine ve kurumda uygulanan

insan kaynaklar1 yonetimine bakis agisindaki farkliliklara gore degisiklik gosterdigi,

Calisanlarin oneri ve istekleri goz éntinde bulundurulmaktadir sorusuna verilen
cevaplarin, kurumdan kuruma, ¢alisma stiresine, kurum ig¢i statiiye, ise giris sekline,
egitim alinan alanda c¢alisip calismamaya ve kurumda uygulanan insan kaynaklari

yonetimine bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik gosterdigi,

Kurumunuzda katilimct yénetim anlayist vardir. O yiizden yéneticiler karar verme
stireclerine katiliminizi isterler sorusuna verilen cevaplarin, kurumdan kuruma, egitim
alinan alanda ¢alisip calismamaya ve kurumda uygulanan insan kaynaklari yonetimine

bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik gosterdigi,

Kurumunuzun yénetim anlayisi takim g¢alismasi, dayanisma ve saygi lizerine
kuruludur sorusuna verilen cevaplarin, kurumdan kuruma, istihdam tiiriine ve kurumda
uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik

gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 11: Kurum I¢i iletisim ile Ilgili Goriigler

£
: g :
5 £ E &
Sorular ) S = s E s
g s T =2 £ >
5 [
¥ =z £ E = B
4 S N4 S 4 [
Kurum i¢inde ¢ok iyi isleyen ve etkin bir iletisim vardir. 11,2 247 326 101 7,5 139
Kurumunuzda katilimci yonetim anlayisi vardir. O yiizden 101 24 247 176 105 131

yoneticiler karar verme siire¢lerine katiliminizi isterler

Kurumur}uzu.n yonetim anlayisi takim ¢alismasi, dayanisma 154 322 232 12 56 116
ve saygl lizerine kuruludur.

Calisanlarin 6neri ve istekleri géz 6niinde 112 232 356 101 94 105
bulundurulmaktadir. ’ , ) ) B B

Sonug¢

Yerel yonetimlere verilen islerin artisina paralel olarak istihdam ettikleri ¢alisan
saylilarinda da artislar yasanmaktadir. Bu giin 6zellikle 6360 sayili yasa ile yerel yonetim
sisteminde yasanan degisimle birlikte biliyiliksehir belediyelerinin ¢cogu merkezi yonetim
birimlerinden daha fazla sayida ¢alisan istihdam ettikleri goriilmektedir. Hal boyle

olunca bu kurumlarda insan kaynaklarinin etkili ve verimli bir sekilde ydnetilmesi

ihtiyaci kendini gostermistir.

Ginimiiz insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ge¢miste uygulanan personel
yonetimi anlayisindan ¢ok farkli bir noktaya evrilmistir ve evrim giiniimiizde de devam
etmektedir. Yeni anlayista, insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan ihtiyacinin tespiti, ise alimy,
verimli ve yiiksek bir performansla calistirilmasi, moral ve motivasyonunun yiiksek
tutulmasi, kariyer olarak yiikselmesi, kurum ig¢i iletisim, yonetisim vb. gibi bircok

unsurun birlikte degerlendirilmesi ve yonetilmesini gerekli kilmaktadir.

Bugiin ister kamu ister 6zel sektor olsun hemen her isletme, kurum veya kurulusta
insan kaynaklar elli bir sekilde yonetilmektedir. Ancak bu y6netimin etkili ve verimli bir
sekilde uygulandigina yonelik literatiirde arastirma oldugunu sdylemek oldukg¢a giictiir.

Bu calisma ile Hatay’da faaliyet gosteren bazi yerel yonetim kurumlarinda uygulanan
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insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin bakis acisina gore etkililik ve verimlilikleri
arastirnnlmistir. Bu arastirma neticesinde elde edilen sonuglar1 kisaca asagiya

cikarilmistir.

e Arastirma kapsamindaki kurumlarda kurumsallik bilincinin olduk¢a diisiik
oldugu sonucuna ulasiumistir. Bu durumu kurumlarin heniiz kurulma
asamasinda olmasi, c¢alisanlarin yeni ise alinmasindan dolay1 kuruma
alisamamalar1 veya kurum kiltirinin heniiz olusamamas1 gibi nedenlere
baglayabiliriz. Ayrica kurumsallik bilincinin, kurumdan kuruma, cinsiyete,
egitim diizeyine, istihdam tiiriine, kurum ici statiiye ve kurumda uygulanan
insan kaynaklarn yo6netimine bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik
gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kendilerini kurumlarina karsi aidiyet duygusu ile bagh
hissetmelerine ragmen bu duygunun kurumdan kuruma degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kurumlarindaki insan kaynaklar1 yénetimini olumlu
olarak degerlendirdikleri, bu diisiincelerinde kurum, statii ve istihdam tiirii
farkhiliklarinin etkili oldugu,

e (Calisanlarin genel olarak, gorevde yiikselme imkanlarinin olduguna ve is
glivencesine sahip olduklarini diisiindiigiinii, bu diisiincelerinin kurumdan
kuruma, istihdam tiiriine, kurum igi statiiye ve kurumda uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimine bakis agisindaki farkliliklara bagh olarak degistigi,

e (Calisanlarin kariyer gelisimleri i¢cin kurumlarinda bir tegvik ile karsilastiklari,

e (Calisanlarin gorevde ytikselebilmelerinin ancak kendi egitim, bilgi ve beceri ile
calisma performansina gore olacagl, siyasi glg, torpil, adam kayirma vb.
durumlarin gorevde yiikselebilmeleri i¢in ¢ok 6énemli unsur olarak goriilmedigi,
bununla birlikte bu diisiincede kurum, istihdam tiirii ve kurum igi statii
farklhiliklarinin etkili oldugu,

e (Calisanlarin genel olarak, performanslarinin objektif ve adil bir sekilde
degerlendirildigini diisiindiikleri ancak bu diisiincenin kurumdan kuruma,
cinsiyet, yas, kurum ici statii, ise giris sekline ve kurumda uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kurum icgerisinde motivasyon ve performanslarini

arttiric1 calismalar yapildigini diisiindiikleri ancak bu diistincenin kurumdan
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kuruma ve kurumda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis agisindaki
farkliliklara degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kurumlarinda etkin bir disiplin anlayisi oldugunu
diisiindiikleri ve bu diisiincenin kurumdan kuruma, kurumda ¢alisma siiresine
ve kurumda uygulanan insan kaynaklari yonetimine bakis acisindaki
farkliliklara gore degistigi,

e (alisanlarin genel olarak, kurumlarinda verimli bir 6diillendirme sistemi ile adil
ve objektif bir ceza sistemi olmadigini diistindiikleri,

e (Calisanlarin genel olarak, kurum icinde ¢ok iyi isleyen ve etkin bir iletisim
oldugunu diisiindiikleri ve bu diisiincenin istihdam tiirline ve kurumda
uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkhiliklara gore
degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, oneri ve isteklerin géz oniinde bulundurulduguna
inandiklar1 ve bu inanglarinin kurumdan kuruma, ¢alisma stliresine, kurum ici
statiiye, ise giris sekline, egitim alinan alanda ¢alisip ¢alismamaya ve kurumda
uygulanan insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkhiliklara gore
degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kurumlarinda katilimci yonetim anlayisi oldugu, O
yluzden yoneticilerin karar verme siireclerine ¢alisanlarinda katilmasini istedigi
diistiincesine sahip olduklar1 ancak bu diisiincenin kurumdan kuruma egitim
alinan alanda ¢alisip ¢alismamaya ve kurumda uygulanan insan kaynaklari
yonetimine bakis acisindaki farkhliklara gore degisiklik gosterdigi,

e (Calisanlarin genel olarak, kurumlarinda takim ¢alismasi, dayanisma ve saygi
tizerine kurulu bir yonetim anlayisi oldugunu diisiindiikleri ancak bu
diistincenin, kurumdan kuruma, istihdam tiirtine ve kurumda uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkliliklara gore degisiklik gosterdigi
tespit edilmistir.

e insan kaynaklar1 yoénetimi ve icerisindeki uygulamalarla ilgili duygu ve
diistincelerin olusmasinda cinsiyet, yas, kurumda ¢alisma siiresi, egitim diizeyi
ve ise giris sekli gibi bagimsiz degiskenlerin ¢ok etkili olmadig1 ancak o6zellikle
kurum olmak iizere, statii, istihdam tiri ve kurumda uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimine bakis acisindaki farkhliklarin ¢ok etkili oldugu sonucuna

ulasilmistir.
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