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OZET

Bir¢ok kamu kurumunda kurum yoneticilerinin sikayet ettigi ve diizeltilmesi gerektigini diisiindiigii en onemli konulardan biri, birim veya kurum ¢alisanlarinin
kendi islerindeki liyakati ve yetkinligi oldugu ifade edilmektedir. Elbette ki, bunun birgok sebebi olabilir. Ise almadan tut is yapim siirecindeki isle ilgili
giincellemelerin yapilmamasi, ¢aliganlarn kendilerini kurum ihtiyaglari dogrultusunda siirekli yenileyememeleri, ya da kurumlarin bu konuda galisanlarmi
donamimh hale getirecek egitimleri verememeleri olabilir. Ozellikle performans ile liyakat arasinda dogru orantih bir iliski vardir. Ancak calisanlarin
potansiyellerini kesfetmek ve onlari kurum agisindan daha yararli hale getirmek de kurum yoneticilerinin bakis agisiyla ilgilidir. Ciinkii kurumsalligi ve
diinyadaki gelisim ve degisimi takip eden yoneticiler kendi kurumlarini ve dolayistyla personelini siirekli giincele hazirlama ¢abasini giiderler.

Sunu ifade etmek gerekir ki, biitiin kamu birimleri, dnceden konulmus soyut kurallar ve ilkeler iizerine bina edilmistir. Isleyisin kurumsal bir nitelik kazanmas1
igin bu kural ve ilkelerin kurum ¢aliganlari tarafindan 6ziimsenmesi ve kurumun tiim kademeleri Toplam Kalite Yo6netimi anlayis1 gergevesinde hareket etmeleri
saglanmalidir ki, ¢alisanlarm liyakatini ve buna bagh olarak performansinin tespiti yapilabilsin. Zaman zaman kamu kurumlarda ortaya ¢ikan isleyis
sorunlarinin temelinde de liyakat ilkesinin ve kurumsalligin ihlalleri yatmaktadir. iste bu caligma, Gaziantep ili 6lgeginde Gaziantep Universitesi ve Gaziantep
islam Bilim ve Teknoloji Universitesi’nde hizmet sunumunda kamu personelinin liyakat, performans ve yetkinliginin kurum yéneticilerinin goziiyle ele alip

incelemektedir. Elde edilen bilgilerin SPSS programiyla degerlendirilip bazi 6nerilerde bulunmak amaglanmaktadir.

Anahtar Kavramlar: Personel, Liyakat, Yetkinlik, Kamu Idareleri.

ABSTRACT

In many public institutions, one of the most important issues that institutional managers complain about and think needs to be corrected is the merit and
competence of unit or institutional employees in their work. There are, of course, many reasons for this. It could be the lack of job-related updates during the
hiring process, the inability of employees to constantly renew themselves in line with the needs of the organization, or the inability of organizations to provide
trainings to equip their employees in this regard. In particular, there is a directly proportional relationship between performance and merit. However,
discovering the potential of employees and making them more useful for the organization is also related to the perspective of the managers of the organization.
Because managers who follow institutionalization and the development and change in the world constantly strive to prepare their institutions and therefore their
personnel for the current situation.

It should be noted that all public units are built on a set of abstract rules and principles. In order for the functioning to gain an institutional character, these rules
and principles should be assimilated by the employees of the institution and all levels of the institution should act within the framework of Total Quality
Management understanding so that the merit and performance of the employees can be determined. Violations of the principle of merit and institutionalism lie
at the basis of the operational problems that arise from time to time in public institutions. This study examines the merit, performance and competence of public
personnel in service delivery at Gaziantep University and Gaziantep Islamic Science and Technology University from the perspective of the managers of the
institutions. The information obtained is evaluated with SPSS program and it is aimed to make some suggestions.
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GIRIS

Kamu kurum ve kuruluslarinin en ¢ok ihtiya¢ duydugu en 6nemli kaynak, insan kaynagidir.
Kamu personelinin liyakatli ve yetkin olmasi siirdiiriilebilir ve nitelikli kamu hizmeti sunma
anlamma gelmektedir. Bu agidan kamu personelinin, ige alma siirecinden emeklilik asamasina
kadar, tim asamalarinin verimlilik, liyakat, etkinlik ve donanim nitelikleri goz Oniinde
bulundurulmasi ve bu baglamda gerekli alt yap1 calismalarinin yapilmasi gerekmektedir. Ozellikle
bilgi teknolojilerinin hizli degistigi dikkate alindiginda, kamu personelinin siirekli giincellenmesi ve
is akiglarina gore niteliklerini gelistirmeleri gerekmektedir. Bu agidan kamu personelinin liyakati ve
yetkinligi, ise alim siireci ile baslasa da stirdiiriilebilir bir liyakat ve yetkinligin kurumun ihtiyaglar
dogrultusunda siirekli giincellenmesi gerekmektedir. Ciinkii personelin basari performansi ile
liyakat ve yetkinligi arasinda yakin bir iliski vardir. Diger bir ifade ile yetkinlik ve performans i¢ ice
geemis iki kavram olmakla beraber, performans ve liyakat arasinda da dogru orantili bir iligki
mevcuttur. Bununla beraber ¢alisanlarin potansiyellerini kesfetmek ve onlar1 kurum agisindan daha
yeterli hale getirmek i¢in kurum yoneticilerinin de dnemli gorevleri vardir. Ozellikle ¢alisanlarin
calisma alanlarinin iyi belirlenmesi, motive edilmesi, sevk ve idare edilmelerinde kurumsal
davranilmasi gibi faktorleri performans ve liyakati gelistirebilir. Dolayisiyla daha ¢ok uygulamada
kendini gosteren, performans, liyakat ve yetkinlik sorunu etkileyen bir¢cok faktér vardir ve bu
faktorlerin neler oldugunu en iyi tespit edenlerin basinda da yoneticiler gelmektedir. Iste bu
calisma, kamu kurumlarinda ¢alisan personelin hizmet sunumunda ortaya ¢ikan olumsuz faktorlerin
nedenlerini arastirmak amaciyla, yoneticilerinin/idari amirlerinin géziinden personelin liyakat,
performans ve yetkinligini incelemektedir. Caligmanin evrenini Gaziantep ilindeki Gaziantep
Universitesi ve Gaziantep Islam Bilim ve Teknoloji Universite’lerinde yonetici pozisyonunda gérev
yapanlar olusturmaktadir. Farkli diizeylerde gorev yapan yoneticilerden her iki iiniversitedeki
yonetici sayist dikkate alinarak uygun Orneklem alani belirlenmistir. Calismada nicel aragtirma
yontemi kullanilacaktir. Veri toplama aract olarak anket uygulamasi seg¢ilmistir. Anketlerden elde
edilen veriler gercevesinde teorik bilgiler de dikkate alinarak bir analiz yapilacaktir. Bu baglamda
gerek kurum yoneticilerinin yaklasimlart gerekse siirecte ortaya ¢ikan sorunlar gergevesinde
birtakim sonug ve Oneriler sunulacaktir. Bu baglamda arastirmada ilk olarak kavramsal gerceve ve
stire¢ hakkinda literatiir bilgileri sunulacak, daha sonra saha arastirmasindan elde edilen verilere
yer verilecektir. Sonugta ise genel bir degerlendirme yapilarak birtakim 6neriler gelistirilecektir.

1-LIYAKAT VE YETKINLIiK KAVRAMLARI

Kamu kurum ve kuruluglarinda gorev yapan birim yoneticilerinin sikayet ettigi ve
diizeltilmesi gerektigini diislindiigii en 6nemli konularin basinda, birim veya kurum calisanlarinin
liyakati ve yetkinlik sorunun oldugu sdylenebilir. Ozellikle is ve islemlerin hizli ve saglikli ise
yansimasi konusunda kamu calisanlarinin gelisen teknolojiye adaptasyon sorunu yasadigi,
kendilerini giincelleyemedigi ve kurumlarin da buna iligkin yeterli diizeyde hizmet ici egitimleri
veremedigi goriilmektedir. Bu durum, kamu idarelerinde c¢alisma performansini olumsuz
etkileyebilmekte hatta yapamadigi i¢in isten kagma veya yapabilenler {izerinden is siireclerini
devam ettirme gibi bir sorunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu agidan liyakat ve yetkinligin sadece ise alim
stirecinde degil sonraki siireclerde de gelistirilmesi gerekmektedir.

Liyakat, kavram olarak, ‘yeterlik, layik, uygun olma, ehil olma’ seklinde tanimlanmakla
beraber, genellikle sistem olarak etkin, verimli ve rasyonel bir personel yonetiminde kural ve
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uygulamalarin biitiinii olarak tanimlanabilir. Liyakat kavrami, tim tarihsel donemlerde lizerinde
durulan ve yOnetime egemen kilinmasi gerektigine vurgu yapilan bir kavramdir. Antik Yunan
diistintiri Platon’dan beri fikir birligi saglanan sorunlardan birisidir. Memuriyete girigin yarigmact
bir anlayisla, diger bir ifade ile sinav yoluyla olmasina iliskin siirecin Eski Cin’e kadar dayandig:
ileri stiriilmektedir (Goniilagar, 2014: 6). Weber’in biirokrasisinde liyakat, ise alim siireci,
yiikselme, isten ayrilma/gikarilma gibi konularda 6nemli yer tutmaktadir (Aydin, 2012: 58). Uzun
bir gecmise sahip olmasi ve uygulanabilirligini kaybetmeyerek giin gectikce daha da 6nem kazanan
liyakat kavram, gerek kamu gerek 6zel yonetimde mihenk tasi niteligindedir. Ciinkii yonetimde
liyakat konusu, kamu hizmetinin sunuldugu her yerde ana Onceliklerden, kaygilardan ve
meselelerden birisi olmustur.

Liyakatin ortaya konulmasinda ve onun tamamlayicist bir konumda olan yetkinlik kavrami
ise, kamu c¢alisaninin kivrakligini, zekavetini ve donanimini gostermektedir. 1973 yilinda
McClelland’mn, kurumlardaki basarida, bireylerin sahip olduklar1 Ozelliklerin (zeka gibi)
degiskenlere nispeten daha belirleyici oldugunu vurgulamasiyla giindeme gelmistir (Akgeyik,
2002:70). Giiniimiizde genellikle c¢alisanlarin yaptig1 islerde basarili olmasi icin gerekli olan
yeteneklerin ve oOzelliklerin tamami belirtilmektedir. Boylesine bir durum bireysel yetkinlikten
orgiitsel yetkinlige giden yolu da agmaktadir. Ozellikle personelin performansinin degerlendirilmesi
yetkinlikte ayr1 bir 6nem tagimaktadir. Nitekim kamu hizmeti sunmaya aday olan bir kisi yeterli
biligsel kabiliyete sahip olabilir, ancak hizmet saglamasi beklenen isi tam anlamiyla
yiirtitemeyebilir. Ciinkii yetkinlikler tiim psikolojik ve davranissal 6zellikleri beraberinde getirerek
performans bilesenlerini olusturmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlarin liyakat ve yetkinliklerini
sirdiiriilebilir hale getirmek i¢in, Ozellikle ise alim siireci, caligma silirecindeki isle 1lgili
giincellemelerin yapilma durumu, ¢alisanlarin kendilerini kurum ihtiyaglar1 dogrultusunda stirekli
yenileme gereksinimleri veya kurumlarin bu konuda calisanlarini donanimli hale getirecek
egitimleri vermeleri gibi faktorleri dikkate almalar1 gerekir (Bulut vd., 2016: 4). Ciinkii yetkinlik,
liyakat ve performans i¢ i¢e ge¢cmis kavramlardir ve aralarinda dogru orantilt bir iliski mevcuttur.
Ancak ¢alisanlarin potansiyellerini kesfetmek ve onlar1 kurum agisindan daha yeterli hale getirmek
de kurum yoneticilerinin bakis agisiyla ilgilidir. Ciinkii diinyadaki gelisim ve degisimle beraber
kurumsallik mantiginin gelisimini de takip eden yoneticiler, kendi kurumlarmi ve dolayisiyla
personellerini giincele hazirlama noktasinda ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.

Aslinda Weber’in yaklasiminda goriildiigii gibi, tiim kamu calisanlarinin ¢alisma performansi
onceden konulmus soyut kurallar ve ilkeler iizerine bina edilmistir. Isleyisin kurumsal bir nitelik
kazanmasi i¢in bu kural ve ilkelerin kurum caligsanlar1 tarafindan 6ztimsenmesi ve kurumun tim
kademeleri Toplam Kalite Yonetimi anlayis1 g¢ercevesinde hareket etmeleri saglanmalidir ki,
calisanlarin liyakatini ve buna bagl olarak performansinin tespiti yapilabilsin. Belirtilen kurallar;
ise alim, atama, yiikseltme ve tiim isleyisin hukuka uygun bir zeminde ve mevzuata uygun bir
sekilde ifa edilmesini 6ngoérmektedir (Eryillmaz, 2022: 289). Bu kurallarin yerine getirilebilmesi igin
esitlik, ehliyet, yarisma, kariyer, tarafsizlik, adil ve yeterli iicret ve giivenlik sistemi ilkelerini de
dikkate almak gerekmektedir (Camur, 2020: 462). Ayrica, her tiirli ayrimcilik, kayirmacilik,
hizmeti yerine getirmeme, siirecin getirdigi yeniliklere ayak uyduramama gibi durumlara karsi da
etkin bir denetimin saglanmas1 gereklidir.
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2-TURKIYE’DE LIYAKAT VE YETKINLIGE ILISKiN SUREC

Tirkiye’de kamu kurumlarinda liyakate dayali bir yonetim uygulanmasi iki temele
dayandirilmaktadir. [lki, 1876’da Kanun-i Esasi’yle beraber hizmete giriste esitlik ilkesinin bir
gerekliligi olarak liyakat ilkesinin bir zorunluluk olmasi, ikincisi kamu yonetiminde basari
saglanmasimin kamu personelinin yetkinligine bagli olmasidir. 1923 yilinda Cumhuriyet ilanina
kadar, Osmanli Devleti’nde, saray gorevlileri disinda, devlet memuru olarak gorev yapan kimseler
dort smifa ayrilmaktaydi. Kanun-i Esasi’ye kadar Miilkiye, Ilmiye, Seyfiye ve Kalemiye olarak
adlandirilan bu dort simifta gérevlendirilenler yetkin ve liyakatli kisiler oldugu sdylenebilir ancak,
tiim devlet sinirlar igerisinde uygulanacak spesifik kurallara bagli yarigmaci bir sekilde liyakat ve
yetkinlik tespitinden faydalanilmadigi ifade edilmektedir (Eroglu, 2016: 183). 1876 Kanun-i Esasi
ile liyakat kavram1 anayasal ilke haline gelince, devlet hizmeti, siyasi hak olarak herkese agilmis ve
kamu hizmetine giriste “yeterlilik ve yetenek™ tek olgiit olarak kabul edilmistir (Giiler, 2020: 157-
159). Cumhuriyet’in ilaninin ardindan, 1924 Anayasasinin 23. ve 93. maddelerinde kamu kurum ve
kuruluslarinda gorev yapacak devlet memuru kadrosunda olacak kimselere yonelik diizenlemelere
ve birtakim kaidelere yer verilmistir. BOylece calisma sartlari, atanma kriterleri, iicretler gibi
durumlar netlik kazanmis ve liyakat sistemi diisiince olarak daha belirgin hale gelmistir.

Cumhuriyet’le beraber idari reformlara yonelik gerek yerli gerek yabanci raporlar
yayinlanmustir. Neumark, Barker, Dorr, Thonburg, Podol, Martin-Cush, MEHTAP, IYD ve KAYA
raporlar1 bu raporlarin basinda gelmektedir. 1933-1934°te personel yonetimi ile yabanct uzmanlarca
hazirlanmis raporda (Oktem, 1992: 87-88); personel sayisinin fazlaligina, bilgi ve kapasite
bakimindan yetersizligine, kurumlarda uzmanlasmis kimselerin yoksunluguna ve eski yontemlerin
kullanilmasindan vazgecilmedigine dikkat cekilmistir. 1936’da ¢ikarilan 3008 sayili Is Kanunu
endiistriyel iligkilerde yeni bir donemin baslangici olsa da
(https://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/3330.pdf). liyakat ve yetkinlik endiseleri hep devam etmistir.
Ikinci Diinya Savas sonrasi Tiirkiye’de de ‘personel yonetimi® kavraminin kullanilmaya baslandig
ve “Personel Idaresi ve Beseri Miinasebetler” olarak disiplin haline getirildigi goriilmektedir.
1951°de Tiirkiye ve Diinya Bankasi’nin finanse ettigi Barker Raporu, Tiirk kamu sistemi igerisinde
personel yonetimine iligskin bazi tespitler yapmistir. Rapor, kamu kurumlarinda hizmet ici egitime
onem verilmesi, kamu personelinin siyasetten uzak tutulmasi, harcamalarin daha kontrollii olmasi
ve {ist bir personel drgiitii kurulmasi gerektigine dikkat ¢ekmistir (Oktem, 1992: 88). Bu dénemde
kamu yoOnetiminin Orgiitlenme ve c¢alisma esaslarin1 inceleyen bir rapor daha hazirlanmistir.
Ozellikle Maliye Bakanligi’nin arastirma evreni olarak alindign calismada, James W.Martin ve
Frank A. Cush tarafindan hazirlanan raporda, Barker Raporu ile benzer onerilerde bulunulmustur.
Diger bir ifade ile hizmet ici egitimin gerekliligi, personel niteliginin artirilmasi, merkezi devlet
personel dairesinin yoksunlugu, liyakat, atama kriterleri ve kamu yarar1 ¢ergevesinde personelin
ihtiyaglarimin giderilmesi konularina deginilmistir (Kara, 2006: 156). Bugiin de bu konular sik¢a
dile getirilmekle beraber standart bir ¢oziim getirildigi sdylenemez.

Planli kalkinma donemine gegildigi 1963 yili ve sonrasinda da yabanci uzmanlarca hazirlanan
benzer sorunlara deginilmistir. Ornegin Podol Raporu’nda (bir diger adiyla Bir Yabanci Goziiyle
Yirminci Yiizyil Ortasinda Tiirk Kamu Yoneticisi Raporu) teknik personel yoksunlugu, hizmet igi
egitiminin yan1 sira yoneticilik egitimi alan personel sayisinin azlig1 gibi konulara dikkat ¢ekilmistir
(Oktem, 1992: 91). Yine bu donem icerisinde giiniimiizde halen yiiriirliikte olan 657 sayili Devlet
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Memurlar1 Kanunu hazirlanmis ve kabul edilmistir. Baslangicta bu yasaya direng gosterilse de yasa
1970°te 1327 sayili yasa ile yiirlirliige girmistir. Yasanin temel ilkelerini siniflandirma, kariyer ve
liyakat kavramlar1 olugturmaktadir. Ayrica Tirkiye’deki 6nemli personel uygulamalarindan biri
olarak kabul edilen ve 1971 yilinda personel yoneticilerine yonelik Personel Yoneticileri
Derneginin (Peryon) kurulmasi 6nemli bir gelisme olarak goriilmektedir (Ergek, 2004: 187-188).

Liberal politikalarin 6ne ¢iktigi ve “Minimal Devlet” anlayisinin kabul gérmeye basladigi
1980 sonrasinda personel sistemine iliskin sorunlarin giderilmesi amaciyla yeni yasal
diizenlemelere yer verilmistir. Nitekim 1982 Anayasasi’nda “her Tiirk, kamu hizmetlerine girme
hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hi¢bir ayirim
gozetilemez” (AY/m70) hitkmii ile ise alimda yarigsmaci bir modeli ve liyakat ilkesini ifade etmistir.
Yine bu donemde iilkede yaklasik 30 yillik gegmise sahip personel yonetimi kavrami yerine insan
kaynaklar1 yonetimi kullanilmaya baslanmistir (Usdiken ve Wasti, 2002; Ercek, 2004: 189). Ayrica
personelin meslek ici ylikselmede yasadigi sorunlar ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan iicret sorunu
dolayistyla, kamu gorevlileri kendi yetenek ve egitimlerini kullanarak farkli is dallarinda da aktif
olmaya baglamiglardir (Aslan, 2012).

Memurlar tarafindan yiiriitilmesi gereken asli ve siirekli kamu hizmetlerinin etkin ve verimli
bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in devlet kurumlarinca memurlarin yetistirilmesi, meslekleri ve
gorevleri i¢in gerekli bilgilerin verilerek yetistirilmelerinin saglanmasi kurumsal bir sorumluluktur.
On Birinci Kalkinma Planinda da liyakat ve yetkinlik kavramlari tizerinde durularak 6zellikle kamu
kurumlarindaki personellerin yasamlarinin kolaylastirilmasmin (barinma ihtiyact vb.), ise alimda
yetkinlik ve liyakatin géz 6niinde bulundurulmasinin, ehliyet ve liyakat temelli kariyer sistemine
gecilmesinin  6nemine vurgu yapilmaktadir (On Birinci Kalkinma Plani, Strateji ve Biitce
Baskanligi, 2019: 128).

Yapilan saha calismalarinda (Bulut vd., 2016: 11-12; Karatepe ve Kurnaz, 2019: 95-97;
Yilmaz ve Cakici, 2021: 381-383) da liyakat ve yetkinlik konusu farkli agilardan irdelenmistir.
Ozellikle liyakat ve kariyer yonetiminde etkin bir ydnetim anlayisinin olmadig1, kurumda hizmet ici
egitim verilmekle beraber egitimlerin etkin olmadigi, calisanlarin kendi islerini 6grenmeleri tesvik
edilmekle beraber yeterince karsilik gormedigi, siyasi atamalarin yayginlastigi ve biirokrasinin
niteliginin bozuldugu, ise alim sinavlarda olusturulan kurullar agisindan giliven sorununun
yasandigi, teknolojik gelismeler cergevesinde calisan personelin egitilemedigi ve bu baglamda
nitelikli personelin azaldigi, liyakatin gozetilmesinde seffaflik, kurumsallagma, profesyonellik gibi
ilkelerin 6neminin kavranmasi gerektigine vurgu yapilmaktadir. Biitiin bunlar dikkate alindiginda
kaliteyi artirma ve liyakatli ve yetkin insan kaynaklarimin olusturulmasi agisindan yeni yol ve
metotlarin denenmesi gerekir (Bulut ve Bakan, 2002: 102). Diger bir ifade ile bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelisim seyri ve dijital kamu yonetimlerini de hesaba katacak bir personel siteminin
kurulmasi gerekmektedir.

3-KAMU KURUMLARINDA CALISAN PERSONELIN LiYAKAT VE YETKINLIGI
UZERINE GAZIANTEP OLCEGINDE YAPILAN ARASTIRMA VERILERININ ANALIiZi

Burada arastirma evreni hakkinda kisa bilgi verildikten sonra anketlerden elde edilen verilerin
analizi yapilacaktir.
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3.1-Arastirma Evreni, Kapsami ve Yontemi

Arastirma Gaziantep il Olgeginde yapilmistir. Gaziantep ilinde 2’si 6zel 2’si devlet olmak
iizere 4 Universite bulunmaktadir. Bu aragtirmanin kapsami Gaziantep ilinde faaliyet gosteren
Gaziantep Universitesi ve Gaziantep Islam Bilim ve Teknoloji Universitesi akademik ve idari
yoneticilerini kapsamaktadir. Ankete katilan kisilerin farkli birimlerde gorev yapan kisiler olmasina
dikkat edilmistir. Ayrica ankete katilim saglayan kisilerin birimdeki gorev siireleri ve yonetici
pozisyonlar1 dikkate alinmistir. Anketler Google Formlar ’da hazirlanarak KEP ile yoneticilere
dagitilmistir. Asagida Tablo: 1°de goriildiigii gibi her iki {iniversitenin akademik ve idari
yoneticilerinin sayisal toplami 77°dir. Ankete katitlim 50 kisi olarak ger¢eklesmistir. Ankete
katilanlarin sayisal agidan yeterli goriildiigiinden elde edilen verilerin analizi yapilmistir.

Tablo 1. GAUN ve GIBTU Akademik ve Idari Yénetici Sayilart Tablosu

AKADEMIK (Dek.,YO, MYO,EM) IDARJ?
GAUN 20 2 11 5 17 1
GIBTO 8 1 2 1 8 1
TOPLAM 28 3 13 6 25 2
GENEL TOPLAM 77

Anketlerin uygulanmasi, 2023 yili Agustos-Ekim aylar1 arasinda gerceklesen ankete
katilanlarin sayis1 50 olmasi analiz igin gerekli yeterliligi saglamistir (Mason, 2010: 1-3).

Anketlerin analizinde frekans yonteminin yan sira SPSS Programinda siklikla kullanilan Ki-
Kare istatiksel test yontemi kullanilmaktadir. Katilimer sayis1 yeterli olmakla beraber, verilen
cevaplarin benzerlik tasimasindan dolay1 caligmada yeni bir Slgek gelistirilememistir. Bundan
dolay1 anketlerde sorular arasi iliski ve katilimeilarin 6zellikleriyle verdikleri cevaplar arasindaki
iliski 6lgiilerek bunlar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmektedir. Ki-Kare testinin
daha anlamli bir sonu¢ verebilmesi icin analizler %1 onem seviyesinde (p<0,01) incelenmistir.
Calismanm 6zgiinliigii dolayisiyla %1 ©6nem seviyesi tercih edilmistir. lerleyen analiz
aciklamalarinda tekrardan kaginmak adina istatiksel aciklayici bilgiler verilmeden sadece iliski ve
anlamlilik durumlar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

3.2-Anketlerden Elde Edilen Verilerin Degerlendirilmesi

Burada oncellikle ankete katilanlar kisisel ozellikleri verildikten sonra, dogrusal Olgek ve
likert 6lgegi kullanilarak hazirlanan anketler ilk olarak hem katilimcilarin kisisel 6zellikleri hem de
verilen yanitlar frekans yontemi ve capraz tablolar yontemi kullanilarak degerlendirilmektedir.
Ardindan dort bashik altinda gruplandirilan anket, yine bagliklar altinda ayrica analiz edilerek her
boliime atfedilen hipotezler sinanmaktadir. Dort hipotezin de smanmasinin ardindan bir sonraki
boliimde elde edilen sonuglar dogrultusunda degerlendirmelere ve 6nerilere yer verilmektedir.

3.2.1-Katihmeilari Ozellikleri

Ankete 35’1 (%70°1) erkek ve 15’1 (%30’u) kadin olmak iizere toplam 50 kisi katilmistir.
Katilimcilarin 19°u (%38°1) 41-50 yas araliginda ve 17°si (%34°i) 51-60 yas araliginda oldugu i¢in

? Fakiilte sekreteri, B&lim baskan ve yardimcilari, Genel Sekreter ve yardimcilari, Rektor ve yardimcilari ankete katilan
idari personeli olusturmaktadir.
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orta yash sayilabilecek kisilerden olustugu goriilmektedir. Calismanin seyrini ve analiz sonuglarini
en cok belirledigi belirtilebilecek katilimer 6zelligi ise, katilimcilarin aym1 kurumda c¢alisma
stiresidir. Katilimcilarin 25’1 (%50°si) 11 yil ve fiizeri siiredir ayn1 kurumda c¢aligmaya devam
etmektedirler. Ayrica katilimcilarin 11°1 (%24°1) ise kurumda heniiz yeni sayilabilecek kisilerdir.
Yine incelendiginde kurumdaki gorev yili dagiliminda da kurumda g¢alisma siiresine benzer bir
sonugla karsilasilmaktadir. Kurumda 11 yil ve {izeri ¢alisan kisiler ve 1-3 yil arasi1 ¢alisan kisiler
cogunlugu olusturmaktadir. ilerleyen basliklar altinda bu &zelligin dnemi tekrar vurgulanacaktir.

Ankete katilanlarin 6zellikleri Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2. Ankete Katilanlarin Ozellikleri

Frekans Yiizde %
Cinsiyet Erkek 35 70,0%
Kadin 15 30,0%
Medeni Durum Evli 48 96,0%
Bekar 2 4,0%
Yas 18-30 3 6,0%
31-40 10 20,0%
41-50 19 38,0%
51-60 17 34,0%
61 ve tizeri 1 2,0%
Gorev Akademik 17 34,0%
Idari 33 66,0%
Gorev Yili 1-3 21 42,0%
4-6 4 8,0%
7-10 4 8,0%
11 ve tizeri 21 42,0%
Kurumda Caligma Siiresi 1-3 11 24,0%
4-6 5 10,0%
7-10 9 16,0%
11 ve tizeri 25 50,0%

3.2.2- Personelin Liyakat ve Yetkinligine Iliskin Yaklasimlar

Anketin bu boliimiinde personelin liyakat ve yetkinligi yoneticilerin bakis agisiyla

incelenmektedir. Bu boliimde sinanan hipotez;

HO: Kamu kurumlarinda ¢alisan personeller (yoneticilerin gorevde gegirdikleri siireye bagh

olarak) yoneticiler baglaminda yetkin ve liyakatli olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 3. Ik Bsliim Soru ve Yanitlarinin Degerlendirilmesi

Frekans Yiizde %
Calisanlar liyakatli bir sekilde ise alinmis, hizmete Asla 4 8,0%
uygun ve yetkin kisilerdir. Nadiren 9 18,0%
Zaman Zaman 22 44,0%
Genellikle 10 20,0%
Her Zaman 5 10,0%
Kamu ¢alisanlarinin biiyiik bir kismu liyakatli ve yetkin Asla 4 8,0%
degillerdir. Nadiren 6 12,0%
Zaman Zaman 24 48,0%
Genellikle 15 30,0%
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Her Zaman 1 2,0%
Kamu ¢alisanlar1 liyakatli ancak gelismelere adapte Asla 3 6,0%
edilecek egitimler verilmedigi i¢in yetkin Nadiren 12 24,0%
olamamaktadir. Zaman Zaman 22 44,0%
Genellikle 11 22,0%
Her Zaman 2 4,0%
Terfi ve yiikselmelerde liyakat ve yetkinlik konusunda Asla 5 10,0%
kayirmacilik yapilmaktadir. Nadiren 8 16,0%
Zaman Zaman 16 32,0%
Genellikle 12 24,0%
Her Zaman 9 18,0%
Caliganlarin yetkin olmamasinda yoneticilerin calisma  Asla 3 6,0%
politikalart da etkili olmaktadir. Nadiren 4 8,0%
Zaman Zaman 10 20,0%
Genellikle 22 44,0%
Her Zaman 11 22,0%
Calisanlarin liyakat ve yetkinligindeki sorunlar, Asla 1 2,0%
denetimlerin yapilmamasindan kaynaklanmaktadir. Nadiren 5 10,0%
Zaman Zaman 17 34,0%
Genellikle 17 34,0%
Her Zaman 10 20,0%
Calisanlarin liyakat ve yetkinligindeki sorunlarin Asla 4 8,0%
yaptirimlarin uygulanmamasindan kaynaklanmaktadir. Nadiren 3 6,0%
Zaman Zaman 14 28,0%
Genellikle 14 28,0%
Her Zaman 15 30,0%
Calisanlarin liyakat ve yetkinligindeki sorunlar Asla 3 6,0%
odillendirmenin olmamasidir. Nadiren 8 16,0%
Zaman Zaman 14 28,0%
Genellikle 13 26,0%
Her Zaman 12 24,0%
Caliganlar arasinda isi bilen ve yapanlara daha fazlais Asla 1 2,0%
yiiklendigi diisiincesiyle yetkin olanlar da is Nadiren 5 10,0%
yapmamaya bagliyor. Zaman Zaman 9 18,0%
Genellikle 23 46,0%
Her Zaman 12 24,0%
Calisanlarin liyakat ve yetkinlik sorunu kurumsalligin ~ Nadiren 3 6,0%
olmamasi ve islemlerin kisisel iliskiler iizerinden Zaman Zaman 9 18,0%
yiirtitiilmesinden kaynaklanmaktadir. Genellikle 19 38,0%
Her Zaman 19 38,0%

Ik gruptaki sorular yoneticinin goziinden kamu kurumlarinda personelin liyakatini ve
yetkinligini 6lgmeye yonelik sorulardir. Tablo: 2 incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugu “zaman
zaman” cevabin1 vermeyi tercih etmislerdir. Ornegin, “Calisanlar liyakatli bir sekilde ise alinmus,
hizmete uygun ve yetkin kisilerdir.” sorusuna 22 katilimer (%44°l) ‘zaman zaman’ yanitini
vermistir. “Kamu calisanlarimin biiyiik bir kismi liyakatli ve yetkin degillerdir” sorusuna 24
katilme1 (%48’1) ve “Kamu calisanlar1 liyakatli ancak gelismelere adapte edilecek egitimler
verilmedigi i¢in yetkin olamamaktadir” sorusuna 22 katilimci (%44°{) ‘zaman zaman’ yanitini
vermistir. Personelde liyakat ve yetkinlik sorunlarmmin varligi ve sebeplerinin arastirilmaya
calisildigr bu sorulara verilen cevaplar dikkate alindiginda, yoneticilerin sorumluluklari konusunda
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da bazi sorulart akla getirmektedir. Bu sebeple bu boliimiin analizinde sorular arasindaki iligki
yerine katilimcilarin 6zellikleri ile cevaplari arasinda anlamli bir iligki kurulmaya c¢aligilmigtir

Tablo 4. Ki-Kare Test Sonuglari-1
Ki-Kare Testleri

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 17,877° 12 ,119
Olabilirlik Oran Testi 24,199 12 ,019
Dogrusal Baglanti ,001 1 ,976
Gegerli vaka sayis1® 146

a. 13 hiicrenin (65,0%) 5 degerinden az olmasi bekleniyor. Beklenen en diigiik deger 1,03.

Anket analizinde ilk grup sorular genellikle olumsuzluk eki kullanilarak olusturuldugu i¢in ilk
soru ayr1 degerlendirilmistir. 1.soru ve gorev siiresi %1 onem seviyesinde degerlendirildiginde HO
reddedilemez. Ayni zamanda katilimcilarin yaglari, gorev siireleri ve kurumda ¢alisma stireleri
verdikleri cevapla anlamli bir iliskiye sahiptir

Tablo 5. Ki-Kare Test Sonuglari-2

Ki-Kare Testleri

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 38,924° 12 ,000
Olabilirlik Oran Testi 37,278 12 ,000
Dogrusal Baglanti 4,029 1 ,045
Gegerli vaka sayisi 146

a. 12 hiicrenin (60,0%) 5 degerinden az olmasi bekleniyor. Beklenen en diisiik deger, 34.

[k boliim sorular1 genellikle olumsuzluk ekiyle kuruldugu igin geri kalan 9 soru ayr1 olarak
test edilmistir. Sorular katilimcilarin gorevde gegirdikleri stire ile anlamli bir iliskiye sahip olup
olmadigi analiz edildiginde hipotez reddedilmistir. Yani personelin liyakatli ve yetkin olarak
degerlendirilmesinde yoneticinin gorevde gegirdigi siire etkilidir.

3.2.3-Personelin Performans ve Liyakatinin Kuruma Etkisine Dair Yaklasimlar
Anketin bu boliimiinde kurumda ¢alisan personelin performansinin ve liyakatinin kurumun
isleyisine nasil etki ettigi arastirilmaktadir. Buna goére bu boliimiin hipotezi;

HO: Liyakat ve yetkinlik kurum isleyisini olumlu etkilemektedir.

Tablo 6. 2. Béliim Soru ve Yanitlarinin Degerlendirilmesi

Frekans Yiizde %
Calisanlarin liyakatli ve yetkin olmasi1 kurumun igleyis Genellikle 17 34,0%
ve basarisinda 6nemli bir faktordiir. Her Zaman 33 66,0%
Calisanlarin liyakatli ve yetkin olmasi yetmez kurumun Nadiren 1 2,0%
isleyisinin sistemli olmasi gerekir. Zaman Zaman 2 4,0%
Genellikle 18 36,0%
Her Zaman 29 58,0%

* N of Valid Cases
320



Yakup Bulut — Seda Kulu Bay

Kurumun verimliligi i¢in ¢alisanlarin liyakatli ve Zaman Zaman 1 2,0%
yetkin olmalarinin yani sira kurumda isleyis sistemli ~ Genellikle 14 28,0%
olmalidur. Her Zaman 35 70,0%
Calisanlarin sayisal olarak yeterli olsa da liyakat Asla 1 2,0%
olmadig1 i¢in kurumun isleyisinde ciddi sorunlar Nadiren 3 6,0%
olusmaktadir. Zaman Zaman 14 28,0%

Genellikle 17 34,0%

Her Zaman 15 30,0%
Calisanlarin yetkinliklerinin ve performanslarinin Nadiren 8 16,0%
diisiik olmasinin nedeni kuruma olan aidiyet ve giiven Zaman Zaman 13 26,0%
eksikliginden kaynaklanmaktadir. Genellikle 16 32,0%

Her Zaman 13 26,0%

Burada sorular arasindaki iliski test edilmis olup ayn1 zamanda yoneticinin gorevi ve kurum
isleyisi arasinda anlamlilik olup olmadigi test edilmektedir. Boylece ¢alismanin seyrinde
yoneticinin gdziinden personelin liyakati ve kurumun iliskisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu
boliimde verilen yanitlar, kurumun nasil daha iyi isleyecegine dair bir yol haritasi ¢izme niteligi
tagimaktadir. Genellikle geng yasta (18-30 yas araligi ve 31-40 yas aralig1) ve ilk yilarinda sayilan
yoneticilerin (1-3 ve 4-6 yildir ¢aligsma siiresi olan) “calisanlarin liyakatli ve yetkin olmasi kurumun
isleyis ve basarisinda onemli bir faktordiir” sorusuna katilimcilarin 33’1 (%66°s1) ‘her zaman’
yanitini vererek; “calisanlarin liyakatli ve yetkin olmas1 yetmez kurumun isleyisinin sistemli olmasi
gerekir” sorusuna 29°u (%58°1) ‘her zaman’ yanitini vererek, “kurumun verimliligi i¢in ¢alisanlarin
liyakatli ve yetkin olmalarinin yani sira kurumda isleyis sistemli olmalidir” sorusuna ise 35’1
(%70°1) ‘her zaman’ yanitin1 vererek ilerleyen siireclerde daha liyakatli ve yetkin personelin
yetistirilmesi konusunda bir isaret niteligi tagimaktadir.

Tablo 7. Ki-Kare Test Sonuglari-3
Ki-Kare Testleri

Value Df Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-

sided) sided) sided)
Pearson Ki-Kare ,552° 1 457
Continuity Correction® 312 1 576
Olabilirlik Oran Testi ,558 1 ,455
Fisher's Exact Test ,580 ,290
Dogrusal Baglanti ,548 1 ,459
Gegerli vaka sayis1 146

a. 0 hiicrenin (0,0%) 5 degerinden az olmas1 bekleniyor. Beklenen en diisiik deger17,01.
b. Hesaplanan yalnizca 2x2 tablosu

Yapilan istatistik testine gore yoneticinin gorevi ve kurum isleyisi arasinda iliski vardir. Bu
boliim sorularina uygulanan Ki-Kare testinde, ¢alisanlarin liyakat ve yetkinliginin kurum isleyisinde
etkili olmasmin yani sira, yOneticinin gorev pozisyonunun da (akademik ve idari olarak
ayrildiginda) iligkili oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile yoneticinin pozisyonu kurumun
liyakatli ve yetkin olarak islemesine etki etmektedir.
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3.2.4-Yoneticinin Bakis Acisindan Personelin Performansina iliskin Yaklasimlar

Bu béliimde kurum i¢inde personelin performansindan memnun olmayan yoneticilere bu

durum karsisinda ne yapacaklari aragtirilmaktadir. Bu boliimiin hipotezi;

HO: Yoneticiler personeline yapici davranir.

Tablo 8. 3. B6liim Soru ve Yanitlarinin Degerlendirilmesi

Frekans Yiizde %
SozIi ve yazili uyarilarda bulunurum. Asla 3 6,0%
Zaman Zaman 7 14,0%
Genellikle 24 48,0%
Her Zaman 16 32,0%
Yerinin degistirilmesini isterim. Asla 6 12,0%
Nadiren 9 18,0%
Zaman Zaman 16 32,0%
Genellikle 14 28,0%
Her Zaman 5 10,0%
Calisanin davraniginin siirekli mi yoksa sartlara gore mi Zaman Zaman 8 16,0%
degistigini anlamaya caligirim. Genellikle 19 38,0%
Her Zaman 23 46,0%
Calisanlarla muhatap olmadan, mevzuat neyi gerektiriyorsa ona  Asla 14 28,0%
gore hareket ederim. Nadiren 13 26,0%
Zaman Zaman 15 30,0%
Genellikle 5 10,0%
Her Zaman 3 6,0%
Kizarim ve bu kizginligimi ¢alisana yansitirim. Asla 12 24,0%
Nadiren 21 42,0%
Zaman Zaman 11 22,0%
Genellikle 4 8,0%
Her Zaman 2 4,0%
Calisanin hatasini diizeltmesi igin telkinde bulunurum ve kendini  Zaman Zaman 8 16,0%
diizeltmesi igin firsat veririm. Genellikle 17 34,0%
Her Zaman 25 50,0%
Calisanin performansini olumsuz etkileyen nedenleri 6grenmeye  Zaman Zaman 9 18,0%
ve gidermeye ¢aligirim. Genellikle 15 30,0%
Her Zaman 26 52,0%
Kars1 karsiya gelmemek ve kotii olmamak i¢in hatalarin Asla 26 52,0%
gormezden gelirim. Nadiren 12 24,0%
Zaman Zaman 9 18,0%
Genellikle 3 6,0%
Calisana herhangi bir yaptirim uygularsam siyasi ve digsal Asla 20 40,0%
baskiya maruz kalacagimi diigtiniiriim. Nadiren 11 22,0%
Zaman Zaman 10 20,0%
Genellikle 4 8,0%
Her Zaman 5 10,0%
Farkl1 bir ¢aligan araciligryla durumu iletmeye ¢aligirim. Asla 20 40,0%
Nadiren 15 30,0%
Zaman Zaman 9 18,0%
Genellikle 6 12,0%
Calisanin pozisyonunda/departmaninda degisiklik yaparim. Asla 5 10,0%
Nadiren 12 24,0%
Zaman Zaman 22 44,0%
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Genellikle 10 20,0%
Her Zaman 1 2,0%
Siirekli hatirlatmalarda bulunarak isini eksiksiz yapmasini Asla 4 8,0%
saglarim. Nadiren 9 18,0%
Zaman Zaman 19 38,0%
Genellikle 12 24,0%
Her Zaman 6 12,0%
Tiim ¢aliganlarin liyakat ve performansi i¢in sézlesmeli olmalar1 ~ Asla 13 26,0%
gerektigini diisiinmekteyim. Nadiren 2 4,0%
Zaman Zaman 13 26,0%
Genellikle 11 22,0%
Her Zaman 11 22,0%

Tablo:8’deki veriler incelendiginde, yoneticilerin genellikle yapict ve olumlu davranislarda
bulunduklarini belirttikleri gériilmektedir. Ozellikle béliim igerisinde “Calisanin davranismnin
stirekli mi, yoksa sartlara gore mi degistigini anlamaya caligirim” sorusuna 19 kisi (%46’s1) ‘her
zaman’ yanitin1 vermistir. “Calisanin hatasini diizeltmesi i¢in telkinde bulunurum ve kendini
diizeltmesi i¢in firsat veririm” sorusuna 17 kisi (%38’1) ‘genellikle’ yanitini, 25 kisi ise (%50’s1)
‘her zaman’ yanitin1 vermislerdir. Bu sorulara verilen cevaplar, yonetici ve personel arasindaki
iligkinin gelismislik seviyesini gostermektedir. Ancak burada sorulmasi gereken soru “Yoneticiler
beyan ettikleri gibi yapici ve olumlu tutum ve davranislar sergiliyorsa neden kamu kurumlarinin
isleyisi agir ve aksak olarak tanimlaniyor” olmalidir. Bu konuda farkli bir saha calismasinin
yapilmasi konuyu daha net ortaya koyabilir.

Tablo 9. Ki-Kare Test Sonuglari-4
Ki-Kare Testleri

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 13,431° 9 ,144
Olabilirlik Oran Testi 13,875 9 127
Dogrusal Baglanti 2,740 1 ,098
Gegerli vaka sayisi 146

a. 9 hiicrenin (56,2%) 5 degerinden az olmasi bekleniyor. Beklenen en diisiik deger,55.

Ki-kare testinde, yoneticilerin yas, gorev siiresi, gorev pozisyonu ve cinsiyet baglaminda
personele karsi yaklasimi analiz edilmistir. Cikan sonuglara gore, gorev siiresi 11 ve tizeri olanlar
ile 1-3 arasi olanlar ve yas araligi 18-30 ile 51-60 arasi olan gruplarin personele yapict davranis
bi¢imlerinin artisinda dogru oranda bir artis goriilmektedir. Analiz sonucuna gore %1 Onem
seviyesinde HO reddedilemez sonucu elde edilmis olup yoneticilerin personellerine karsi yapici
davrandig1 soylenebilir

3.2.5-Genel Gériis ve Yaklasimlara iliskin Degerlendirmeler
Burada elde edilmek istenen amag, yoneticilerin mevzuat ve uygulama dogrultusunda nasil
davranilmasi gerektigine dair genel kapsamli bilgiler elde etmektir. Bu sebeple bu bdliimiin
hipotezi;
HO: Yoneticinin personele karsi tutumu ve personelin liyakat ve yetkinligi birbirinden
bagimsiz degildir.

Tablo 10. 4. Bolim Soru ve Yanitlarinin Degerlendirilmesi
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Frekans  Yizde %
Personelin aldig1 egitimle hizmet sunacagi kurum ve Tamamen Ayni Fikirdeyim 23 46,0%
yapacagi is uygun olmalidir. Aym Fikirdeyim 27 54,0%
Kurumlar kendi ihtiya¢ duydugu personeli sdzlesmeli Tamamen Ayni1 Fikirdeyim 10 20,0%
olarak kendileri almalidir. Ayni Fikirdeyim 23 46,0%
Fikrim yok 9 18,0%
Kars1 Fikirdeyim 7 14,0%
Tamamen Kars1 Fikirdeyim 1 2,0%
Liyakatin saglanmasi i¢in ige alim degerlendirmelerinin Tamamen Ayn Fikirdeyim 36 72,0%
objektif yapilmasi saglanmalidir. Ayni Fikirdeyim 14 28,0%
Calisma performansini gore ticret farkliliklar: Tamamen Ayn Fikirdeyim 23 46,0%
gozetilmelidir. Ayni Fikirdeyim 19 38,0%
Fikrim yok 5 10,0%
Kars1 Fikirdeyim 2 4,0%
Tamamen Kars1 Fikirdeyim 1 2,0%
Calisanlarin liyakat ve yetkinligini bozan sistem hatalaridir Tamamen Ayni Fikirdeyim 5 10,0%
ve hata biiyiik ihtimalle kurumun sitemindedir. Ayni Fikirdeyim 28 56,0%
Fikrim yok 12 24,0%
Kars1 Fikirdeyim 5 10,0%
Calisanlarda, ¢caligmasa da kimse onu is yapmaya ve isten Tamamen Ayni Fikirdeyim 18 36,0%
¢ikarmaya giicliniin yetmeyecegi algisi hakimdir. Ayni Fikirdeyim 26 52,0%
Fikrim yok 6 12,0%
Insanin galigmay1 ve sorumluluk almay1 sevip sevmemesi Tamamen Ayni Fikirdeyim 5 10,0%
kurumun i¢inde bulundugu duruma baglidir. Ayni Fikirdeyim 32 64,0%
Fikrim yok 7 14,0%
Kars1 Fikirdeyim 5 10,0%
Tamamen Kars1 Fikirdeyim 1 2,0%
Liyakat ve yetkinlikten ziyade kisisel baglantilarin Tamamen Ayni Fikirdeyim 12 24,0%
gorevlendirmelerde etkin oldugu diisiincesi liyakatli Ayni Fikirdeyim 33 66,0%
olanlar1 kuruma kars1 yabancilagtirmaktadir. Fikrim yok 3 6,0%
Kars1 Fikirdeyim 2 4,0%
Personelin devamli olarak hizmet i¢i egitim almast Tamamen Ayni1 Fikirdeyim 21 42,0%
gerekmektedir. Ayni Fikirdeyim 21 42,0%
Fikrim yok 3 6,0%
Kars1 Fikirdeyim 5 10,0%
Personel hizmet siireci i¢erisinde hizmet alani diginda Tamamen Ayn Fikirdeyim 9 18,0%
egitimler almalidir. Ayni Fikirdeyim 20 40,0%
Fikrim yok 15 30,0%
Kars1 Fikirdeyim 6 12,0%
Personelin kendini yetistirmesi agisindan egitim alabilmesi Tamamen Ayni Fikirdeyim 7 14,0%
icin belirli donemlerde iicretli izin verilmelidir. Ayni Fikirdeyim 28 56,0%
Fikrim yok 9 18,0%
Kars1 Fikirdeyim 6 12,0%
Personelin belirli periyotlarla yurtdigina ¢ikmasi Tamamen Ayn Fikirdeyim 12 24,0%
gerekmektedir. Ayni Fikirdeyim 20 40,0%
Fikrim yok 14 28,0%
Kars1 Fikirdeyim 4 8,0%
Personelin ise alim siireglerinde agik-yaygin duyuru Tamamen Ayn Fikirdeyim 16 32,0%
kullanilmaktadir. Ayni Fikirdeyim 18 36,0%
Fikrim yok 10 20,0%
Kars1 Fikirdeyim 5 10,0%
Tamamen Kars1 Fikirdeyim 1 2,0%
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Burada verilen cevaplar, bir dnceki bolimde kurum igindeki davranigsal yapiciligin genel
kamu kurumlarinda nasil olmasi gerektigi yoniindedir. Yine katilimcilar, yapict olunmasi
gerektigine dair yanitlarda bulunmuslardir. Buradaki sorular ayni anlama gelecek sekilde capraz
sekilde sorulmus ve katilimcilarin cevaplarinda herhangi bir zithgin olusmasinda anketin ne dl¢iide
dogru veri igerdigi de test edilmeye calisilmistir. Verilen cevaplar incelendiginde ise katilimcilarin
tutarlt bir yaklasim sergiledikleri goriilmiistiir. Burada yoneticilere, personelin liyakati, yetkinligi,
egitim alma durumu, kendisini yetistirmesine kurumun ve yOneticinin bakis agisi ve personelin ise
alim stirecleriyle ilgili sorular yoneltilmistir. Bir 6nceki anket boliimlerinde de siklikla karsilagildigi
gibi burada da 18-30 yas arast katilimcilar daha agik fikirli ve daha gelisimci cevaplar verdikleri
goriilmektedir. Ornegin, “Personelin kendini yetistirmesi acisindan egitim alabilmesi i¢in belirli
donemlerde ticretli izin verilmelidir” sorusuna verilen cevaplar, 28 kisinin (%56) ‘ayn1 fikirdeyim’
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Diger yandan 9. soru olan “personelin devamli olarak hizmet i¢i egitim
almasi gerekmektedir” cevabinda ise katilimcilarin 42°si (%84°li) ‘tamamen ayn fikirdeyim’ ve
‘aynmi fikirdeyim’ cevaplarini vererek personelin kendisini gelistirmesinin énemli oldugunun altini
cizmektedir. Tablo: 9 incelendiginde yine bu tarz sorularin ve cevaplarin benzer sekilde oldugu
goriilmektedir. Ise alim siireci hakkindaki “personelin ise alim siireclerinde acik-yaygin duyuru
kullanilmaktadir” soruya da yine ayni sekilde 16 kisi (%32’si) tamamen ayni fikirdeyim yanitini, 18
kisi (%36°s1) ayn1 fikirdeyim yanitini1 vererek bu siirecin de iyi yonetildigini isaret etmislerdir.

Tablo: 11. Ki-Kare Test Sonuglari-5
Ki-Kare Testleri

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 7,767° 9 ,558
Olabilirlik Oran Testi 9,167 9 422
Dogrusal Baglanti ,350 1 ,554
Gegerli vaka sayisi 146

a. 9 hiicrenin (56,2%) 5 degerinden az olmasi bekleniyor. Beklenen en diisiik deger,75.

Tablo: 12. Ki-Kare Test Sonuglari-6
Ki-Kare Testleri

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 12,054% 12 441
Olabilirlik Oran Testi 14,296 12 ,282
Dogrusal Baglanti ,482 1 ,487
Gegerli vaka sayis1 146

a. 13 hiicrenin (65,0%) 5 degerinden az olmas1 bekleniyor. Beklenen en diisiik deger,30

Ki-kare testinde, yoneticilerin yas, gorev siiresi, gorev pozisyonu ve cinsiyet baglaminda
yoneticinin personele karst tutumu ve personelin liyakat ve yetkinligi arasindaki iligki
arastirtlmaktadir. Tablo: 10°da sorularin iligkisine dair yapilan teste yer verilmistir, Tablo: 11°de ise
katilimcilarin kisisel 6zellikleri ve cevaplar arasindaki anlamlilifa bakilmistir. Buna gore, yapilan
farkl eslestirmeli testlerde hipotezin %1 6nem seviyesinde reddedilemeyecegi sonucu ¢ikmaktadir
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SONUC

Calismada gerek literatiir bilgileri gerek farkli dlgeklerde yapilan saha ¢alismalar1 gerekse
Gaziantep Olgeginde iki devlet iiniversitesinde yapilan bu ¢alisma gostermektedir ki, kamu kurum
ve kuruluslarinda ¢alisanlarin liyakat ve yetkinligi konusunda farkli sebepler olsa da genel anlamda
bu iki 6zellik agisindan sorunlarin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kamu kurumlarinin
saglikli bir isleyise sahip olmasi i¢in liyakat sisteminin Onemi ¢ok acgik bir sekilde
vurgulanmaktadir. Ozellikle isin gereklerine uygunluk kriterlerinin gdzetilmesi, ise alma/atama/terfi
sisteminin diizeltilmesi, seffafligin ve kurumsallagmanin saglanmasi, hizmet i¢i egitimlerin giincel
gelismeleri de kapsayacak sekilde verilmesi liyakat ve yetkinligi gelistirecektir. Tarihsel siiregte hig
giindemden diismeyen bu konu giiniimiizde de gerek personel sitemi acisindan gerekse kurumsal
yapilarda yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi ve ¢éziimlerin gelistirilmesi gereken bir konudur.

Calismanin sonuglari dogrultusunda yapilan tespitler ile, yoneticilerin goriisleri dikkate
alindiginda, kamu kurumlarindaki personelin liyakati ve yetkinligi konusunda bir kafa karisikligi
olsa da katilimcilarin yarisina yakini, kamu caliganlarinin biiyiikk bir kismini1 (%48) liyakatli ve
yetkin bulmamaktadirlar. “Zaman zaman”, “kismen” gibi Olgiitlerle liyakat ve yetkinlik vurgusu
olsa da genel anlamda bir liyakat sorunun oldugu agikg¢a goriilmektedir. YoOneticilerin yaklagimlari
ortaya koymaktadir ki, ¢calisanlarin liyakatli ve yetkin olmasi kurumun isleyis ve basarisinda 6nemli
bir faktordiir. Ancak bu faktorii giiclendiren diger bir faktér de kurumun isleyisinin sistemli
olmasidir. Dolayistyla liyakatli ve yetkin personelin yetistirilmesi ¢ok farkli siirecleri icinde
barindirmakla beraber, hem kisisel yetenek ve yetkinlik hem de kurumlarin sitemli olmasi birlikte
kurum basarisint dogurmaktadir. Elbette ki, yOneticinin pozisyonu kurumun liyakatli ve yetkin
olarak 1islemesine ayrica etki etmektedir. Diger bir ifade ile yoneticilerin personele karsi
davraniglari, sorun ¢6zme yaklasimlart ve vizyoner bir bakis acisina sahip olmalari kamu
personelinin liyakati ve yetkinligi acisindan 6nem arz etmektedir.

Yapilan tespitler baglaminda hizmet i¢i egitimlerinin verilmesi, egitim almak isteyenlere
firsatlarin verilmesi, ise alma duyurularinin agik bir sekilde yapilmasi gibi faktorlerin de hem 1yi bir
personel yoOnetimini saglamak hem de liyakat ve yetkinligin gelismesinde ©6nemli oldugu
goriilmektedir.
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