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.. .. 
ONSOZ 

Bölgelerarası kalkınmışlık farklarının azaltılması ve sürdürülebilir 

kalkınma anlayışının farklı yerel dinamiklerin etkinleştirilmesi yoluyla 

gerçekleştirilmesi. gelişmekte olan birçok ülkenin gündeminde 

olan konulardan b irini oluşturmaktadır . Bu doğrultuda ülkemizde 

de farklı coğrafi bölgelerin özgün koşulları dikkate a lınarak 

bölgesel kal kınma planları hazırlanmış ve uygulamoya konmuştur. 

GAP Eylem Planı, Güneydoğu Anadolu Bölgesi'nin ekonomik 

kalkınması ve sosyal gelişimine katkıda bulunmayı amaçlayan 

bir bölgesel kalkınma plonıdır . Bu açıdan, tüm bölge lllerinin 

ekonomik ve sosyal gelişimini esas alan bir makro stratejik plan 

niteliği taşımaktadır. 

Diğer bölgesel kalkınma plan larında olduğu gibi GAP Eylem 

Planı do söz konusu yörenin mevcut ekonomik potansiyeli, sosyal 

yapısı ve beşeri sermayesi dikkate alınarak hazırlanmıştır. Eylem 

Planı ' nın hayata geçirilmesi açısından. ortaya koyduğu hedef 

ve eylemlerin yerindeliğinin yanı sıra finansal, fiziksel ve beşeri 

kaynakların gereken biçimde tahsisi de önem taşımaktad ır. 

Mevcut kalkınma plan ların işleyiş etkinliğini belirleyen en 

kritik foktörlerden biri insan kaynağıdır. Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi'nde hali hazırda istihdam edilen ve istihdama katılması 

öngörülen işgücünün niteliği, Eylem Planı bağlamında hem 

önemli bir girdiyi hem de hedefi oluşturmaktadır. 

GAP Eylem Planı, Güneydoğu Anadolu Bölgesi'ndeki dokuz 

ilde faaliyet gösteren çok soyıda kamu kurum ve kuruluşuna 

faaliyetler yüklemekte, hedefler belirlemektedlr. Söz konusu kurum 

ve kuruluşların, Eylem Planı kapsamında üstlendikleri sorumlulukları 

gerçekleştirebilmesi açısından da insan kaynağı stratejik bir değer 

taşımaktadır. Bu nedenle sorumlu kurum ve kuruluşların insan 



koynakları Ihtiyacının niceliksel ve niteliksel olarak tespiti ve bu 

ihtiyacın gerektiği biçimde karşılanması, Eylem Planı ' nın etkinliği 

açısından öncelikli bir çalışma olanı olarak kabul edilmektedir. 

Bu tespitlerden hareketle, GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı ile 

Dicle Üniversitesi orasında bir protokollmzalonmış ve "GAP Eylem 

Planı' nın Uygulanmasına Yönelik insan Koynakları Araştırması" 

gerçekleştirilmiştir . 

GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı adına, Dicle Üniversitesi 

öğretim üyelerinden oluşan bir araştırma ekibi tarafındon 

tasarlanan ve uygulanon proje, beş aylık çalışma süreci 

sonunda tamamlanmış. proje kopsamında Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi' nde faaliyet gösteren yüz otuzdon fazla kamu kurum ve 

kuruluşundon veri elde edilmiştir. 

Bu çal ışmayı ilgililerin incelemesine sunarken, çalışmanın tüm 

süreçlerinde desteklerini esirgemeyen ligili kamu kurum ve 

kuruluşlarının yöneticilerine Dicle Üniversitesi Rektörü Prof. Dr. 

Ayşegül Jale SARAÇ'o ve çalışmayı gerçekleştiren araştırma 

ekibinin koordinatörü Prof.Dr ibrohim YILDIRIM'ın şahsında emeği 

geçeniere katkılarındon dolayı teşekkür ederim. 

Sadrettin KARAHOCAGiL 

GAP Bölge Kalkınma idaresi Boşkanı 



.. .. 
O NSOZ 

GAP Eylem Planı, Güneydoğu Anadolu Bölgesi' nin 

ekonomik kolkınması ve sosyal gelişimine katkıda bulunmayı 

amaçlamaktadı r. Bu kapsamda tüm bölge illerini kopsoyocak bir 

makro stratejik plan niteliği taşımaktadır. 

Üniversiteler, 2008 yılında uygulamoya konan GAP Eylem Plan' ın 

sorumluluk yüklediği önemli aktörlerden biridir. Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi'nde faaliyette bulunan üniversiteler hem Eylem 

Planı ' nın Kurumsol Kopasitenin Geliştirilmesi Ekseni nedeniyle 

doğrudon sorumluluk üstlenmekte hem de birer yüksek öğretim 

kurumu olarak Bölge'deki paydaşları açısından gelişim ve 

değişime öncülük etmektedirler. Dicle Üniversitesi, Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi'ndeki en eski ve köklü üniversite olarak farklı 

kurum ve kuruluşlarla ortak çalışma platformları oluşturmaktc ve 

p rojeler üreterek Bölge'nin gelişimi açısında artı değer yaratmayı 

sürdürmektedir. 

Bu bağlamda, Dicle Üniversitesi ile GAP Eylem P lanı 'nı uyguloma 

sorumluluğunu taşıyon temel kurumlardon biri olon GAP 

Bölge Ka lkınma idaresi' nin işbirliğiyle ortak bir araştırma projesi 

geliştirilmiştir . GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı ile Dicle 

Üniversitesi orasında 05.02.201 O tarihinde imzalanan Protokol 

çerçevesinde gerçekleşt i r ilmesi öngörülen "GAP Eylem Plan ı ' nın 

Uygulanmasına Yönelik insan Koynak ları Araştırması", beş aylı k 

bir çalışma döneminin sonunda, 05.07.201 O tarihi itibariyle 

tamamlanmıştır. 

Araştırman ın temel amac ı , GAP Eylem Planı kopsamında 

sorumluluk üstlenmiş olon kamu kurum ve kuruluşlarını n , sorumluluk 

ve faaliyet kopsamları doğrultusunda ihtiyaç duyacakları Insan 

kaynağını nicelik ve nitelik itibariyle tespit etmektir. 

Araştırmanın tasarımı, söz konusu insan kaynağı ihtiyacının 

do belirleyicisi olon ve bir makro stratejik p lan niteliği taşıyon 

GAP Eylem Planı'nın yönetsel süreçlerine ve yine aynı kamu 

kurum ve kuruluşlarda hali hazırda sürdürülen insan koynakla rı 

uygulamolarının etkinliğine ilişkin veri toplamayı mümkün kılocak 

şekilde kurgulonmıştır. 



GAP insan Kaynakları Araştırmasında kullanılan anket formu 

Diyarbakır ilinde yürütülen bir pilot çalışma test edilmiştir. 

Pilot çalışma bulgularına göre anket formu revize edilmiş ve 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi'nde bulunan Adıyaman. Batman. 

Gaziantep. Mardin, Kilis, SIIrt, Şanlıurfa ve Şırnak lllerinde saha 

çalışması yürütülmüştür. Verı toplama yöntemi olarak yüz yüze 

görüşme destekli anket çalışması yapılması tercih edilmiştir. 

Böylece standart bir araca bağlı kalınarak derinlemesine veri 

toplanmıştır. 

Ulaşılan sonuçlar. "Pilot Çalışma Raporu" ve " Saha Çalışması 

Raporu" olmak üzere iki ana kısımdan oluşan Sonuç Raporu 

şeklinde sunulmuştur. 

Araştırma kapsamındaki kamu kurum ve kuruluşları nın anket 

çalışması ve görüşmelere katılımı ll valiliklerinin desteği lle 

sağlanmıştır. Dicle Üniversitesi ve proje ekibi. destekleri ve 

ayı rdıkiarı zaman için başta valilikler olmak üzere tüm kamu kurum 

ve kuruluşlarının yöneticilerine müteşekklrdlr. 

GAP insan Kaynakları Araştırması. bu alanda, Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi'nde gerçekleştıriimiş en geniş kapsamlı 

bilimsel araştırmadır. Şahsım ve Dicle Üniversitesi Rektörlüğü 
adına . Araştırma'nın başarıyla tamamlanmasını sağlayan Proje 

Koordinatörü Prof. Dr. ibrahim YILDIRIM 'a, Proje Yürütücüsü Yard. 

Doç. Dr. Yücel SAYILAR'a , Proje Asistanları Öğr. Gör. Osman 

EROGLU ve Arş. Gör. Ömer DÜLEK'e; çalışma süresince iletişim ve 

koordinasyonun sağlanması açısından desteklerini esirgemeyen 

GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkan lığı insan Kaynakları 

Koordinatörü ilhan BiÇER' e teşekkür ederim. 

Dicle Üniversitesi adına önemil bir akademik kazanım oluşturan bu 

Araştırma'nın, GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı adına. GAP 

Eylem P lanı ' nın etkinliğinin arttırılması ve bu çerçevede gelişen 

Insan kaynağı ihtiyacının karşılanması açısından . güvenilir bir karar 

zemini oluşturması beklenmektedir. 

Prof. Dr. Ayşegül Jale SARAÇ 

Dicle Üniversitesi REKTÖRÜ 
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1 GiRiŞ 
GAP Eylem Planı'nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması, Diyarbakır 

ilinde faaliyet gösteren ve Eylem Planı kapsamında sorumluluk üstlenen kamu kurum ve 

kuruluşlarını kapsayan bir pilot çalışma ile başlatılm ıştır. 

insan Kaynakları Araştırması'nın amacı, GAP Eylem Planı kapsamındaki kurum ve kuruluşlar 

genelinde verilere ulaşarak, bu kurumlardaki Insan kaynakları uygulamalar ı ile Eylem 

Planı çerçevesinde gerçekleşen insan kaynağı ihtiyacını, niceliksel ve niteliksel boyutları 

ile ortaya koymaktır. 

Araştırma' nın çık ış noktasını GAP Eylem Planı ve bu çerçevede belirlenmiş faaliyetlerden 

doğan insan kaynağı ihtiyacı oluşturmaktadır. GAP Eylem Planı, kamu kesiminde 

gerçekleştirilmiş, bölgesel kalkınmaya yönelik makro ölçekli bir stratejik plandır. Bu niteliği 

gereği önemli bir yönetsel boyut taşımaktadır . Stratejik yönetim düşüncesi ve araçlarının, 

özellikle son on yılda kamu kurumların ın da gündemine geld iği ve kamu kurumları 

tarafından kullan ılmaya başlandığı birçok gelişmiş ülke ile birlikte Türkiye'de de izlenen bir 

olgudur. Bu nedenle araştırmanın kavramsallaştırılmasında stratejik yönetim ve özellikle 

stratejik planlama süreci ile bu planların hayata geçirilmesinde öngörülen kurumsal 

düzenleme alan ları temel alınmıştır. 

Diğer bir deyişle, bu konuda yapılan araştırmalarda tespit edilen ve kamu kesiminde 

stratejik yönetim açısından daha çok planlama sürecine ağırlık verild iği, a ncak uygulama 

ve denetim süreçlerinde gerekli düzeniemelerin bir dizi özgün sorunla karşılaştığ ı tespitinden 

hareketle, Araştırma sonuçlarının söz konusu uygulama sürecini inceleyen ve buna ilişkin 

veri üreten bir yapıda tasarlanması öngörülmüştür. 

Bu doğrultuda öncelikle, GAP Eylem P lan ı ' n ın temel süreçlerine i lişkin olarak veriler 

derlenmiştir. Bir makro stratejik plan olarak Eylem Planı, planlama, koordinasyon, 

uygulama ve denetim süreçleri itibariyle değerlendirilmiş ve bu süreçlerdeki iyileşti rmeye 

açık alanlar tespit edilmeye çalışılmıştır . Daha sonra bir alt soyutlama düzeyinde, Plan 

kapsamında sorumluluk üstlenen kurumların örgütsel etkinlik kriterleri açısından analizi 

yapılmıştır. Bu aşamada örgütsel yapı, finansman ihtiyacı ve insan kaynaklarına ilişkin bir 

dizi parametre sorgulanarak kurumlar bazında etkinlik açısından müdahale edilmesi ya 

da düzenlenmesi gereken alanların tespit edilmesi amaçlanmıştı r . 

insan kaynaklar ı yönetimi. hem örgütsel etkinliğin sağlanması hem de stratejik planların 

hayata geçirilmesi konusunda ön plana çıkan kritik düzenleme alanlarından birini 

oluşturmaktadır. Stratejik yönetim sürecinde oluşturulan planların uygulanabilmesi için 

örgütsel yapının ve insan kaynakları süreçlerinin stratejik gerekler ile uyumlaştırılması 
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gerektiği. ilgili literatürde üzerinde uzlaşılan kabullerden birini oluşturmaktadır. Bu 

çerçevede Araştırma, örneklemde yer alan kurumların karşı karşıya olduğu insan 

kaynağı kısıtları. bu kısıtların dışsal (bölgesel) ve içsel (kurumsal) nedenleri lle kurumlarda 

mevcut insan kaynakları uygulamaları hakkında veri toplanmasını sağlayacak biçimde 

tasarlanmıştır. Son olarak bireysel düzeyde genel insan kaynağı profiline ve Eylem Planı 

kapsamında üstlenilen faaliyetlerden doğan Insan kaynağı Ihtiyacına yönelik niceliksel 

ve niteliksel tespitierin yapılması amaçlanmıştır . 

Araştırmanın farklı analiz düzeyleri itibariyle yapılandırılması Iki temel amaç taşımaktadır. 

Bunlardan ilki, makro bir stratejik plan olan GAP Eylem Planı ile bu Plan kapsamında 

faaliyet üstlenen kurumların ilgili stratejik doğrultudan kaynaklanan Insan kaynağı ihtiyacı 

arasındaki ilişkileri netleştirmektir. ikinci amaç ise. söz konusu i htiyacı karşılayacak insan 

kaynakları süreçlerine yönelik düzenleme önerilerini. kurumla rın stratejik bağlamı ile tutarlı 

ve bütüncül bir biçimde ortaya koyabilmektir. 

Pilot çalışmanın raporunda. ulaşılan bulgular. yukarıda açıklanan analiz düzeyleri 

itibariyle derlenmiş ve sunulmuştur. Bu doğrultuda öncelikle GAP Eylem Plan ı 'nın 

bütününe yönelik bulgulara yer verilmektedir. Daha sonra kurumsal düzeyde insan 

kaynağı kısıtları ve insan kaynakları yönetimi süreçlerine ilişkin değerlendirmeler yer 

almaktadır. Son olarak da kurumlarda mevcut insan kaynağı profilille GAP Eylem Planı 

çerçevesinde yürütülen faaliyetlerden doğan ınsan kaynağı nicelik ve niteliğine Ilişkin 

tespitiere yer verilmiştir. 

1 1. ARAŞTIRMANIN AMACI 

Bu araştırma, GAP Eylem Planı ' nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması'nın 

pilot çalışmasını oluşturmaktadır . 

Söz konusu araştı rma, GAP Eylem Planı çerçevesinde sorumluluk üstlenen kamu kurum 

ve kuruluşlarının. Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri yerine getirmek için gerekli insan 

kaynağına sahip olup olmadıklarını ; eğer var ise insan kaynağı ihtiyacının nitelik ve 

niceliğinitespit etmeyi amaçlamaktadır. 

Pilot çalışma, araştırmanın planlanması. uygulanması. veri analizi, denetimi ve ön raporlama 

süreçlerinin test edilmesini. saha çalışmasına başlamadan önce iyileştirmeye açık 

alanların belirlenmesini ve gerekli düzenıemelerin gerçekleştirilmesini amaçlamaktadır. 

Bu çerçevede pilot çalışmadan beklentileri aşağıdaki gibi sıralamak mümkündür: 
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*Araştırmanın akış süreçlerini netleşt irmek. 

*Ölçüm araçlarının denetimini ve gerekli durumlarda revizyonunu 

yapmak. 

*Veri toplama metodolojlsi açısından karşılaştiabiiecek o lası sorunları 

test etmek. 

*Araştırma süreçleri. ölçme araçları ve yöntemler açısından gerekli 

iyileştirmeleri yapmak. 

*Araştırmanın bütününün sağlıklı işleyebilmesi ve sonuç vermesi 

açısından ana akış planında gerekli düzenlemeleri gerçekleştirmek. 

1 2. ARAŞTIRMANIN KAPSAMI 

GAP Eylem Planı 'nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması pilot 

çalışması Diyarbakı r ilinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın örneklemini, Diyarbakı r 'da 

faaliyet gösteren ve GAP Eylem Plan ı kapsamında sorumluluk üstlenen kamu kurum 

ve kuruluşları o l uşturmaktadır. Söz konusu kurum ve k uruluşlar aşağıdaki tabloda yer 

a lmaktadır. 

TABLO 1: GAP Eylem Planı' nın Uygulanmasına Yönelik iK Araştı rması Pilot Çalışma ö rnekiemi 

Milli Eğitim Bakanlığı il Milli Eğitim Müdürlüğü 

2 Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü 2 Gençilk ve Spor il Müdürlüğü 

3 Sağtık Bakanlığı 3 il Sağlık Müdürlüğü 

4 Çevre ve Orman Bakanlığı DSi Genel 4 DSi X. Bölge Müdürlüğü 
Müdürlüğü 

5 Ulaştırma Bakanlığı Karayolları Genel 
5 Karayolla rı IX. Bölge Müdürlüğü 

Müdürlüğü 

6 Başbakanlık Vakıflar Bölge Müdürlüğü 6 Vakıflar Bölge Müdürlüğü 
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7 Enerji Bakanlığı MTA Genel Müdürlüğü 7 M.T.A. Bölge Müdürlüğü 

8 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Kurumu T.i.K. 8 iŞKUR Müdürlüğü 
~. 

9 Tarım ve Köy işleri Bakanlığı 9 Tarım il Müdürlüğü 

10 Çevre ve Orman Bakanlığı 10 Orman işletme Müdürlüğü 

ll Çevre ve Orman Bakanlığı ll Çevre ve Orman iı Müdürlüğü 

12 Kültür ve Turizm Bakanlığı 12 Kültür ve Turizm il Müdürlüğü 

13 Maliye Bakanlığı 13 Defterdarlık 

14 Sanayi Ve Ticaret Bakanlığı 14 Sanayi ve Ticaret il Müdürlüğü 

15 SHÇEK Genel Müdürlüğü 15 Sosyal Hizmetler il Müdürlüğü 

16 TE iAŞ Genel Müdürlüğü 16 TEiAŞ XVI. iı. Tesis ve işletme Grup Müdur!Uğü 

17 T.C. Halk Bankası Gen. Müd. 17 T.C. Halk Bankası Diyarbakır 

18 T.C. Ziraat Bankası Gen. Müd. 18 T.C. Ziraat Bankası Diyarbakır 

19 Boşbakanlık S.Y.D. Genel Müdürlüğü 19 SYD il Müdürlüğü 

20 K OSGEB 

21 Diyarbakır Büyükşehir Belediyesi 

22 Diyorbakır Valiliği 

23 Dicle Üniversitesi 

24 TEDAŞ 

1 3. ARAŞTIRMANIN KlSlTLARI 

Pilot çalışma, Diyarbakır 'da faaliyet g öst e re n kamu kurum ve kuruluşlar ı ile sınırlı tutulmuş 

bir ö n araştırma niteliğ indedi r. Bu n eden le ilgili örneklernde yer a lan 24 kurum ve l<urulw; 

v e ri toplama ve analizi açısından belirli kısıtlar oluştu rmaktad ı r . Bu k ısı t ları aşağ ıdaki g ibi 

sı ralamak mümkündür: 
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1. Araştırmada kullanı l an anket in ikinci bölümünü oluşturan araştırma değ işkenleri 

Likert tipi beşli ölçek bazında değerlendirilmekted i r. istatistiki açıdan her bir 

ifadeye karşılık gelen ortalama (5 üzerinden) ölçek değerine ulaşılabilmesi ve 

güvenirlik analiz lerin in etkin biçimde yapılab i lmesi için her bir değişken bazında 

oluşturulan ifade sayısının on katı kadar denekle çalışmak gerekmektedir. 

Ancak Diyarbakır örnekleminde yer a lan 24 kurum b u sayıya ulaşmak açısından 

yetersizdir. Bu nedenle anketin ilgili değişkenlerine yönelik olarak ortalamalar 

değil frekans dağılımları hesap lanmıştı r. Güvenirlik analizleri de a na lize katılan 

birim sayıs ı esas alınarak yapılmıştır. Dolayısıyla söz konusu değerler araştırmanın 

sonunda ulaşılacak değerlere göre farklılık gösterecektir. 

2. Araştırma kapsamında sadece Diyarbakır ilinde faaliyet gösteren yerel kamu kurum 

ve kuruluşları yer almış, GAP Eylem Planı kapsamında sorumluluk üstlenen kurumların 

merkez teşkilatları örneklem dışında bırakılmıştı r . Merkez teşkilatlarına ulaşmak ve 

veri toplamak yerel kurumlara görece daha uzun sürebilmektedir. Bu nedenle süreyi 

etkin kullanmak ve saha çalışması sırasında örnekleme dahil edilecek bu kurumlara 

mükerrer uygulama yapmamak için pilot çalışmanın örnekiemi yerel kurum ve 

kuruluşlar ile sın ı rlı tutulmuştur . 

3. Pilot çalışma tek bir ilde gerçekleştiği için veriler, il geneline ilişkin toplu sonuçlar itibariyle 

analiz edilmektedir. Dolayısıyla her bir merkezi kurum bazında (örneğin bakanlıklar gibi) 

ayrı ayrı a naliz sonuç larına u laşılamamaktadır. Pilot çal ışma kapsamında Diyarbakır 

iline ilişkin genel sonuçlar ortaya konmaktadır. 

1 4. ARAŞTIRMANIN METODOLOJiSi 

GAP Eylem Planı ' nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştı rması' nın pilot 

çalışmasında iki temel veri toplama aracı kullanılmıştır. Bunlardan ilki. konunun kuramsal 

dayanaklarına ve araştırma amaçlarına uygun olarak tasarlanmış anket formudur. ikinci 

araç ise yine araştırma amaçları doğrultusunda planlanmış yüz yüze görüşmele rdi r. 

Söz konusu görüşmelerde yapılandırılmış ve yarı yapılandırılmış soruları içeren bir form 

kullanılmıştır . 

Araştırmada kullan ılan anket formu beş bölümden oluşmaktad ı r . Anketi oluşturan temel 

değişkenle r aşağıdaki tabloda özetlenmektedir. 
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TABLO 2: Araştırmanın Temel Değişkenleri : Anket Formu 

·:r5• • f1:_,1- . 

_ . ~; Ifade 1 Soru 
Temel Degışken -~ Sayısı 

. ·~r; 
. J~~ 

ı .Kurum bilgileri 

2.GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlere ilişkin olarak bağlı olunon merkezi kuruma 

yönelik olgı 

3.GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerin lşleyiş süreçlerine yönelik olgı 

4.Kurumdoki insan koynakları yönetimi süreçlerinin etkinliğine yönelik olgı 

5.Kurumdo tercih edilen veya arzu edilen yetkinlik profiline yönelik olgı 

6.Kurumun genelindekl inson koynakları profiline Ilişkin değişkenler 

?.GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerde görev olon mevcut Insan kaynağı profiline 

ilişkin değişkenler 

8.GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerde görev olması gereken veya ihtiyaç duyulan 

insan kaynağı p rofiline Ilişkin değişkenler 

2 

3 

ll 

14 

12 

10 

8 

6 

Anket formunun algıya dayalı ölçüm yapılan değişkenleri için Likert tipi beşli ölçek. 

kullanılmıştır . Bu ölçek, 2, 3 ve 4 numaralı değişkenleriçin aşağıdaki biçimdeyapılandırılmıştır · 

Kesinlikle 
katılıyorum 

5 

Katılıyorum 

4 

Kararsızım 

3 

Katıımıyorum 

2 

Kesinlikle 
katıımıyorum 

Fikrim yok 

6 

Anket formunda yer alan beşinci değişken için, tanımlanmış yetkinliklerin önem derecesin 

tespit etmeye yönelik olarak Likert tipi beşli ölçeğin yapısı aşağıdaki şekilde değiştirilmiştir 

Çok önemlidir Önemlidir 

5 4 

Ne önemlidir ne 
de önemsizdir 

3 

Önemsizdir 

2 

Hiç önemli 
değildir 

Flkrim yok 

6 
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Yüz yüze görüşmelerde kullan ılan soru formu ise anketle toplanan verilerin denetimini 

gerçekleştirmek, anketle elde edilemeyen ayrıntıları belirlemek ve anket verilerinin 

yorumlanmasına yardımcı olmak amacıyla hazırlanmışt ı r ' . Soru formunda yapılandırılmış 

ifadeler ve yarı yapılandırılmış açık uçlu sorular yer almaktadır. 

Soru formunda üç temel bölüm bulunmaktadır . Form üzerinden sorgulanan değişken le r 

ve ilgili soru sayıları aşağıdaki tabloda yer almaktadır. 

TABLO 3: Araştırmanın Temel Değişkenleri : Soru Formu 

~~-~~~i~~~~. ifade/ Soru 
~~ ~ ~. . .. Sayısı 

ı .GAP Eylem Plonı kapsamındaki faaliyetlerin yürütüiabilmesi için insan kaynağı yeterlilik 
ı 

düzeyi 

2.Kurumun insan kaynağına ilişkin yetersizlik veya sorun türleri 7 

3.Kurumun Insan kaynağı yetersizliklerinin kurumsol nedenleri 9 

4.Kurumun Insan kaynağı yetersizliklerinin bölgesel nedenieri 5 

5.Kurumun Insan kaynağı yetersizilkierine ilişkin olası çözüm önerileri açık uçlu 

6.GAP Eylem Planının planlama sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 5 müdohaleler 

?.GAP Eylem Planının koordinasyon sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek 
olası müdohaleler 5 

8.GAP Eylem Planının uyguloma sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 5 müdohaleler 

9.GAP Eylem Planının denetim sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 5 müdohaleler 

ı O. GAP Eylem Planı insan Koynakları Araştırmasına ilişkin görüş ve öneriler açık uç lu 

Pilot çalışma öncesinde Diyarbakır Valiliği ile bir ortak planlama çalışması yürütü lmüştü r. 

il Valisi' ne yapılan sunumla çalışma tanıtılmış. ardından hazırlanan resmi davet yazıla r ı 

Diyarbakır Valiliği il Planlama ve Koordinasyon Müdürlüğü üzerinden ilgili birimlere ulaştırılmış 

ve pilot çalışma örnekleminde yer alan kurum ve kuruluşların tepe yöneticileri bir bilgilendirme 

toplantısına davet edilmiştir. Bilgilendirme toplantısına davet edilen 24 kurumdan 21 'i 

toplantıya katı lmış ve kurumlar yönetici düzeyinde temsil edilmiştir . Bilgilendirme toplantısı 

kapsamında hem araştırma projesi ayrıntılı biçimde tanıtılmış hem de anket formları ilgililere 

dağıtılara k. anketin doldurulmasına ilişk in gerekli bilgiler paylaşı l mıştır. 

ı YILDIRIM, All ve ŞiMŞEK, Hasan, Sosyal Bilimlerde Nlteı Araştırma Yontemlerl. Seçkin Yayıncılık. Ankara, 2008. 
SILVERMAN. David, Dolng Qualltalive Research. Sage Publlcatlons. 2000. 
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. . d' toplantısının ardından. örneklernde yer o lan kurum ve kuruluşlara ilişkin yüz 
Bılgılan ırme . . . 
yuze göruşmeler planlanmıştı r . Araştırma ekibi tarafından üçlü paralel aturu~lor b~çımınde 

yürutülen gerüşmeler için bir görüşme günü, saati ve yeri belirlenmiş yıne Dıyarbakir 

Valiliği'nin koordinasyonunda örneklernde bulunan kamu kurum ve kuruluşlarına 

bildirilmiştir . örneklernde yer alan 24 kurumdan 20'sinin temsilc isi alan yöneticilerle yüz 

yüze goruşmeler tamamlanmıştır. 

5. ARAŞTIRMA BULGULARI 

GAP Eylem P lanı' nı n Uygu lanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması yapısal 

olarak dört temel grupta toplanabilecek bulgular üretecek biçimde tasarlanmıştır. Bu 

bulgu grupları yönetim teorisi açısından farklı analiz düzeyleri dikkate alınorak birbiri ile 

lllşkllendlrilmiştir. 

Metodolejik olarak öncelikle araştırma örneklemine ve algıya dayalı ölçüm yapan 

elçekierin güvenirlik analizi sonuçlarına yer verilmektedir. Da ha sonra araştırmanın temel 

bulguları kuramsal arka plana ve araştı rma tasarımına uygun olarak sıralanmaktadır. 

Araştırma kopsamında ilk grup bulguyu, GAP Eylem P lanı'n ın yapısal ve süreçsel 

niteliklerine ilişkin tespitler oluşturmaktadır . Bir bölgesel kalkınma planı olmasının yanı 
sıra kamu kurumlarındaki stratejik planlama uygulamaları n ın makro ölçekli bir örneği 
olarak GAP Eylem Plan ı yönetsel boyutu itibariyle de değerlendirilmesi gereken bir 

olgu durumundadır. Plan kapsamında kurumların pozisyonunu, performans hedeflerini 

ve bu bağlamda ortaya çıkacak Insan kaynakları yönetimi düzenlemelerini bir üst 

çerçeve olarak Plan'ın bütününden bağımsız biçimde düşünmek mümkün değildir . 
Bu nedenle insan kaynakları olanındaki ihtiyaç analizine geçmeden önce, insan 

kaynağı Ihtiyacı üzerinde de belirleyici olan önc ü! süreçlerin incelenmesinde yorar 

gorülmüşiür . Söz konusu inceleme makrodan mikraya doğru farklı analiz düzeylerinde 
yurutulmektedlr. 

Oneelikle kurumlardaki f ı · 1 • • 
aa ıyet erın genel çerçevesini oluşturan bir makro stratejık plan 

olarak GAP Eylem Pl .. 
anı yonetseı boyutları ile ele alınmıştı r . Bu kapsamda Eylem Planı'n ın 

planlama. koordlnos 
yon. uyguloma ve denetim gibi temel süreç leri incelenmiştir. Daha 

sonra GAP Eylem Plo .. .. .. .. 
• .. nı çerçevesinde yurutulen faaliyetler açısından kurumsal duzeyde 

etkinilgin olçülmesi di . b' . . 
• ger ı r deyımle ı lgili faaliyetleri gerçekleştirmek için kurumsal düzeyde 

gerekli her bir alt sür i 
In 1 .. ec n ne kadar etkin işlediğinin ortaya konması amaçlanmıştır . Bu 

ce eme or gütsel d .. d 
· uzey e bir analize denk gelmektedir. 
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Sonraki bulgu grubu, temel kurumsal süreçlerden birisi olarak insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları, yaşanan insan kaynakları kısıtları, bu kısıtların nedenleri ile her bir insan 

kaynakları yönetimi a lt süreci bazından yapılan analiz sonuçlarından oluşmaktadır. 

Burada işlevsel düzeyde bir analiz yapılmış olmaktad ı r. Diğer bir deyimle kurumların insan 

kaynağı ihtiyaçları ya da sorunlarının hem nedenini hem de çözüm araçlarını oluşturan 

insan kaynakları uygulamaları hakkında ayrıntı lı bir tablo ortaya konmaktadır. 

Son olarak da kurumlarda mevcut ve GAP Eylem Planı kapsamında ihtiyaç duyulan 

insan kaynağı profili tespit edilerek araştırma bireysel düzeye ind i rgenmiş olmaktad ır . 

Bu kurgunun amacı, Araştırma çerçevesinde insan kaynakları yönetimine ilişkin 

olarak kapsamlı bir resim oluşturmak ve çözüm önerilerini tutarlı bir bütünlük içerisinde 

sunabilmektir. 

5.1. ARAŞTIRMA ÖRNEKLEMiNE iLiŞKiN BULGULAR 

Pilot çalışmanın örnekleminde Diyarbakır ilinde faaliyet gösteren ve GAP Eylem 

Planı çerçevesinde sorumluluk üstlenmiş olan 24 kamu kurum ve kuruluşu yer almıştır . 

Örneklemdeki 24 kurumun 21 'i bilgilendirme toplantısında, 20'si ise yüz yüze görüşmelerde 

temsil edilm iştir. 

Büyükşehir belediyeleri, GAP Eylem Plan ı kapsamındaki faaliyetlerinin nitel iği gereği pilot 

ça lışmada ve saha çalışmasında kapsam dışı bırakılmışlardır. Bu kurumlar, Eylem Planı 

uyarınca bir dizi yatırım faaliyeti üstlenmişlerdir ve söz konusu yatırımlar hizmet alımı yolu ile 

yüklenici firmalar tarafından gerçekleşti rilmektedir . Dolayısıyla Eylem Planı kapsamındaki 

faaliyetlere herhangi bir insan kaynağı tahsisi söz konusu değild ir . 

Halk Bankası iç işleyişi gereği şubelerce herhangi bir veri paylaşımı na onay vermemektedir. 

Bu nedenle ilgili kurum sadece merkezi teşkilatı tarafından GAP Eylem Planı'n ın geneline 

ilişkin bir değerlendirme yapacak biçimde doldurulacak anket formu ilesaha çalışmasında 

temsil edilecektir. 

TEDAŞ bilgilendirme toplantısı ve yüz yüze görüşmelerde temsil edilmiş ancak GAP Eylem 

Planı kapsamında faaliyet üstlenmediği gerekçesi ile araştırmaya veri sağlamamıştır . 

Sanayi ve Ticaret il Müdürlüğü ile temas kurulmuş, ancak ilgili birim yine Eylem P lanı 

kapsamında doğrudan faaliyet üstlenmediği gerekçesi ile araştırmaya veri sağlamamıştır. 

Bu kapsamda faaliyet üstlenen Tarıma Dayalı ihtisas Organize Sanayi Bölgesi yönetimi ile 

i letişime geçilmiş, araştırma hakkında bilgi verilmiş ve anket formları iletilmiştir. Ancak ilgili 

kurumdan hangi b ir geri dönüş sağlanamamıştır. 

Bu tespitler ışığ ında araştırma örneklemine i l işkin bulgular aşağıdaki tabloda özetlenmiştir. 
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TABLO 4: Araştırma Örneklemine ilişkin Bulgular 

Kahhm Biçimi ·1 . N 

örneklernde yer olon kurum soyısı 24 

Bilgilendirme toplantısına katılan kurum soyısı 21 

Anket formu üzerinden veri toplanon kurum soyısı 20 

Soru formu üzerinden veri toplanon kurum soyısı 20 

5.2. GÜVENiRLiK ANALizi SONUÇLARI 

Araştırma kapsamında alg ıya dayalı olarak ölçüm yapılan değişkenlere il işkin güvenirlik 

analizleri yapılmıştır. Analiz sonuçları aşağıda ki tabloda yer almaktadır. 

TABLO 5: Araştı rma Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

cıF;: 

Ölçek · ·#:: Değişken Cronbach 
· · Sayısı Alfa 
t~~. 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlere Ilişkin olarak bağlı olunan merkezi 
kuruma yönelik o lgı 

GAP Eylem Planı çerçevesinde yürütülen faaliyetlerin birimdeki işleyişine yönelik algı 

Birimdeki insan koynakları yönetimi süreçlerine Ilişkin algı 

Çalışonlarda aranon yetkinlik p rofiline ilişkin algı 

3 0.70 

ll 0.85 

14 0.70 

12 0.80 

Her bir değişken bazında Cronbach Alfa değe rleri . ilgili ölçekierin istat istiki açıdan 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Anca k araştırma kısıtlarında da bel i rti ldiğ i üzere. 

örneklemdeki kurum sayısına bağlı olarak yete rl i veri ile çalışılamamıştır . Bu nedenle 

saha araştırmasından elde edilecek veriler. daha etkin bir güvenirlik a nalizi yapmaya 

imkan verecektir. Beklenen, saha çalışması sonuc unda ölçeğin güvenirl ik d üzeyine ilişkin 

değerlerin yü selmesidir. 
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5.3. GAP EYLEM PLANI'NIN iŞLEYiŞiNE iLiŞKiN BULGULAR 

Yukarıda da belirti ldiği gibi Araştı rma bulgu ları içinde ilk g rubu, GAP Eylem P la nı 'nın 

yönetsel boyutuna yönelik analizden elde edilen sonuçlar oluştu rmaktadı r . Bu kapsamda 

öncelikle. GAP Eylem Planı kapsamında faa liyet üstlenmiş yerel birimlerin bağ l ı olduğu 

merkezi kurumların yaklaşımı hakkında veri toplanmıştı r . Sonrasında, GAP Eylem Planı'nın 

ana aşamalarını oluşturan planlama. koordinasyon, uygulama ve denetim süreçlerindeki 

olası iyileştirmeye açık alanlar hakkında tespitler ortaya konmaktadı r. 

5.3.1. GAP Eylem Planına i l i şk in Olarak Merkezi Kurumların Desteği 

Araştırma kapsamında öncelikle, örneklamdeki kurumların GAP Eylem P lanıçerçevesindeki 

faaliyetlere ilişk in olarak bağlı bulundukları merkezi teşkilatların yaklaşımın ı nası l algıladıkları 

tespit edilmiştir. Kamu yönetimi alanında da özel sektör kurumlarına benzer biçimde. 

GAP Eylem Planı örneğindeki gibi merkezi planlama çalışmalarına dahil edilen yerel 

birimlerin performansının, merkezi birimleri verdiği destek ve yarattıkla rı öncelik algısına 

göre değişkenlik göstereceği beklenebilir. 

TABLO 6: Merkezi Kurumların Yaklaşımına ilişkin Algı 

''·"'·'· ·~-~.~~~ : · Ölçek değeri 
.. " ...... :ııe..\ 
Olçek değişkeni · N 

-;.-''1'···~~.,._ 

·~;:-:,~~"'!'i;:: 5 4 .3 2 1 6 

Bağlı bulunduğumuz kurum. GAP Eylem Planı 

çerçevesinde yürüttüğümüz faaliyetlere önem 20 %65 %35 
vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz kurum, GAP Eylem Planı 

çerçevesinde yürüttüğümüz faaliyetler için birimimize 20 &50 %35 %S %S %S 

yeterli desteği vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz kurum. GAP Eylem Planı 

çerçevesindeki faaliyetler hakkında birimimizi 20 %35 %40 %15 %10 

yeterince biigiiendlrmiştir. 

Analiz bulguları. merkezi kurumların GAP Eylem P lanı kapsamındaki faaliyetlere verdiği 

önem ve destek konusunda olumlu bir alg ının yerleşik olduğunu göstermektedir. Ancak 

kurumların bilgilendirme süreçlerinde sıkıntı lar yaşadıkları gözlemlenmektedir. 
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5.3.2. GAP Eylem Planı : Planlama Süreci 

GAP Eylem Planı ' na ilişkin ikinci tespit, temel süreçlerdeki iyileşt irmeye açık alan ıann 

belirlenmesine yöneliktir. Bu ç erçevede ilk olarak, planlama süreci açısından Eylem 

Planı'nda olası iyileştirmeye açık alanları tespit etmek amaçlanmıştır. Yöneticilerden. 

soru formunda yer alan olası d üzenleme alternatifleri arasından en önemli gördükleri üç 
tanesini seçmeleri ve 1 ila 3 arasında bir değer vererek söz konusu ifadeleri sıralandırmalan 

Istenmiştir. 

TABLO 7: GAP Eylem Planı : Planlama Süreci 

Plan hedefteri belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 15 ll 2 2 

Aksiyonlar 1 eylemler belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. ll s 5 

Zamanlama 1 zaman hedeflerı belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 7 4 2 

Eylemlerden sorumlu kuruluşlar belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 9 2 4 3 

Yerel kurumların hedefteri daha net ve oıçuleblllr biçimde belirlenmelidir. 9 3 2 4 

GAP Eylem Planı açısından özellikle hedef oluşturma ve eylem belirleme faaliyetlerinde 

yerel kurumların katılımının sağlanması gerektiği belirtilmektedir. Yüz yüze görüşmeye 

katılan bazı yöneticiler bu çalışma alanları açısından bir sorun olmadığını. görüşlerinin 

zaten alındığını belirtirken önemli bir çoğunluk p lanlama sürecinin d ışında ka ldıklan 

yönünde görüş bildirmiştir . Buradaki değişkenliğin, bağlı olunan merkezi kurumların 

yaklaşım farklılığından kaynaklanabileceğini düşünmek mümkündür. Ancak tüm sorumlu 

yerel birimlerin planlama sürecine katılımın sağlayacak net bir mekanizmanın varlığından 

söz etmek mümkün görünmemektedir. 

5.3.3. GAP Eylem Planı: Koordinasyon Sürec i 

GAP Eylem Plan ı, Güneydoğu Anadolu Bölgesinde faaliyet gösteren iki yüze yakın 

kurum ve kuruluşu ilgilendiren hedef ve eylemleri içermektedir. Dolayısıyla Plan ' ın ana 

amaçlarına zaman ve finansal kaynakların ku llan ımı bazında etkin biç imde ulaşabilmesi 
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kurumlar arası koordinasyon ve iletişimi kritik süreçler haline getirmektedir. Araştırmadan 

e lde edilen bulgular bu açıdan ilgi çekici ve önemlidir. Katılımcıların çoğunluğu, GAP 

Eylem Planı' nın genel amaçlarının net biçimde bilinmediğini ve/Veya duyurulmadığını 

belirtmişlerdir. Diğer bir deyimle GAP Eylem Planı, kurumlara ne yapmaları gerektiğini 

söylemekten önce, kendisini anlatmakta sorunlar yaşıyor gibi görünmektedir. 

TABLO 8: GAP Eylem Planı: Koordinasyon Süreci 

Eylem planının genel amaçları kurumlara net biçimde onlotılmolıdır. ll lO 

Eylem planında belirlenen amaç ve hedefler somut ve ayrıntılı olmalıdır. 8 2 4 2 

Eylem planındaki amaç ve hedefter kurumlara net biçimde anla tılmalı/ 
12 3 2 7 

duyurulmolıdır. 

Eylem planındaki ilgili kurumlar orasında işbirliği mekanizmaları kurulmalıdır. ll 2 9 

Eylem planındaki ilgili kurumlar orasında Iletişim (bilgi alışverişi sağlayan) lO 2 3 s 
mekanizmalar kurulmalıdır. 

Koordinasyon sürecine ilişkin bir diğer net bulgu, katı lım sağlama konusunda işaret edildiği 

gibi, işbirliğine veya koordinasyona yönelik olarak da bir mekanizma eksikliğini ortaya 

koymaktadır. Özellikle birbirine benzer ya da ilişkili alanlarda faaliyet gösteren kurumlar 

açısından (örneğin tarım ve köy işle ri ile ormanc ıl ık gibi) bu koordinasyon eksikliği finansal 

ve beşeri kaynakların etkin kullanımı açısından dezavantaj yaratabilmektedir. Yüz yüze 

görüşmelerde, GAP Eylem Planı ile ilgili bir "Uygulama Ofisi"nin bulunması gerektiği ve bu 

efisin Eylem Planı'nın gerektirdiği bürokratik süreçler, işleyiş biçimi vb konularda doğrudan 

başvurulabilecek bir birim olarak çalışması gerektiği belirtilmiştir. 

5.3.4. GAP Eylem Planı : Uygulama Süreci 

Kamu yönetimi alanında oluşturulmuş ve uygulamaya konmuş bir stratejik plan olarak 

GAP Eylem Planı, uygulama süreci açısından önemli düzenlemeleri de beraberinde 

getirmektedir. Plan hedefleri ve eylemleri ile uyumlu yapısal/süreçsel müdahaleler, 

kaynak tahsisi gibi kritik konularda yürütülecek çalışmalar planlamanın ardından etkinliği 

belirleyen diğer adımları oluşturmaktadır. 
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TABLO 9: GAP Eylem Planı: Uygulama Süreci 

ı 
Ölçek değeri 

Ölçek değişkeni CN 
1 2 3 

Eylemlerin gerektirdiği çalışma yöntemleri 1 yönetim bilg isi net b içimde 
aktanlmalıdır (gerektiği durumlarda üst düzey yönetic iler düzenli eğitirrıden 6 s - ı 

geçmelidir). 

Eylemlerle ilgili porasal kaynaklar yeterli ölçüde ayrılmalıdır . l l 9 ı ı 

Eylemlerle ilgili porasal kaynaklar düzenli biç imde oktorılmolıdır . 9 ı 7 ı 

Eylemlerle ilgili Insan kaynağı ihtiyac ı korşı lonmolıdır. 13 2 s 6 

Eylemlerle ilgili aıtyapı 1 donanım sorunları çözüimelidlr. lO 2 3 s 

Araştırma bulguları GAP Eylem Planı'nın etkin biçimde uygulanması açısından finansal 

ve beşeri kaynakların tahsisine ilişkin uygulamaların en önemli belirleyiciler olarak 

algılandığını göstermektedir. Bu tür makro stratejik planların uygulanmasında kaynak 

tahsisini düzenleyen mevcut bütç e araçlarının ne kadar etkin çalıştığının belirlenmesi ve 

olası farklı araçların geliştirilmesi yönünde bir ihtiyacın varlığından söz etmek mümkün 

görünmektedir. Araştırma kapsamında görüşülen yönetic iler özerk bir bütçe kullanım 

olanağının çalışmaları önemli ölçüde hızlandıracağını belirtmişlerdir . Uygulama 

açısından bir diğer önemli nokta her b ir kurumda Eylem Planı 'ndan sorumlu resmi 

bir yöneticinin bulunması gerektiğine ilişkindir . Diğer bir deyimle GAP Eylem P lanı ' nın 

kurumlarda izlenebilen bir örgütsel yapısının da olması gerektiği vurgulanmaktadır. Bu 

durum, sonuçların kayıt altına alınması, Izlenmesi, kurumlar arası işbirliği ve iletişimin 

sağlanmasında belirli birimlere başvurulması gibi temel sorunların çözümü açısından 

önemli görülmektedir. 

5.3.5. GAP Eylem Planı : Denetim (Ölçme/ Değerleme) Süreci 

Stratejik yönetimin temel süreç lerinden biri olan denetim süreci ya da bir diğer ifade 

ile planlarda öngörülen hedeflere ilişkin ölçme ve değerlendirme süreci hem etkinlik 

düzeyinin belirlenmesinde. hem olası iyileştirme alanlarının tespitinde belirleyici geri 

bildi rim verilerini sağ laması açısından kritik öneme sahip kabul edilmektedir. 
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TABLO 10: GAP Eylem Plan ı : Ölçme/ Değerlendirme Süreci 

Eylem planında belirtilen faaliyetlere ilişkin sonuçlar kayı t altına alınmalıdır . 12 9 3 

Ulaşılan sonuçlar yerel kurum yönetimleri tarafından lzlenmelidir. 16 3 6 7 

Ulaşılan sonuçlar merkezi kurum yönetimleri tarafından izlenmelldlr. 8 5 2 

Ulaşılan sonuçlar GAP Bölge idaresi Başkanlığı tarafından izlenmelidir. lO 3 6 

Ulaşılan sonuçlara göre plan hedefleri yeniden düzenlenmelldir. 8 3 2 3 

Araştırma bulguları bu süreçte ki en önemli faaliyetlerin niteliğine vurgu yapmaktadır . 

Eylem Plan ı kapsamında yürütülmesi gereken faaliyetlerin ulaştıkla rı sonuçların kayıt 

altına a lınması . ilg ili kurum yönetimleri ve GAP Eylem Plan ı aç ısından süreç sahibi 

pozisyonunda olan GAP Bölge idaresi Başkanlığı tarafından bu sonuçların izlenmesi 

gerektiği belirtilmektedir. Sonuçların kayıt altına al ınması ve izlenmesi, olası a ksaklıkların 

g iderilmesi ve etkinliğin artırılması. kamu kurumlarındaki şeffafl ık ve hesap verebilir 

o lma ilkeleri açısından da gerekli görülmektedir. Bu nedenle GAP Eylem Planı özelinde 

faaliyetle rin sonuçlarını kayıt altına al ı p izlemeyi sağlayacak b ir sistemin kurulması öncelikli 

i yi leştirmeye aç ı k alanlardan biri olara k kabul edilebilir. 

5 .3 .6 . Kurumsal Etkinlik 

Bu kapsamda değerlendi ri lebilecek bir diğer grup bulgu, bir alt soyutlama düzeyinde 

yani Eylem Planı kapsamında görev alan kurumlar düzeyinde derlenmiştir. Söz konusu 

bulgular, GAP Eylem Planı ' nın işieyiş süreçlerine yönelik olarak yerel birimierin kurumsal 

etkinlik algısının tespitine dayanmaktadır. Kurumsal etkinlik kavramsaliaştırmasına 

dayanan bu ölçek. Eylem Plan ı kapsamında üstlenilen faaliyetierin yürütülmesinde 

kurumsal iş leyişin etkinliğin i be lirleyen unsurların yöneticile r tarafından nasıl a igılandığını 

ortaya koymaktadır . Ortaya çıkan bulgular, kurumsal etkin liğin artırılması açısından hangi 

alaniarda düzenlemeler yapılması gerektiği konusunda yol gösteric i niteliktedir. ilgili 

değişkene ilişkin araştırma bulguları aşağıda yer almaktadır . 
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TABLO ll : GAP Eylem Plan ı Kapsamındaki Faaliyetlerin işleyiş Süreçlerine Yönelik A~ 

GAP Eylem Planı çerçevesinde yürüttuğümüz 
faaliyetler ile Bölge'nin gelişimine katkı sağladığımıza 20 %75 %20 
lnonmaktayız. 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetleri etkin 20 %55 %40 %5 
biçimde yerine getirmekteyiz. 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerin 20 %40 %5 
gerçekleştirilmesi bizim Için önceliklidir. 

GAP Eytem Planı'nın amaçlan ve Plan çerçevesinde 
uloşmomz gereken hedefter hakkında yeterince bilgi 20 %40 %40 %5 %15 
sohiblyiz. 

GAP Eylem Planı çerçevesinde yürütecekleri 
faaliyetler konusunda, b ize bağlı olan b irimlere yeterli 
desteği vermekteyiz. 

20 %45 %40 %10 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için 
belirlenen zaman dilimleri yeterlidir. 20 %30 %40 %10 %20 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için gerekli 20 %30 %30 %15 %10 %15 
porasal kaynaklara sahibiz. 

GAP.Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için gerekli 
teçhızot ve donanıma sahibiz. 20 %20 %45 %5 %20 %10 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için yeterli 
sayıda personele sahibiz. 20 %10 %45 %30 %15 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için yeterli 
niteliklerde personele sahibiz. 20 %10 %40 %5 %25 %20 

Personelimiz. GAP Eylem Planı çerçevesindeki 
faaliyetler hakkında net olarak bligliendlrilmiştir. 

20 %20 %40 %25 %10 %5 

Tablodon izlenen en çarpıcı bulgu, GAP Eylem Planı kapsamında üstlenilen faaliyetlerin 

önceliği hakkındaki çelişkili algıdır. Kurumlar bazında amaç. hedef ve eylemler arasında kı 
hiyerarşinin net olmaması, kurumların üstlendikleri eylemler arasında net bir öncelik fikrinin 

oluşmaması önemli bir yönetsel sorun olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu durum. kurumsa 

kaynakların tahsisi, gerekli sistem ve süreçlerin işletlimesi açısından belirsizilkiere yol 

açmakta ve kurumsal performansı önemli ölçüde düşürmektedi r. ikinci önemli nokta. 

yöneticilerin "'o45'inin GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetler için nicelik ve nitelik 

itibariyle insan kaynağı yetersizliği bulunduğunu ifade etmesid ir. Bu durum Araştırma'nın 
asıl adağını oluşturan insan kaynağı ihtiyacının tespitine yönelik sorgulamaların çıkış 
kaynağını oluşturmaktadır. Aşağıda . kurumların insan kaynağı açısından hangi kısıtlarfa 
karşılaştıklarına ve bu kısıtların nedenlerine ilişkin bulgular derlenmiştir. 
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5.3.7. Kurumlarda Alg ı lanan insan Kaynakları Kısıtları 

Yuka rıda sunulan bulgulardan da izlendiğ i üzere, Araştırma örneklaminde yer alan 

kurumların yöneticileri, GAP Eylem Planı kapsamında üstlenilen faa liyetlerin etkin 

biçimde yerine getirilmesi açısından, yaşanan finansal ve beşeri kaynak kısıtlarına dikkat 

çekmektedirler. Dolayısıyla araştırma kapsamından bir alt analiz düzeyi olarak kurumlardaki 

insan kaynakları kısıtları, bu kısıt ların nedenleri ve temel insan kaynakları süreçleri 

incelenmiştir. Soru formlarından elde edilen bulgular da bu alg ıyı destekler yöndedir. Yüz 

yüze görüşmelere katılan 20 yöneticiden ll (%55)' nin Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri 

yürutmek için yeterli insan kaynağına sahip olunmadığını belirtmiştir. ilgili yöneticilerden 

8'i (%45) kurumunda insan kaynağı yetersizliği bulunmadığını düşünmektedir. Bir yönetici 

kısmen sıkıntılar yaşandığını bildirmiştir. Kurumlarda yaşanan insan kaynakları kısıtlarının 

ayrıntılarına, bir başka deyişle ne tür insan kaynağı kısıtları ile karşı karşıya olunduğuna 

ilişkin bulgular aşağıdaki tabloda yer almaktadır. 

TABLO 12: insan Kaynağı Kısıtları 

Birıminiz. GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri yürütmek için yeterli 
19 8 ll 

insan kaynağına sahip midir? (evet) (hayır) 

Personel sayısı yetersizdir. ll 9 2 

Personelin eğitim düzeyi yetersizdir. 4 2 

Personelin deneyimi 1 tecrübesi yetersizdir. ll 3 5 3 

Personelin işle ilgili beceri ve bilgi düzeyi yetersizdir (yabancı dil. bilgisayar 
8 3 5 kullanma, araç gereç kullanımı vb). 

Personelin işe devamsızlık sorunu yaygındır. o 

Personel devir hızı yüksektir (Işten ayrılanların sayısı fazladır). 2 

Personelin motivasyonu 1 çalışma isteği düşüktür. 6 2 3 

Yüz yüze görüşmelerde kullanılan soru formunda belirli insan kaynağı kısıtları tanımlanmış 

ve yöneticilerden, bunlardan en önemli gördükleri üç tanesini seçip ı ila 3 arasında bir 

değerle sıralama ları istenmiştir . Tabloda görü ldüğü üzere en önemli kısıt, sayı bazında 
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ifade edilmektedir. Deneyim ya da tecrübe yetersizliği ikinci sırada, işle ilgili teknit 

ve beceri düzeyi yetersizliği üçüncü sırada yer almaktadır . Aşağıda insan k 

süreçlerinin işleyişine ilişkin olarak ortaya konan sorunlarla birlikte düşünüid ­

sayısal yetersizliğin yüksek oranda vurgulanmasının ardında, mevcut personeli 

verimli kullanma konusunda yaşanan yapısal (sistemik) sıkıntılar olabileceğini d ·· 

mümkündür. 

Yüz yüze görüşmelere katılan yöneticilerin kurumlarında yaşanan iK kısıtlarının k 

ve bölgesel nedenlerine ilişkin düşünceleri ise Tablo 13 ve 14'te özetlenmektedir. Bulgti 

anketlerden elde edilen verilerle tutarlılık göstermektedir. 

TABLO 13: iK Kısıtlarının Olası Kurumsal Nedenleri 

~, Ölçek de::7 

Ölçek değişkeni CN 
1 2 

Personel bulma, seçme ve Işe alma süreci uzundur. 8 5 3 

Personel bulma ve seçme süreçleri açıl< ve kesin kriteriere göre lşlememel<tedlr. 3 2 ı 

Personellle yaptığı işin gerekleri orasında uyum sağlanamamal<tadır (Işe uygun 
7 3 2 ı 2 personel buiunamomal<tadır). 

1 

1 

Personele işi lle ilg ili yeterli eğitim verilememel<tedir. 4 2 ı 1 

l 

Personelin başarı düzeyi / performansı öiçülmemel<tedlr. 3 - 2 i 
L 

Personeli motive edecek teşvik ve ödüller verilmemel<tedir. 7 4 ı s 
ı 
ı 

Atama ve yükselme kararları açıl< ve kesin kriteriere bağlı değildir. s 2 2 ı ı 

i 
ı 

Ödenen ücretler düşüktür. s ı 3 ı 

Yapıian iş kaza ve hastalık riskleri içermekted ir. o 
ı 
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TABLO 14: iK Kısıtların ın Olası Bölgesel Nedenleri 

Bölgede nitelikli 1 yetişmiş işgucü azdır. ı o 6 3 

Bölgede Iç göç sorunu Işgücü kaybına yol açmaktadır. 3 2 

Belgede güvenlik sorunları nitelikli ışgücünü bölgeye çekmek açısından 6 5 dezavantaj yaratmaktadır. 

Bölgede personelin önemli bir kısmı geçıcı sürelerle istihdam edilmektedir (nakil, 4 3 görevlendlrme. vekalet vb.) 

Belgedeki eğitim kurumları Ihtiyaca cevap verecek şekilde eğitim 8 5 2 
sağlayamamaktadır. 

örneklernde yer alan kurum yöneticileri. personel bulma ve seçme süreci ile teşvik ve 

ödüllendirme sistemindeki sorunları. insan kaynakları konusundaki kısıtların en önemli 

kurumsal nedenleri olarak görmektedirler. Nitelikli işgücü bulmak konusundaki bölgesel 

k ısıtlar ile yine bölge düzeyinde yaşanan güvenlik sorunları insan kaynağı kısıtlarının nedeni 

olarak algılanmaktadır. 

5.3.8. Kurumlarda insan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinin Etkinliği 

Kurumlarda yaşanan insan kaynakları kısıtlarının nedenleri kurumlar açısından dışsa l 

veya bölgesel nitelik gösterebilmektedir. Ancak söz konusu kısıtların önemli bir belirleyicisi 

de kurumlarda insan kaynaklarına yönelik olarak işletilen süreçlerin tasarımı ve işleyiş 

etkinliği ile ilgilidir. Bu nedenle Araştırma 'da, bir alt soyutlama düzeyi olarak kurumlardaki 

insan kaynakları uygulamalarının etkinliğinin ölçümüne ilişkin bulgulara yer verilmiştir . 

Bu kapsamda bir diğer bulgu grubunu. örneklernde yer alan kurum ve kuruluşlarda 

işleyen insan kaynakları sistemlerinin etkin liğine ilişkin tespitler oluşturmaktadır. Kurumların 

hem GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerini gerçekleştirmek hem de kurumsal 

performanslarını artırmak için insan kaynağı ihtiyaçları nı doğru tespit etmeleri. doğru 

kişileri zamanında istihdam edebilmeleri ve mevcut insan kaynağını kurumsal ihtiyaçlar 

doğrultusunda gelişti rebilmeleri gerekmektedir. Bunun için işletilmesi gereken her bir insan 

kaynakları alt sürecinin birbiri ile ilişkili biçimde tasarlanması ve etkin biçimde işletilmesine 

ihtiyaç duyulmaktadır . Kurumlardaki iK süreçlerinin etkinliğine i lişkin bulgular aşağıdaki 

tabloda yer almaktad ı r . 
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daki insan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinin Etkinliğine Yönelik Algı TABLO 15: Kurum 

Kurumumuzdo Insan koynakları planlaması etkin 20 %5 %55 %5 %25 
biçimde yapılmaktadır. 

Kurumumuzdo yenı personel bulma ve işe alma 20 %5 %25 %10 %40 
suraçıeri etkin biçimde çalışmaktadır. 

ış ve gorev tonımiarı net biçimde belirlenmiştir. 20 %30 %50 %10 %5 

Personelimizin bilgi ve beceri düzeyi yaptığı işle 
20 %20 %65 %10 %5 uyumludur. 

Yapılan Işlerin gerektirdiği biçimde ekip çalışması 
20 %25 %55 %5 %15 yurutulebllmektedir. 

Çalışan personele düzenli olarak eğitimler 
20 %15 %35 %25 %20 %5 verılmekfedlr. 

Verilen eğitimler personelin işle ilgili ihtiyaçlarına 
uygundur. 20 %1 5 %50 %10 %15 

Verilen eğitimler Içeılk ve süresi açısından yeterlidir. 20 %10 %35 %25 %25 

Personelimiz eğitimlerden kazandığı bilgi ve becerilerı 
Işinde kullanma fırsatı bulabilmektedir. 20 %10 %60 %10 %15 %5 

Personelin boşarı düzeyi (performansı) 
olçülebilmektedir. 20 %5 %60 %5 %20 %5 

Personelin ortoya koyduğu başarılar 
oduliendırilebilmektedlr. 20 %10 %35 %15 %30 %10 

Işten ayrılma oranları kabul edilebilir düzeydedir. 20 %10 %45 %1 5 %15 %10 

Işe devomsızlık oranları kabul edilebilir düzeydedir. 20 %20 %50 %15 %10 

ış kazoları ve hastalıklarının yaşanma sıklığı kabul 
edilebilir duzeydedlr. 20 %15 %55 %20 

%10 

~ 

%S 

%1C 

%5 

%10 

Bu kapsamdaki Araştırma bu lguları yine. insan kaynağı bulma veseçmesüreçlerinin işleyişinde 
sorun olduğunu göstermektedir. Çalışanlara verilen eğitimierin düzenliliği konusunda dO 

Yöneticilerin %25'olumsuz görüş bildirmekle, %25'i ise kararsızlık ifade etmektedir. Eğitimleri 
içerik ve sürelerinin yeterlii/ği konusunda da aynı oranlarda olumsuz görüş bildirilmiştir. lll 
diğer belirgin sonuç. çalışanların performanslarının değerlendirilmesi ve ödüllendirtimeS 

konusunda tespit edilmektedir. Yöneticilerin yine yarıdan fazlası performans değerleme ve 
Od"ii · 

u endırme uygulama ların ın yeterli olmadığı yönünde görüş bild irmektedir. 
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Yüz yüze görüşmelere katılan yöneticiler, personel temininde kurumlar arası geçici 

g örevlendirmelerin insan kaynağının etkin kullanımı açısından uygun olmadığını 

beli rtmişlerdir . Geçic i çalışa nların görevlendirildlkleri kuruma adaptasyonda gönülsüz 

olduklarını, motivasyon ve iş disiplini açısından sıkıntılar yaşandığını ifade etmişlerdir. Personel 

teminine i lişkin olarak başvurulan hizmet alımı yönteminin ise yasal dayanaktan yoksun 

olduğu vurgulanmaktadır . Personel bulma ve seçme süreçle rinin merkezi yapısı ve sürecin 

uzun zaman alması kurumları ara çözümlere yönlendirmektedlr. Bu çözümlerden biri olan 

personel kiralamanın yasal alt yapısının olmaması kurumları hali hazırda mevcut çerçeve 

dışında işlem yapmaya zorlamaktadır. Kamu kesiminde insan kaynakları uygulamaları 

açısından yapılacak kapsamlı bir d üzenlemenin, personel bulma ve seçme sürecinde farklı 

seçenekleri b ir arada kullanma olanağı verecek biçimde tasarlanması gerekmektedir. 

Yine yüz yüze görüşmelerde vurgulanan noktalardan biri ücret düzeylerindeki düşüklüklerin 

ve performansa dayanan herhangi bir ücretlendirmenin olmayışının personel verimliliği, 

motivasyonu ve gelişimi açısından yarattığı kısıtlardır . Tüm kamu çalışanları açısından 

duşünüldüğünde kapsayıcı bir ücret sistemi yaratmanın zorluğu ortadadır . Ancak özellikle 

oprerasyonel kademelerde çalışanlar açısından bu tür bir düzenlemeye gidilmesi 

düşünülebilir. Öte yandan kamu kesimindeki mevcut farklı ücretlendirme biçimlerinin genel 

gelir düzeyi açısından yarattığı olumsuz farklı l ı kların da insan kaynağının etkin kullanımı ve 

motivasyonu açısından önemli bir sorun kaynağ ı olduğu belirti lm iştir . 

Bu bulgular çerçevesinde ortaya çıkan sonuç, örneklemdeki kurum ve kuruluşlar 

açısından personel bulma ve seçme, eğitim, performans değerleme ve ödüllendirme 

gibi temel insan kaynakları yönetimi süreçlerinde sorun yaşandığı yönündedir. Dolayısıyla 

yaşanan insan kaynağı kısıt larının giderilebilmesi için istihdam edilen çalışan sayısın ı 

artırarak nice liksel sorunları çözmek kadar, mevcut insan kaynağına yönelik koruyucu, 

geliştiri ci ve teşvik edici sistemlerin tasarlanması ve işletilmesinin önemi bir kez daha ön 

p la na çıkmaktadır. 

5.3.9. Kurum Yöneticilerinin Yetkinlik Profili Algısı 

Özel sektör işletmelerinin rekabetçi ortamda varlık sürdürme mücadelelerinin bir ürünü 

olarak ortaya çıkan stratejik yönetim düşüncesi, yukarıda da belirtildiği üzere özellikle 

son on yılda kamu kurumları tarafından da benimsenen bir yönetim yaklaşımını ortaya 

koymaktadır . Öte yandan kamu kurumlarında stratejik yönetimin daha çok planlama 

sürecine odaklanıldığı, uygulamada gereken düzeniemelerin eksik ya da geç gerçekleştiği 

d e belirtilmektedir. Stratejik yönetim yaklaşımları özellikle 1990'1ardan bu yana kurumların 

sahip oldukları yetkinilkiere ve bu yetkinilkierin rekabet avantajı yaratmak sürecindeki 

rolüne dikkat çekmektedirler. Ancak yetkinlik kavramı kamu kurumlar ının gündemine 

henüz girmemiş görünmektedir. 
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Yetkinlik kavramı ilgili literotürde insan koynakları ve büyük ölçüde insana d~ 
olarak geliştirilen orgonizosyonel korakteristiklerle ilişkilendirilerek tanımlonmal<ta 
tortışılmoktadır. Bireysel düzeyde yetkinlik ise. çalışanların işlerinde üstün perfoiTTlOII 

göstermelerini sağlayan belirgin karakteristikler olarak tanımlanmaktadır. Dolayavla 

bireysel yetkinlikler. kurumların stratejik amaçları ve terc ihleri ile çalışanların nitelkiBil 

ve davranışları orasında bağlantı kurmanın temel araçlarından b iri olarak karşırTIZD 
çıkmaktadır. Bu Araştırma kapsamında kurumlarda hakim olan yetkinlik algısı da t~ 
edilmeye çalışılmıştır. Bu kapsamda belirli yetkinlikler tanımlanarak yöneticiler açısındcll 
taşıdıkları önem derecesi artaya konmuştur. Bu tespit, yöneticilerin gözüyle çalışanlarda 
aranan yetkinlik profili hakkında genel b ir izienim edinmeye yardımcı olacaktır . 

Yukarıda da belirtildiği üzere anket formunun bu bölümünde tanımlanan yetkinit 

ifadelerinin "çok önemli" den "hiç önemli değil" e giden birölçek üzerinde değerlendirilması 
istenmiştir. Ulaşılan sonuç la r aşağıdaki tabloda yer almaktadır . 

TABLO 16: Kurumlarda Algılanan Yetkinlik Profili 

Personelin başa rı odaklı olması. Işinden sonuç alması 20 %90 %10 

Personelin yaratıcı olması 20 %65 %25 %5 

Sorunlara çözüm üretmesi 20 %75 %25 

Girişimci olması. insiyatif alması 20 %55 %45 

Mesa i arkadaşları ile Işbi rliği yapması 20 %55 %45 

iletişim becerisinin yüksek olması 20 %65 %35 

işine i lişk in teknik bilgi ve becerllerinin gelişmiş olması 20 %70 %30 

Değişi k koşullara kolay uyum sağlayabilmesi 20 %70 %30 

Çalıştığı kuruma bağlı olması 20 %65 %30 

Davranışları nın tutarlı ve güvenilir olması 20 %80 %20 

Emir ve talimatları eksiksiz b içimde yerine getirmesi 20 %75 %25 

Kurumdaki çatışmaları yönetebllmesı. 20 %60 %40 
çözümleyebilmesı 
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Örneklem kısıtı tablo üzerindeki dağılımın net biçimde izlenmesine izin vermemektedir. 

Ancak "çok önemli" olarak belirtilen yetkinilkiere bakıldığında açık çelişkile r dikkat 

çekmektedir. Örneğin tüm yöneticiler "sonuç odaklı olma" biçiminde bir karakteristiği 

çok önemli kabul etmektedirler. Ancak sonuç odaklılık ile bi rl ikte düşünülmesi gereken 

yetkinlikler. örneğin Insiyatif kullanma. girişimci olma ya da ekip çalışması ve işbirli ğine 

yatkın olma gibi karakteristikler aynı oranda ön plana ç ıkmamaktadır. Aksine belli bir 

emir komuta zinciri iç inde hareket etmeye ya da esnek olmayan bir görev çerçevesi 

an layışına yakın duran karakteristikler. örneğin "davranışlarında tutarlı ve güvenilir olma", 

"emir ve talimatiara uygun davranma" ya da "yüksek teknik beceri " gibi karakteristikler 

daha çok terc ih edilmiş görünmektedir. 

Kurumsa l yetkinilkierin ve onlara bağlı olarak oluşturulan bireysel düzeydeki yetkinilkierin 

tan ımlanması ve yönetimi hem kuramsal açıdan hem de özel sektör işletmelerinde 

uygulama açısından çetrefilli bir konu olarak ortada durmaktadır. öte yanda değişim 

dönemlerinde adaptasyon sorunlarını çokça yaşayan bürokratik kültürün hakim olduğu 

kurumlarda "başarılı çalışanı belirleyen" temel karakteristikleri tespit etmek ve buna 

i lişkin a lgıyı değiştirecek yönde devranılmasını sağlamak, mevcut insan kaynağının etkin 

kullanımı aç ısından katkı yaratabilecek bir bakış açısı olarak önerilebilir görünmektedir. 

5.4. GAP EYLEM PLANI KAPSAMINDA GÖREV ALAN KURUM VE KURULUŞLARIN GENEL 
iNSAN KAYNAGI PROFiLi 

Araştırma kurgusuna uygun olarak. GAP Eylem Planı'nın bütününe ve kurumsal düzeyde 

ilgili süreç lere yönelik analizin ardından. bireysel düzeyde insan kaynağının nitelik ve 

niceliğ ine i lişkin tespitler yapmak amacıyla veriler derlenmiştir. Bu kapsamda kurumların 

geneline. GAP Eylem Planı kapsamında görev alan personele ve yine GAP Eylem Planı 

çerç evesinde ihtiyaç duyulan personel profiline ilişkin bulgular aşağıda sunulmaktadı r . 

5.4. 1. Kurumlarda Çalışan Toplam Personel Sayısı ve Hizmet Türlerine Göre Dağılımı 

Pilot çalışma örnekleminde yer alan kurumların çalışan sayıları toplamı ve ilgili personelin 

hizmet türleri Itibariyle sayısal dağılımı. GRAFiK ı A'da yer almaktadır. Diyarbakır ili 

genelinde. örneklernde bulunan toplam çalışan sayısı 2ı .440 kişidir . GRAFiK ı B'de hizmet 

türlerine göre oransal dağılım izlenmektedir. Hizmet türleri. kurumlarda esas operasyonel 

süreçleri yürüten (öğretim üyeleri. öğretmenler. doktor ve hemşireler. mühendisler vb) 

ana "hizmet personeli". sekreterya, evrak kayıt. özlü k vb idari süreçle rde görev alan "idari 

personel" ve temizlik. güvenlik, yeme içme vb destek süreçleri yürüten "destek personeli" 

biçiminde tanımlanmış ve ayrıştırı lmıştı r . 
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GRAFIK tA: Personelin Hizmet Türlerine Göre Sayısa l Dağılım ı 

Destek hizmetteri personeli 

kiari hizmet personeli 

Ana hizmetpersoneli ;::::::::::::::===~J 16696 

Yönetici personel 

Toplam personel sayısı 

o 5000 10000 15000 20000 

Personel Sayısı 

GRAFIK 1B:Personelin Hizmet Türlerine Göre Oransal Dağılımı 

Idari hizmet personeli 
6% 

Destek hizmetleri personeli 
11% 

Yönetici personel 
6% 

Ana hizmet personeli 
77% 

5.4.2. Kurumlarda Çalışan Personelin Cinslyete Göre Oransal Dağılımı 

Örneklemdeki kurumlarda görev yapan yöneticilerin cinsiyete göre dağılımı GRAFiK 

2A'da görülmektedir. Mevcut yöneticilerin sadece "'o8'i kadınd ı r. Bu durum kadın çalışan 



GAP Eylem P lanın ın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları A raştırması Sonuç Raporu / 27 

isti hdamı ve kad ın çalışanların kariyer yolları hakkında ciddi çal ışmalar gerektirecek 

ölçüde dikkat çekic idir. GRAFiK 2B ve 2C, sı rasıyla ana hizmet personeli ve idari personelin 

c insiyete göre dağılımını göstermektedir. ilginç bir diğer bulgu, yönetici likten idari personel 

kadrolarına doğru kadın çalışan oranının artış göstermesidir. 

GRAFIK 2A:Yöneticilerin Cinsiyete Göre Oransal Dağılım 

Erkek 
92% 

Kadın 

8% 

GRAFIK 2B:Ana Hizmet Personelinin Cinsiyete Göre Oransal Dağılımı 

Kadın 

82% 
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GRAFIK 2C:Idari Personelin Cinsiyete Göre Oransal Dağılımı 

Kadın 

80% 

5.4.3. Kurumlarda Çalışan Personelin Medeni Duruma Göre Oransal Dağılımı 

Örneklernde yer alan personelin yöneticiler. ana hizmet personeli ve idari personel bazında 
medeni durum oransal dağılımı GRAFiK 3A, 38, ve 3C' den izlenebilir. Yöneticileri %90'ı evlidir. Bu 

durum kamu kurumlarında kıdemle ilişkili terfinin getirdiği doğal bir sonuç olarak kabul edilebii 

GRAFIK 3A:Yöneticilerin Medeni Duruma Göre Oransal Dağılımı 

Be kar 

10% 

Evli 
90% 
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GRAFIK 3B:Ana Hizmet Personelinin Medeni Duruma Göre Oransal Dağılımı 

Bekar 

85% 

GRAFIK 3C:Idari Personelin Medeni Duruma Göre Dağılımı 

Bekar 

81% 

5.4.4. Kurumla rda Çalışan Personelin Yaşa Göre Oransal Dağılımı 

GRAFiK 4A. 4B ve 4C, çalışanların yaş aralıkiarına göre dağıl ımları n ı göstermektedir. 

Yöneticileri '7'o68' i 35 yaşın üzerindedir. Genç yöneticilerle çalışma konusunda özel sektör 

kurumlarında görülen eğilim henüz kamu kurumlarına yansımamış görünmektedir. Atama 

ve yükselmede kullanılan yöntem ve kriterler bu sonucun önemli bir belirleyicisidiL Ana 

hizmet personeli ise oldukça genç bir profile sahiptir. Çalışan ların %48'i 35 yaşın altındadır. 
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O(ır n m Durumuna Gore Oransal Dağılımı 

Otu Ooreum 
sn. 

m Ouıutnvncı Gôıo Oranacıl Oo ılımı 

GRAFIK 6A. 

sohptir. Su 
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21 yıldan fazla 
41 '/o 

GRAFiK SA: Yöneticilerin Kıdem Durumuna Göre Oransal Dağılımı 

5 yıla kadar 
4% 

16-20 yıl arası 
24'/o 

6-10 yıl arası 
6% 

11-15 yıl araa 
25'/o 

GRAFIK 6B:Ana Hizmet Personelinin Kıdem Durumuna Göre Oransal Dağılımı 

21 yıldan fazla 
35% 

16-20 yıl arası 
19% 

5 yıla kadar 
18% 

6-10 yıl arası 

11% 
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GRAFIK 6C:Idari Personel in Kıdem Durumuna Göre Oransal Dağılımı 

21 yıldan fazla 
29% 

5 yıla kadar 
16% 

6-10 yıl arası 
14% 

5.4.7. Kurumlarda Çalışan Personelin Çalışma Statüsüne Göre Oransal Dağılımı 

Çalışanların sahip oldukları farklı çalışma statüleri itibariyle oransal dağılımı GRAFiK 

7A, 78 ve 7C'de görülmektedir. ilgi çekici bir bulgu, yöneticilerin %32'sinin vekaleten 

görevli olmalarıdır. Vekil konumunda çalışmanın nedenlerinin ayrıca ortaya konması 

gerekmektedir. Geçici olabilecek bir ara pozisyonda görev yapmanın olası avantaj 

ve dezavantajla rı üzerinde düşünülmesi önemlidir. Ana hizmet personelinin %48'i ise 

sözleşmeli statüde görünmektedir. Bu durum, son yıllarda kamu kurumlarında ortaya çıkan 

istihdam eğilimlerinin bir sonucu niteliğindedir. Ancak bu görünüm içinde idari personelin 

%89'unun memur kodresuna sahip olması ilginç bir bulgu olarak tespit edilebilir. Diğer bir 

deyimle asıl operasyonları yürüten ana hizmet personeli, idari hizmet çalışanlarına göre iş 

güvencesi açısından daha dezavantajlı konumdadır. 
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Yetersiz 
25% 

GRAFIK 8A:Yöneticilerin Yabancı Dil Düzeyine Göre Oransal Dağılimi 

Hiç Bi lmiyor 
13% 

Çok iyi derecede 
1% Iyi derecede 

5% 

GRAFiK 8B:Ana Hizmet Personelinin Yabancı Dil Düzeyine Göre Oransal Dağ1IRn 

Hiç B ilmiyor 
37,9% 

Çok iyi derecede 
0,4% 

Iyi derecede 
2,1% 

Yetersiz 
34,7% 

Orta Düzeyde 
25,0% 
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GRAFIK SC:Idari Personelin Yabancı Dil Düzeyine Göre Oransal Dağılımı 

Hiç Bilmiyor 
31,7% 

Çok iyi derecede 
0,1% 

Iyi derecede 
1,2% 

Orta Düzeyde 
12,7% 

54,3% 

5.4.9. Kurumlarda Çalışan Personelin Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Oransal Dağılımı 

Personelin bilgisayar bilgisi konusunda düzeylere göre oransal dağılımı GRAFiK 9A, 98 ve 

9C'DE yer almaktadır. Yöneticilerde bilgisayar bilgisinin iyi ve çok iyi olarak tanımlandığı 

%72'11k bir oran göre çarpmaktadır . Yani yönetici düzeyinde bilgisayar kullanımının yaygın 

biçimde ve etkin gerçekleştiğini söylemek mümkündür. Bu kesimin eğitim düzeyi ile 

birlikte düşünüldüğünde tutarlı bir sonuç olarak tespit edilebilir. Ana hizmet personelinin 

%44'ü, idari personelin ise %52'si iyi ve çok iyi derecede bilgisayar bilgisine sahip olarak 

nitelendlrilmektedir. 
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edıldiğı yonundedir Ancak eğıtim durumuna ilişkin veriler ilgili faaliyetlerde Çv 

personelin hemen tamamının lisans mezunu olduğunu göstermektedir. Ara eoS""' 

ıhtlyacı . ozel sektorde olduğu gibi kamu kesimınde de net biçimde gözlemlenme .-e­
Eğıtim durumu ile mesleki unvan arasındaki bu çelişki verilerin derlenişindeki eksi i er} 

kaynaklanabıleceğı gibi. kamudaki istihdam pozisyonu ve iş unvanı lle eğitim d ...... -

arasındak uyumsuzluktan da kaynaklanıyor olabılır . 

GRAFIK 10A.. GAP Eylem Planı Kapsamında Gorev Alan Mevcu1 Personelin Mesleki Dağılımı 

T- ... -. ~.-.-... 

T- -- -- -- ======:l 9511 
....,.,_, ··==zn 

- ···== Z75 

..-- l u 

, ........... 1,, 

o 1000 

j_ _J_ --'----~;gE'. 
1400 1600 ıeoo 1200 

p.,-.onel Sayısı 

GRAFIK 108 GAP Eylem Planı Kapaamında Görev Alan Mevcu1 Personelin Mesleki Dağılımı 

-----;;;;;:::::;;=--:--- 51 
T ......... u- - s 

r _, ___ u_ • 1 

Toloıp • 

-~-· 
-·-~ 

......... -· -u- • ' .. ____ _ 
~· · ..._ u- • ' 
n-• • • 
'*""""" • ' 
~~- z 
Çocuı. EO.dmoloi - • 

AIUolot . ' 
...,.._ Cl<W..tlıN ----o 

30 
10 20 

40 

Pertonel Sayısı 
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5.5.2. Eylem Planı 'na ilişkin Faaliyetlerde Çalışan Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı 

GAP Eylem Planı kapsamında çalışan mevcut ana hizmet personelinin 'Yo46'sı kadın, 

'Yo54'ü erkektir. Yani kadın personel ağı rl ı k lı olarak Eylem Planı kapsamında ki faaliyetlerde 

çalışmaktadır . ileriye dönük ihtiyac ın karşılanması konusunda kadın personel gereğine 

ilişkin önemli bir veri elde edildiğini söylemek mümkündür. Her bir kurum bazında kadın 

personelin hangi işlerde istihdam edildiğini ve başka hangi çalışma alanlarında kadınlara 

istihdam olanağı sağlanabileceğini tespit etmek gerekmektedir. Bu gi rişim, bölge 

genelinde kadın istihdamını artırmak ve kadın işgücünün nite liğini geliştirmek açısından 

önem taşımaktadır. ilgili bulgular GRAFiK ll A ve ll B'de yer almaktadır . 

GRAFIK 11A:GAP Eylem Planı Kapsamında Görev Alan Ana Hizmet Personelinin Cinsiyete 
Göre Oransal Dağılımı 

Kadın ; 1439; 46% 

Erkek; 1679; 54% 

GRAFIK 11 B:GAP Eylem Planı Kapsamında Görev Alan Idari Personelin Cinsiyete Göre 
Oransal Dağılımı 
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5.5.3. Eylem Planı'na ilişkin Faaliyetlerde Çalışan Personelin Eğitim 
Dağılımı 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerde görev a lan ana hizmet 

hemen hemen tamamı lisans ve yüksek düzeyinde eğitim almıştır. idari OE..SCJII: 

%80'i lisans derecesine sahiptir. Bu bulgular Eylem Planı kapsamında oldukça 

Insan kaynağının kullanıldığını göstermektedir. ilgili dağılım , faaliyetlerin 

kurumların Insan kaynağı tahsisi konusundaki tercihlerinin de b ir sonucu 

Eldeki insan kaynağının kısıtlarına ilişkin olarak yukarıda sunulan bulgular ,;;,r~ıılrtınli 

yetersizliği ve niteliksel boyutta beceri ve deneyim yetersizliğin i ön plana 

Burada tespit edilen profil ile birlikte düşünülduğünde daha fazla sayıda istihdam 

mevcut insan kaynağının etkin kullanımını sağlayacak yönetsel ve yapısa l 

gerekliliği bir kez daha belirginleşmektedir . Söz konusu sonuçlar, GRAFiK l2A ve 1 
izlenebilir. 

GRAFIK 12A:GAP Eylem Planı Kapsamında Görev Alan Ana Hizmet Personelinin 
Durumuna Göre Oransal Dağılımı 

Ilköğretim ; 
4; 

0,13% 

Orta Öğretim ; 
25; 

0,80% 

Doktora; 
O; 

0,00% 

Lisans; 
3082; 

98,91 % 

Yüksek Lisans; 
5; 

0,16% 
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GRAFIK 12B:GAP Eylem Planı Kapsamında Görev Alan Idari Personelin Eğitim Durumuna 
Göre Oransal Dağılımı 

Doktora; 
2; 

0,50% 

Yüksek Lisans; 
O; 

0,00% 

Ilköğretim; 
1; 

0,25% Orta Öğretim; 
75; 

18,75% 

5.5.4. Eylem Planı'na iliş kin Faaliyetlerde Çalışan Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine 

Göre Dağılımı 

Eylem Planı kapsamındaki faa liyetlerde çalışan mevcut personelin yabancı dil b ilgisi 

düzeyine göre sayısal ve o ransal dağılımları GRAFiK 13A ve 13B'de yer almaktadı r. Genel 

insan kaynağı profili ile paralel biçimde yabancı d il bilgisine iyi ve çok iyi derecede sahip 

çalışan sayısı oldukça azdı r . Bu değişkene ilişkin sorgu, "işi ile ilgili b ir yabancı dili bilme 

düzeyi" biçiminde gerçekleştirilmiştir. Bu nedenle, işe ilişkin olarak yeterli yabancı dil 

bilgisi düzeyinin olmadığı görülmektedir. Mevcut insan kaynağın ı n geliştirilmesi açısından 

yabancı dil eğitimleri düzenlemek ve ortaya çıkan açığı kapatmak eğitim ve geliştirme 

faaliyetleri kapsamında öne sürülebilecek bir çalışmadı r. 
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GRAFIK 148 GAP E le p 
Y m lanı Kapsamında Gorev Alan Idari Personelin BiUg~ 

Düzeyine Göre Dağılımı 

Hıç Bilm iyor; 
8 

Veters ız : 2 ll. 
20 ; 
S% 

Ort• Ouı:eyde, 
279 
760,. 

5 .6 . GAP EYLEM PLANI KAPSAMINDA GÖREV ALAN KURUM VE KURUL 
EYLEM PLANI'NA ILIŞKIN FAALiYETLER AÇlSlNDAN iHTiYAÇ DUYULAN P·~SOI 
INSAN KAYNAGI PROFILI 

Ar ış ın oıC"1uncu boıumu. GAP Eylem Planı kopsamında gorev olon 

E m Plonı doğrultusunda belirlenen faaliyetlerin yerine get n rnes 

u on ınson ovnoğının nıtelik ve niceliglltlboriyle tespitini amaçlama taor 
oco uış .ın bulgular oşagıda yer olmaktadır. 

5 6 1 Eylem Planı 'na lllşkin Faaliyetler Kopsamında ihtiyaç Duyulan Personelin 

Do ıtımı 

Oın mde yer olon kurum ve kuruluşlarda, GAP Eylem Planı kopsamında yur 

•o ı ıçın ırı lyaç duyulan personelin, meslek gruplarına göre dağılımı sorgulon~ 
AP E m Planı ndan yola çıkorak hazırlanon seçenekler orasından bildirilen so or 
r o be r ı on meslekler ı e bunlara ilişkin ihtiyaç duyulan personel sayıları GRAFI 

158 de ver olma odır 
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GRAFIK 15A:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Personelin Mesleki Dağılımı 

Toplam s==---.. ----------·-----ı-----ıı+------· 62 
Vetemer Hekim 5 

Tanm Ekonomisli 3 

Tablp 

Sosyolog a.:l:l 4 

Sosyal Çalıtmacı ••••• 

SaQiık Memuru - 3 

Pedagog 2 

Mimar 

Pslkolog 

Kad ın Statüsü Uzmanı 

lstadstlk Uzmanı 

EQhJm Uzmanı 

Ebo • 1 

Çocuk Gelitimelaf ... 2 

Çocuk EOitl mclal - 2 

Bllglıayar ltietmeni 111=:11111•• 

Asistan • 1 

Arkeolog ~ 1 

Sosyal Arattırma Uzmanı ~ 2 ---~-

10 20 30 40 50 

Personel Sayısı 

GRAFIK 15B:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Personelin Mesleki Dağılımı 

Toplam 

OOretmen 

memur 

muhendls 

uzman 67 

teknlker ~ 57 

Iaboranı ts 

o 500 1000 1500 2000 2500 3000 

Personel Sayısı 

60 70 

3156 

____, 
3500 
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GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetler için ihtiyaç duyulan toplam personel sayıs 

3218'dir. Bu sayı içinde Milli Eğitim il Müdürlüğü tarafından belirtilen 2798 öğretmen eı 

büyük çoğunluğu oluşturmaktadır. Ancak ilgili Müdürlük. yukarıda sorgulanan mevc~t 

personel sayısı için herhangi bir veri sağlamamıştır. Dolayısıyla Eylem Planı kapsamında 

çalışan personel sayısı içinde öğretmenler mevcut değild ir. Öğretmenler dışında yıne 

mühendisler. çeşitli konularda uzmanlar ile teknisyen. işletmen veya operatör unvaniarı 

ile çalışacak ara elemonlara ihtiyaç duyulduğu gözlemlenmektedir. 

Ara eleman ihtiyacının karşılanmasında bölgede yer alan meslek liseleri ile üniversitelerin 

özellikle ön lisans eğitimi veren okullarının desteği ile yürütülecek ortak çalışmalar. progra m 

revizyonları ve stajyerlik uygulamaları kısa ve orta vadede çözüm üretecek öneriler olara k 

sunulabilir görünmektedir. 

5.6.2. Eylem Planı'na ilişkin Faaliyetler Kapsamında ihtiyaç Duyulan Personelin Cinsiyete 

Göre Dağılımı 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetler iç in ihtiyaç duyulan personelin c insiyete göre 

sayısal ve oransal dağılımı GRAFiK 16A ve 16B'de yer almaktadır. Bu çerçevede talep 

edilen ana hizmet personelinin %7'si kadın. %93'ü erkektir. Bu o ranlar idari personelde %16 

ve%84 olarak tespit edilmektedir. ilgili faaliyetlerde hali hazırda çalışan personelin cinsiye e 

göre dağılımı düşünüldüğünde saptanan bulgular ilginç görünmektedir. Çünkü mevc ui 

durumda çalışan kadın personelin oranı yaklaşık %50'dir. Buna rağmen ihtiyaç duyulan 

kadın personel oranı oldukça düşük kalmaktadır. Araştırma kapsamındaki yöneticilerin 

erkek personel talebinin nedenleri araştırmaya açık bir olgu gibi görünmektedir. 
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GRAFIK 16A:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Ana Hizmet Personelinin 
Cinsiyete Göre Dağılımı 

Kadın; 60; 7% 

Erkek; 799; 93% 

GRAFIK 16B:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Idari Personelin Cinsiyete Göre 
Dağılımı 

Kadın ; 27; 16% 
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5
.
6
.
3
. Eylem Planı 'na ilişkin Faaliyetler Kapsamında ihtiyaç Duyulan Personelin Eğitim 

Durumuna Göre Dağılımı 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faa liyetler için ihtiyaç duyulan personelin eğitim düzeyine 

gore sayısol ve oransol dağılımı GRAFiK l?A ve l?B' de yer almaktadır. ilgili faaliyeTle· 

kopsamında gorev yapan mevcut personelin hemen tamamı lisans ve yüksek lisans 

mezunu Iken ihtiyaç duyulan personel daha ç ok orta öğretim mezunu ara elemanla ra 

doğru kaymış gibi görünmektedir. Özellikle ana hizmet personeli açısından talep ediler 

personelin %67'slnln orta öğretim mezunu olması istenmektedir. 

GRAFIK 17A:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Ana Hizmet Personelinin Eğitim 
Durumuna Göre Dağılımı 

Lisans; 
213; 
25% 

Yüksek Lisans; 
11 ; 
1% 

Doktora; 
O; 
O% Ilköğretim; 

60; 
7% 

GRAFIK 17B·GAP E 1 Pl · Yem anı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Idari Personelin Eğitim 
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59; 
so•;. 

Durumuna Göre Dağılımı 
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0% 

Yüksek lisans; ---\ 
O; 
0% 
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2% 

Orta Öğretim ; 
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5.6.4. Eylem Planı'na ilişkin Faaliyetler Kapsamında ihtiyaç Duyulan Personelin Yabancı 

Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetler için ihtiyaç duyulan personelin yabancı dil 

bilgisi düzeyine göre sayısal ve oransal dağılımı GRAFiK 18A ve 18B' de izlenebilmektedir. 

Ortaya konan ta lep, iyi ve çok iyi derecede yabancı dil b ilgisine %ı o düzeyinde yönelim 

göstermektedir. idari personel için bu oran %6' dır. Bu durum, Eylem Planı kapsamındaki 

faaliyetlerin çok iyi bir yabancı d il bilgisini gerektirmediğini göstermektedir. Ancak yabancı 

dil konusunda. yörede yaygın olarak konuşulan dil ve lehçeleri bilen personele ihtiyaç 

duyulduğu tespit edilmiştir. Bu kapsamda Kürtç e ve Arapça bilen personelin gereklil iği 

vurguianma ktadır. 

GRAFIK 18A:GAP Eylem Planı Kapsamında ihtiyaç Duyulan Ana Hizmet Personelinin Yabancı 
Dil Bilgisine Göre Sayısal Dağılımı 

Yetersiz; 
65; 
8'/o 

Hiç Bi lmiyor; 
o· 

Orta Düzeyde; 
664; 
82% 

7; 
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GRAFIK 18B:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Idari Personelin Yabanc ı Dil 
Bilgisine Göre Dağılımı 

Yetersiz; 
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5.6.5. Eylem Planı 'na il işkin Faaliyetler Kapsamında ihtiyaç Duyulan Personelin Bilgisayar 

Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

GAP Eylem Plan ı kapsamındaki faaliyetler için ihtiyaç duyulan personelin b ilgisayar bilgisi 

düzeyine göre sayısa l ve oransa l dağılımı GRAFiK l9A ve l9B'de yer almaktadı r . Ana 

hizmet personeli aç ısından iyi ve çok iyi derecede bilgisayar bilg isine sahip olma gerekliliği 

ihtiyaç duyulan personelin % l8' i için geç erli iken. idari personelde bu oran %36'ya 

çıkmaktadır . Yapılan işlerin niteliği gereği söz konusu o ranlar arasındaki fark açıklanabilir 

görünmektedir. 

GRAFIK 19A:GAP Eylem Planı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Ana Hizmet Personelinin 
Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

Hiç Bilmiyor; 
s· 
' 
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25; 
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Orta Düzeyde; 
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17% 

GRAFIK 19B:GAP Eylem Plan ı Kapsamında Ihtiyaç Duyulan Idari Personelin Bilgisayar Bilgisi 
Düzeyine Göre Dağılımı 

Yetersiz; 
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1 SONUC 
> 

GAP Eylem Planı'nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştı rması. öncelikli olarak 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi' nde yer alan kamu kurum ve kuruluşlarının. GAP Eylem Planı 

ç erç evesinde üstlendikleri faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyacını nicelik ve nitelik 

olarak tespit etmeyi amaçlamaktadır. 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi'ndeki Adıyaman. Batman, Diyarbakır, Gaziantep. Kilis. 

Mardin, Siirt. Şanlıurfa ve Şırnak illerinde faaliyet gösteren ve GAP Eylem Planı kapsamında 

"sorumlu kuruluş" olarak tanımlanan tüm kamu kurum ve kuruluşları bu Araştırma ' nın 

örnekleminde yer almaktadır. 

Çalışmanın temel amaçlarına ve konunun kuramsal dayanaklarına uygun olarak 

tasarlanan bir anket formu ile yarı yapılandırılmış ve açık uçlu ifadeleri içeren bir soru 

formu Araştırma ' nın veri toplama araçlarını oluşturmaktadır. Söz konusu veri toplama 

araçlarının geçerlilik ve güvenirliğini test etmek amacıyla bir pilot çal ışma tasarlanmış ve 

bu çalışma Diyarbakır Ilinde gerçek leştirilmiştir. 

Diyarbakır 'da faaliyet gösteren ve GAP Eylem Planı kapsamında sorumluluk üstlenmiş 

olan 24 kamu kurum ve kuruluşu . pilot çalışmanın örneklemini oluşturmuştur. Diyarbakı r 

Valiliği ' nin desteği ile ilgili kurumlar önce bir bilgilendirme toplantısına davet edilmiş. 

daha sonra da her bir kurumun üst düzey yöneticisi ile yüz yüze görüşmeler planlanmış ve 

gerçekleştirilmiştir. Örneklernde yer alan kurumlardan 20'si araştırmaya veri sağlamıştır . 

GAP insan Kaynakları Araştırması'nın içeriği , GAP Eylem Planı ' nın yönetsel süreç leri lle 

kamu kurum ve kuruluşlarındaki mevcut insan kaynakları uygulamalarının etkin liğine 

ilişkin olarak veri toplamaya imkan verecek biçimde tasarlanmıştır. Bu kapsamda 

pilot çalışmadan elde edilen bulgular altı ana başlık altında derlenerek Pilot Çalışma 

Raporu 'nda sunulmuştur. 

Araştırma sonuçları içinde öncelikle GAP Eylem Planı ' nın yönetsel süreç lerine ilişk in analiz 

bulguları yer almaktadır. Örneklerndeyeralan kurum ve kuruluşların yöneticileri. GAP Eylem 

Planı' nın planlama sürecinde. hedef ve eylem belirleme çalışmalarına yerel kurumların 

katılımının sağlanması açısından sorunlar yaşandığını belirtmişlerdir. Bu tür bir makro 

stratejik planın formülasyon sürecinde sorumlu kuruluşların nasıl katılım göstereceğine 

dair somut bir mekanizmanın varlığından söz etmek mümkün görünmemektedir. Öte 

yandan. özellikle benzer alanlarda faaliyet gösteren kurumlar arasında koordinasyonu 

ve iletişimi sağlayacak herhangi bir düzenlemenin olmayışı da kaynakların etkin kullanımı 

açısından sorun yaratmaktadır . ilgili kurum yöneticileri. GAP Eylem Planı kapsamında 

ayrılan ödenekler. yani finansal kaynaklar konusunda da yetersizliklerden çok ödeme 
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düzensizliklerine ve söz konusu kaynakların ayrı bir ödeme sistemi içinde tahsis edilmeyişinin 

yarattığı sı kıntılara dikkat çekmektedi rler. Bu durum, kurumların hedeflerine ne ölçüde 

ulaştıklarını izlemeyi sağlayacak etkin bir denetim mekanizmasının olmayışı ile birlikte 

düşünüldüğünde, GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerin başta finansal kaynakların 

kullanımı olmak üzere zaman ya da hedeflerin gerçekleştirilme düzeyi bazında ölçümü 

ve yönetiminden söz etmenin mümkün olmadığını göstermektedir. 

Kurumların sorumluluklarında olan faaliyetlerin tamamlanması açısından bir diğer önemli 

kısıt ise insan kaynakları alanında yaşanmaktadır. Bölge'de faaliyet gösteren kurumlar. 

GAP Eylem Planı'ndan kaynaklanan sorum luluklarından bağımsız biçimde genel 

işleyişlerini etkileyen önemli insan kaynakları kısıtları yaşamaktadırlar . Diyarbakır Pilot 

Çalışması'na katılan yöneticilerin %55'i. kurumlarında sayıca yeterli personel olmadığını 

beli rtmektedir. Ancak bundan daha önemlisi. mevcut personelin işle ilgili beceri ve 

deneyimleri konusunda yaşadığı yetersizliklerdir. Kamu kurumlarında hali hazırda işleyen 

personel bulma ve seçme süreçle rinin uzunluğu ve merkezi yapısı, sayısal yetersizlikleri 

hızla gidermek konusunda kıs ıt yaratmaktadır. öte yandan kurumlardaki mevcut 

personelin daha etkin kullanımını sağlayacak insan kaynakları uygulamaları açısından 

yaşanan sorunlar, sayısal işgücü yetersizliğinden daha çok ön plana çıkmaktadır . ö rneğin 

kurumlarda bir performans değerleme ve ödüllendirme sisteminin olmayışı mevcut 

personelin motivasyonu ve verimliliğini artırmak konusunda önemli bir yönetsel aracın 

eksikliğini göstermektedir. Kurum içi eğitimler de mevcut işgücünün etkinliğinin a rtırılması 

açısından önem taşımaktadır. Ancak yöneticilerin önemli bir bölümü, hizmet içi eğitimleri 

yetersiz bulmaktadır. 

Diyarbakır Pilot Çalışması kapsamında, Araştırma'ya dahil edilen kurumlarda 

çalışan mevcut personelin profili analiz edilmiştir. Mevcut personel arasında yönetici 

kademelerinde çalışan kadın personelin oranı oldukça düşük düzeydedir. Kadın 

çalışanları oranı, idari kadrolar itibariyle daha yüksek görünmektedir. Kurumlarda genel 

olarak yaş itibariyle genç bir kadro görev almaktadır. Yöneticilerin önemli bölümünün 15 

yıldan fazla kıdeme sahip olması, atama ve yükselmelerde kıdem esasına dayalı sistemin 

bir göstergesi durumundadı r. Eğitim düzeyi açısından yönetici kesim ile ana hizmetlerde 

çalışan personelin büyük çoğunluğunun lisans ve lisans üstü eğitim düzeyine sahip olduğu 

gözlemlenmektedir. Çalışma statüleri bazında toplanan veriler, yöneticilerin %32'sinin 

vekaleten görevlendirilmlş o lduğunu ortaya koymaktadı r. Ana hizmet personelinin %48 

ise sözleşmeli statüde çalışmaktadır . Mevcut personel, bilgisayar kullanma becerisi 

açısından iyi düzeydedir. 

GAP Eylem Planı kapsamında hallz hazırda görev aldığ ı belirtilen personelin ise yine 

önlisans veya lisans mezunu ana hizmet personelinde oluştuğu tespit edilmiştir. ilginç bir 

bulgu, bu kapsamda çalışan personelin yarıya yak ın ın ın kadın olmasına rağmen, iht iyaç 
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duyulan personel bazında yapılan analizlerde daha çok erkek personel ihtiyacının ön 

plana çıkması olmuştur. 

Kurum ve kuru luşların, GAP Eylem Planı çerçevesinde üstlendikleri faaliyetleri yerine 

getirmek için ağırlıklı olarak lise ve ön lisanseğitimi almış teknik personele ihtiyaç duyduklarını 

belirtmek mümkündür. Bu sonuç, bölgedeki eğitim kurumlarının programlarının geliştirilmesi 

açısından önem taşımaktad ır. Bilgisayar kullanma becerisine sahip olmak ve Bölge'de 

konuşulan yerel dilleri biliyor olmak, ihtiyaç duyulan personele ilişkin aranan iki özellik 

olarak gündeme gelmektedir. 

ihtiyaç duyulan meslek grupları itibariyle yapılan analizler, Diyarbakır' da faaliyet gösteren 

kurumlar açısından öğretmenler ile mühendis, mimar, operatör veya işletmen gibi teknik 

içerikli meslek gruplarının ön plana çıktığını göstermektedir. 

DiyarbakırPilotÇalışması,ulaştığ ısonuçlaritibariyleöncelikleAraştırma'nınö lçümaraçlarının 

ve yöntemlerinin güvenirliğinin test edilmesini sağlamıştır. Araştırma kapsamında kullanılan 

anket ve soru formu, elde edilen veriler ve analizler doğrultusunda değerlendirilmiş ve 

saha çalışmasında kullanılmak üzere gerekli revizyonlar gerçekleşti rilmiştir. Pilot Çalışma 

Rapor'unda sunulan veriler, Diyarbakır' faaliyet gösteren kamu kurum ve ku ruluşları 

bağlamında GAP Eylem Planı'nın yönetsel süreçle rinin ve kurumlardaki mevcut insan 

kaynakları uygulamalarının etkinliğinin incelenmesine olanak sağlamıştır. 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi' nde yer a lan ve GAP Eylem Planı kapsamında bulunan diğer 

sekiz ilde yürütülen saha çalışmasının sonuçları bu raporun ikinci kısmında sunulmaktadır. 
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1 GiRiŞ 
GAP Eylem Planı ' n ın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakla rı Araştırması, Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi'ndeki dokuz ilde yer alan ve GAP Eylem Planı kapsamında faaliyet 

gösteren kamu kurum ve kuruluşlarına yönelik olarak tasarlanmıştır . 

insan Kaynakları Araştırması' nın amacı, GAP Eylem Plan ı kapsamındaki kurum ve kuruluşlar 

genelinde verilere u laşarak, GAP Eylem Planı'nın işleyişine ve söz konusu kurumlardaki 

insan kaynakları uygulamalarına ilişkin olarak bir durum tespiti yapmak; Eylem Planı 

çerçevesinde gerçekleşen insan kaynağı ihtiyacı nı. niceliksel ve niteliksel boyutları ile 

ortaya koymaktı r. Buradaki temel beklenti, GAP Eylem Planı ' nın kurumlara yüklediği 

faaliyetlerin etkin biçimde yürütülmesi için insan kaynakları alanında doğan ihtiyaçların 

karşılanması ve sorunların ya da kısıtların ortadan kaldırılması için somut bir karar zemini 

oluşturabilmektir . 

Araşt ırma'nın çıkış noktasın ı GAP Eylem Planı ve bu çerçevede belirlenmiş faa liyetlerden 

doğan insan kaynağı ihtiyacı oluşturmaktadır. GAP Eylem Planı , kamu kesiminde 

gerçekleştlrilmiş, bölgesel kalkınmaya yönelik makro ölçekli bir stratejik plandır. Bu 

niteliği gereği önemli b ir yönetsel boyut taşımaktadır. Stratejik yönetim düşüncesi ve 

araçlarının , özellikle son on yı lda kamu kurumlarının da gündemine geldiği ve kamu 

kurumlar ı ta rafından kullanı lmaya başland ığı birçok gelişmiş ülke ile birlikte Türkiye'de de 

izlenen b ir olgudur. Bu nedenle araştırmanın kav ramsallaştırı lmasında strateji k yönetim 

ve özelllkle stratejik p lanlama süreci ile bu planların hayata geçirilmesinde öngörülen 

kurumsal düzenleme alanları temel alınmıştır. Diğer bir deyişle, kamu kesiminde stratejik 

yönetim aç ısından daha çok planlama sürecine ağırlık verildiği ancak uygulama ve 

denetim süreçlerinde gereken düzen ıemele rin bir dizi özgün sorunla karşı l aştığı farklı 

ülkelerde yapılan araştırmalarda tespit edilmiştir . Bu ön bulgudan hareketle GAP insan 

Kaynakları Araştırması ' nın , söz konusu stratejik yönetim süreç lerini (planlama, uygulama 

ve denetim) inceleyen ve b unlara i lişkin de veri üretebilen b ir yapıda tasarlanması 

öngörülmüştür. 

Bu doğrultuda öncelikle, GAP Eylem P lanı'nın temel süreçlerine ilişkin olarak veriler 

derlenmişti r. Bir makro stratejik plan olarak Eylem P lanı, planlama, koordinasyon, 

uygulama ve denetim süreçleri itibariyle değerlendirilmiş ve bu süreç lerd eki iyileştirmeye 

açık alanlar tespit edilmeye çalışılmıştır . Daha sonra bir alt soyutlama düzeyinde, Plan 

kapsamında sorumluluk üstlenen kurumların örgütsel etkinlik kriterleri açısından analizi 

yapılmıştı r. Bu aşamada örgütsel yapı, finansman ihtiyacı ve insan kaynaklarına ilişkin bir 

dizi parametre sorgulanarak kurumlar bazında etkinlik açısından müdahale edilmesi ya 

da düzenlenmesi gereken alanların tespit edilmesi amaçlanmıştır. 
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insan kaynakları yönetimi, hem örgütsel etkinliğin sağlanması hem de stratejik plan ıarın 

hayata geçirilmesi konusunda üzerinde durulan kritik düzenleme alanlarından b irini 

oluşturmaktadır . Stratejik yönetim sürecinde oluşturulan planların uygulanabilmesi için 

örgütsel yapının ve insan kaynakları süreçlerinin stratejik gerekler ile uyumlaştırııması 

gerektiği, ilgili literatürde üzerinde uzlaşılan kabullerden birini oluşturmaktadır. Bu 

çerçevede Araştırma, örneklernde yer alan ku rumların karşı karşıya olduğu insan 

kaynağı kısıtları, bu kısıtların dışsal (bölgesel) ve içsel (kurumsal) nedenleri ile kurumlarda 

mevcut insan kaynakları uygulamaları hakkında veri toplanmasını sağlayacak biçimde 

tasarlanmıştır. Son olarak bireysel düzeyde genel insan kaynağı profiline ve Eylem Planı 

kapsamında üstlenilen faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyacına yönelik nicelikseı 

ve niteliksel tespitierin yapılması amaçlanmıştır . 

Araştırman ı n farklı analiz düzeyleri itibariyle yapılandırılması iki temel amaç taşımaktadır. 

Bunlardan ilki, kurumlara atfettiği eylemlerle mevcut insan kaynağı ihtiyacının da 

belirleyicisi olan GAP Eylem Planı ' nın bütüne ilişkin bir analiz yapma olanağı yaratmaktır. 

Bu yolla hem GAP Eylem Plan ı 'nın etkinliğinin artırılması hem de benzer makro stratejik 

planların etkin biçimde tasarlanması ve uygulanması açısından öncelikli görünen 

düzenleme alanlarını ortaya koymak amaçlanmaktadır. ikinci olarak Araştırma'nın , bir 

makro stratejik plan olan GAP Eylem Planı ile bu Plan kapsamında faaliyet üstlenen 

kurumların ilgili stratejik doğrultudan kaynaklanan insan kaynağı ihtiyac ı arasındaki 

ilişkileri netleştirmeye yardımcı olması beklenmektedir. Buradaki beklenti ise, söz konusu 

ihtiyac ı karşılayacak insan kaynakları süreçlerine yönelik düzenleme önerilerini, kurumların 

stratejik bağiarnı ile tutarlı ve bütüncül bir biçimde ortaya koyabilmektir. 

Araştırma raporunda, ulaşılan bulgular, yukarıda açıklanan analiz düzeyleri itibariyle derlenmiş 

ve sunulmuştur. Bu doğrultuda öncelikle GAP Eylem Planı ' nın bütününe yönelik bulgulara 

yer verilmektedir. Daha sonra kurumsal düzeyde insan kaynağı kısıtları ve insan kaynaklan 

yönetimi süreçlerine ilişkin değerlendirmeler yer almaktadır. Son olarak da kurumlarda mevcut 

insan kaynağı profili ile GAP Eylem Planı çerçevesinde yürütülen faaliyetlerden doğan insan 

kaynağı ihtiyacının nicelik ve niteliğine ilişkin tespitiere yer verilmiştir. 

1 1. ARASTIRMANIN AMACI 
) 

Bu araştırma temel olarak, GAP Eylem Planı çerçevesinde sorumluluk üstlenen kamu 

kurum ve kuruluşları nın, Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri yerine getirmek için gerekli 

insan kaynağına sahip olup olmadıklarını; eğer var ise insan kaynağı ihtiyac ın ın nitelik 

ve nice liğin i tespit etmeyi amaçlamaktadır. Ancak söz konusu ihtiyacı, bu ihtiyacın 

belirleyicisi olan GAP Eylem P lan ı 'ndan ayrı düşünmek mümkün değildir. Bu nedenle, 
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yukarıda belirtildiği üzere Araştı rma'nın kuramsal içeriği, Insan kaynağı ihtiyacı dışındaki 

parametreleri de içerecek şekilde geniş tutulmuştur. 

Bu çerçevede Araştırma'nın beklenen çıktılarını aşağıdaki gibi sıralamak mümkündür: 

*Bir makro stratejik plan olarak GAP Eylem Planı'nın temel süreçlerini 

incelemek ve bu süreçlerdeki iyileştirmeye açık alanları tespit etmek. 

*GAP Eylem Pla nı 'nı n uygulayıcısı konumundaki kamu kurum 

ve kuruluşlarının iç süreçlerini organizasyonel etkinlik açısından 

değerlendirmek. Gerekli düzenleme alanlarını ortaya koymak. 

*Örneklemde yer alan kamu kurum ve kuruluşlarındaki insan 

kaynakları uygulamaları ile karşılaşılan insan kaynakları kısıtları 

hakkında bulgulara ulaşmak. Söz konusu kısıtların kurumsal 

ve bölgesel nedenlerini belirleyerek insan kaynağı ihtiyacının 

karşılanmasında uzun dönemli bir projeksiyona temel oluşturmak . 

*Örneklemdeki kamu kurum ve kuruluşlarında mevcut insan kaynağı 

profilini tespit ederek. ihtiyacın karşılanmasında iç kaynakların 

kul lanımı ve geliştirilmesine yönelik düzenlemelere veri sağlamak. 

*Söz konusu kamu kurum ve kuruluşlarının GAP Eylem Planı kapsamında 

üstlendikleri faaliyetlerin. ne tür bir yeni insan kaynağı ihtiyacını ortaya 

çıkardığını , söz konusu i htiyacın nitelik ve niceliğini tespit etmek. 

1 2. ARAŞTIRMANIN KAPSAMI 

GAP Eylem Planı'nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştı rması Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi 'nde bulunan dokuz ilde gerçekleştirilmiştir. Araştırma. Adıyaman. 

Batman, Diyarbakır. Gaziantep. Kilis. Mardin, Siirt. Şırnak ve Urfa illerindeki kamu kurum ve 

kuruluşlarını kapsamaktadır. Diyarbakır iline ait sonuçlar pilot çalışma kapsamında ayrıca 

raporlanmıştır. Diğer iliere ilişkin toplu sonuçlar bu raporda yer almaktadır. 

Ana araştırmanın örneklemini. adı geçen sekiz ilde faaliyet gösteren ve GAP Eylem Planı 

kapsamında sorumluluk üstlenen kamu kurum ve kuruluşları oluşturmaktadır. Örnekiemi 

oluşturan kurum ve kuruluşlar. GAP Eylem Planı ' nın beş ekseni çerçevesinde belirlenen 

hedeflere ve faaliyetlere göre tespit edilmiştir. Yine Eylem Planı doğrultusunda yerel 

olarak faaliyet gösteren kurumlar ile Ankara merkezli olarak Plan dahilinde faaliyet 

üstlenmiş birimler birbirinden ayrılmıştır. Örnekiemi oluşturan söz konusu kurum ve kuruluşlar 

aşağıdaki tabloda yer a lmaktadır . 
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TABLO 1: GAP Eylem Planı'nın Uygulanmasına Yönelik iK Araştırması Örnekiemi 

..... 1 

iLLER 
.~ 

KURUMLAR .... ,1: 
··:~, .:: ., .. 

Milli Eğitim il Müdürlüğü Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

iı Sağlık Müdürlüğü Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Kültür ve Turizm iı 
Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Müdürlüğü 

Çevre ve Orman iı 
Adıyaman, Batman, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, 

Müdürlüğü 

Sanayi ve Ticaret iı 
Adıyaman. Batman, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Müdürlüğü 

Gençlik ve Spor i ı 
Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Müdürlüğü 

Orman işletme Müdürlüğü Adıyaman (Kilis, Urfa) 

Tarım il Müdürlüğü Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Sosyal Hizmetler ve Çocuk 
Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gazıantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa Eslrgeme Kurumu 

GAP BKi Urfa , 

Karayolları Bölge Mersin (Adıyaman Gaziantep, Kilis,), 
Müdürlüğü Diyarbakır (Batman, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa) 

Vakıflar Bölge Müdürlüğü Antep (Kilis), Urfa (Adıyaman), Diyarbakır (Batman) 

Devlet Su işleri Urfa, Diyarbakır (Batman. Mardin, Siirt, Şırnak) 
Kahramanmaraş (Adıyaman, Gaziantep, Kilis) 

Sosyal Yardımlaşma ve 
Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt. Şırnak, Urfa 

Dayanışma Vakfı 

iŞKUR Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt. Şırnak, Urfa 

TEiAŞ Genel Müdürlüğü Batman 

Tarım Reformu Genel 
Urfa 

Müdürlüğü 

TCDD Gaziantep (Urfa, Mardin, Kilis) 

Devlet Hava Meydanları Urfa 
Işletmesi 

K OSGEB Gaziantep, Urfa, 

Valilikler Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 

Üniversiteler Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Kilis, Mardin, Siirt, Şırnak, Urfa 
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MERI<EZi !(URUMLAR 

Milli Eğitim Bakanlığı DHMiGM 

Sağlık Bakanlığı TEDAŞ GM 

Tarım ve Köy işleri Bakanlığı SHÇEK GM 

Sanayi ve Ticaret Bakanlığı Vakıflar GM 

Çevre ve Orman Bakanlığı YURTKUR GM 

TOKi Başkanlığı Ziraat Bankası 

DSiGM Halkbank 

Karayolları GM Türkiye Kalkınma Bankası 

Tablo ı 'de yer alan yerel kuruml arı n tamamına ulaşılmış ve ilgili veriler analize dahil 

edilmiştir. Bu kapsamda 122 kamu kurum ve kuruluşunda oluşan örnekleme tam sayım 

yapılmış olmaktadır. GAP Eylem Planı'ndaki sorumlulukları çerçevesinde örnekleme dahil 

edilen 26 merkezi birimden 16'sı anket ve soru formlarını doldurmak Araştırma 'ya veri 

sağlamışlardır . Böylece toplam 138 kurum ve kuruluştan elde edilen verller analize tabi 

tutulmuştur. 

1 3. ARAŞTIRMANIN KlSlTLARI 

GAP insan Kaynakları Araştırması, tüm saha araştırmalarında olduğu gibi, metodoloji ve 

uygulamadan kaynaklanan belirli kısıtları içermektedir. 

Araştırma Örneklemine ilişkin Bulgular başlığı altında da belirtildiği üzere araştırma 

örnekleminde yer alan yerel kurumların tamamına ulaşılmıştır . Bu oran araştırmanın 
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başarısı ve güvenirliği açısından önemli bir dayanak teşkil etmektedir. Ancak pilot çalışma 

sırasında örneklernde yer alması öngörülen kurumların bazılarından veri toplamak 

mümkün olmamıştır . Bu konudaki ayrıntılı bilgi, " Araştırma Örneklemine ilişkin Bulgular· 

Başlığı altında derlenmiştir. 

Öte yandan, Bölge'de faaliyet gösteren kurumların, (Sağlık Bakanlığı'na bağlı iı Sağlık 

Müdürlükleri dışında) herhangi bir insan kaynakları bilgi sistemine sahip olmamaları, bu 

araştırmanın teknik açıdan en önemli kısıtını oluşturmaktadır. Kurumlar, mevcut personele 

ilişkin özlük dosyaları dışında bir kayıto sahip değildirler. 

Tüm kurumlarda mevcut insan kaynağına ait tüm bilgilerin (demografik ve mesleki 

değişkenler itibariyle) belirli bir veri tabanı üzerinden elektronik ortamda kaydedilmesi 

ve izlenmesi gerekmektedir. Kurumlar, çalışan sayıları , mevcut çalışanların yaş. cinsiyet, 

medeni durum gibi demografik özellikleri ya da eğitim durumu, yabancı dil, bilgisayar 

kullanma becerileri veya kuruma/mesleğe özgü diğer becerileri hakkında hiçbir 

kayda sahip değildirler. Dolayısıyla Araştırma kapsamında toplanan veriler bazı eksiklik 

ve tutarsızlıklar içerebilmektedir. Özellikle çok sayıda çalışanın olduğu kurumlarda 

personel departmanlarının çalışma ları ile derlenen sayılar kesin bir güvenirliğe sahip 

görünmemektedir. Bu nedenle Araştırma' da, mevcut personel profiline ilişkin veriler daha 

çok oransal dağılımları itibariyle kullanılmış ve yorumlanmıştır . 

Bilgi sistemi eksi kliği nedeni ile ça lışanların yaş, cinsiyet. medeni durum gibi demografik 

bilgilerine ya da kıdem durumu, alınmış hizmet için eğitimler gibi insan kaynağı envanter 

bilgilerine ulaşılamamıştır. 

ilgili kurumların bir insan kaynakları bilgi sistemine sahip olmamaları, mevcut insan 

kaynağının yönetimi, geliştirilmesi ve yeni personel ihtiyacının tespiti açısından da rasyonel 

bir karar zemini oluşturmayı güçleştirmekted i r . örneğin çalışanların aldıkları eğitimler, 

bunların maliyeti, kuruma katkısı vb konularda hemen hiçbir kayda rastlanmamaktadır. 

Bu durum, gelecek eğitim ve gel iştirme ihtiyaç larının tespiti, mevcut insan kaynağının 

daha etkin kullanımı için uygulanacak düzeniemelerin belirlenmesi açısından da önemli 

bir kısıt yaratmaktadır. 

4. ARAŞTIRMANIN METODOLOJiSi 

GAP Eylem Planı'nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması ' nda iki temel veri 

toplama aracı kullanılmıştır. Bunlardan ilki, konunun kuramsal dayanaklarına ve araştırma 

amaçlarına uygun olarak tasarlanmış anket formudur. ikinci araç ise yine a raştırma 
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amaçları doğrultusunda yü rütülmüş yüz yüze görüşmelerdir. Söz konusu görüşmelerde 

yapılandırı lmış ve yarı yapılandırılmış soruları içeren bir form kullanılmıştır. 

Araştırmada kullanılan anket formu beş bölümden oluşmaktadır. Anketi oluşturan temel 

değişkenler aşağ ıdaki tabloda özetıenmektedir. 

TABLO 2: Araştırmanın Temel Değişkenleri : Anket Formu 

ı 
ı 

Temel Değişken ifade/ Soru 
Sayısı 

1 . Kurum bilgileri 2 

2. GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlere ilişkin olarak bağlı olunon merkezi kuruma 
3 

yönelik olgı 

3. GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerin lşleyiş süreçlerine yönelik algı ll 

4. Kurumdaki insan koynakları yönetımı süreçlerinin etkinliğine yönelik olgı 14 

5. Kurumda tercih edilen veya arzu edilen yetkinlik profiline yönelik olgı 12 

6. Kurumun genelindekilnsan koynakları profiline lllşkin değişkenler 10 

7. GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerde görev alması gereken veya Ihtiyaç duyulan 
6 

insan kaynağı profiline Ilişkin değişkenler 

Araştırma anketinin orijinal metninde yer alan ve "GAP Eylem Planı kapsamındaki 

faaliyetlerde görev alan mevcut insan kaynağı profiline ilişkin değişkenler"! içeren kısım, 

alan araştırması sonucunda analize dahil edilmemiştir. Kurumlardan gönderilen anket 

formlarının hemen hepsinde bu alan boş bırakılmıştır. Yüz yüze görüşmelerden elde 

edilen veriler, kurumlarda GAP Eylem Planı 'na ilişkin faaliyetleri yürütmekten sorumlu 

belirli bir kadronun ya da görevlendirilmiş çalışanların olmadığını ortaya koymaktadır. 

GAP Eylem P lanı ' nın uygulanması açısından başlı başına kritik bir tespiti oluşturan bu 

durum. raporun ilgili bölümlerinde ayrıntılı olarak tartışılmaktadır . 

Anket formunun algıya dayalı ölçüm yapılan değişkenleri için Likert tipi beşl i ölçek 

kullanılm ıştır. Bu ölçek, 2, 3 ve 4 numaralı değişkenler için aşağıdaki biçimde 

yap ıland ırılmıştır. 
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Kesinlikle 
Katılıyorum Kararsızım Katıımıyorum 

Kesinlikle Flkrim 
katı lıyorum katıımıyorum yok 

5 4 3 2 ı 6 

Anket formunda yer alan beşinci değişken için, tanımlanmış yetkinilkierin öner' 

derecesini tespit etmeye yönelik olarak Likert tipi beşli ölçeğin yapısı aşağıdaki şekilde 
değiştirilmiştir . 

Ne önemlidir Hiç önemli Fikrlm yok 1 Çok önemlidir Önemlidir ne de Önemsizdir 
önemsizdir değildi r 

5 4 3 2 ı 6 

Likert tipi beşli ölçekte, örneklem büyüklüğünün izin verdiği durumlarda ortalama 

değerler hesaplanabilmektedir. Derecelendirmenin olumludan olumsuza doğru gittiği 
yapı kullanıldığında, 3,5 ve üzerinde hesaplanan ortalama değer, ilişkili olduğu değişkene 

dair olumlu algının göstergesi olarak yorumlanabilmektedir. Bazı araştırmalarda, ilgili 

değişkenin önem düzeyine göre sadece 4 ve üzeri skorların olumlu yorumlandığı, 3 ve 

4 arasındaki değerlerin kararsızlık, 3 ve altında ki değerlerin ise olumsuz algı göstergesi 

olarak kabul edildiği görülmektedir. 

Anket verilerinin ortalama hesaplanarak kullanıldığı durumlarda fikrim yok seçeneği eksik 

veri (missing data) biçiminde değerlendirilmekte ve ortalama dışında bırakılmaktadır. 

Aksi durumda 6 değeri üzerinden yapılacak bir ortalama değer hesabı, doğru veriyi 

üretmemektedir. Bu analizde de "fikrim yok" seçeneğinin işaretlendiğ i formlar için veri 

matrisine herhangi bir değer girilmeyerek eksik veri yaratılmış ve ortalama değerlerin 

sağlıklı biçimde alınması sağlanmıştır. 

Yüz yüze görüşmelerde kullanılan soru formu ise anketle toplanan verilerin denetimini 

gerçekleştirmek, anketle elde edilemeyen ayrıntıları belirlemek ve anket verilerinin 

yorumlanmasına yardımcı olmak amacıyla hazırlanmıştır Soru formunda yapılandırılmış 

ifadeler ve yarı yapılandırılmış açık uçlu sorular yer almaktad ı r . 

Soru formunda üç temel bölüm bulunmaktadır . Form üzerinden sorgulanan değişken ler 

ve ilgili soru sayıları aşağıdaki tabloda yer almaktadır . 
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TABLO 3: Araştırman ın Temel Değişkenleri: Soru Formu 

Temel Değişken 
ifade/ Soru 

Sayısı 

ı . GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlerin yürütülebllmesi için insan kaynağı yeterlilik 
ı 

düzeyi 

2. Kurumun insan kaynağına Ilişkin yetersizlik veya sorun türlerı 7 

3. Kurumun Insan kaynağı yetersizliklerinin kurumsal nedenleri 9 

4. Kurumun insan kaynağı yetersizliklerinin bölgesel nedenlerı 5 

5. Kurumun Insan kaynağı yetersizilkierine lllşkin olası çözüm önerileri açık uçıu 

6. GAP Eylem Planının planıama sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 
5 

müdahaleler 

7. GAP Eylem Planının koordinasyon sürecinin etkinliği açısından gerçekleşti rilebilecek 
5 

olası müdahaleler 

8. GAP Eylem Planının uygulama sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 
5 

müdahaleler 

9. GAP Eylem Planının denetim sürecinin etkinliği açısından gerçekleştirilebilecek olası 
5 

müdahaleler 

ı o. GAP Eylem Planı insan Kaynakları Araştırmasına ilişkin görüş ve öneriler açık uçlu 

Soru formunda ö lçülmek istenen her bir değişkene yönelik olarak (açık uçlu sorular 

hariç) yukarıdaki tabloda belirt ilen sayılarda ifadeler üretilmiştir. Araştırman ın 

katılımcılarından, her bir değişkene ilişk in olarak tanımlanan ifadelerden sadece 

üç tanesini seçmeleri ve taşıdıkları önem derecesine göre ifadeleri sıralandırmaları 

istenmiştir. Veri gir işi sırasında, ağırlıkl ı değer elde etmek amacıyla birinci sırada 

gösterilen ifade için 3, ikinci s ı rada gösterilen ifade için 2, ve üçüncü sırada gösterilen 

ifade için ı değerleri kullanılmışt ı r. Bu yöntemle, her bir ifade için elde edilen toplam 

değerler s ı ralandığında, her bir değişkene ilişkin olarak en önemli kabul edilen ifadenin 

tespit edilmesi mümkün o lmaktadır. 

Araştırma'nın saha çalışmas ı temel olarak üç ad ımda gerçekleştirilmiştir . Öncelikle 

belirli bir takvim dahilinde araşt ırma kapsamında yer a lan illerin valilikleri ile iletişime 

geçilmiş ve her ilin valisi. bir vali yarımcısı ve il planlama müdürünün katılımı ile bir 

tanıtım toplantısı planlanmışt ı r. Araşt ırma ekibinin tamamı ile Dicle Üniversitesi. GAP 
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Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı insan Kaynakları Koordinatörlüğü'nün katılımı ile 

GAP BKi söz konusu toplantılarda temsil edilmiştir . Bu tanıtım toplantılarında yapılar 

sözlü ve görsel sunumla araştırma hakkında ayrıntılı bilgi sunulmuş ve il yönetimlerinin 

desteği alınmıştır . Tanıtım toplantılarının ardından her ilin yönetiminde tespit edilen bi' 

sorumlu yönetici (vali yardımcısı veya il planlama müdürü) ile birlikte saha çalışmasınır 

diğer iki adımı yine belirli bir takvim dahilinde planlanmıştır . 

ikinci adımda öncelikle, gerçekleştirilecek bilgilendirme toplantısının tarihi. yeri 

ve saati kararlaştırılmıştır. Daha sonra hazırlanmış resmi davet yazıları valiliklerin i 

planlama ve koordinasyon müdürlükleri üzerinden, her ildeki ilgili birimlere ulaştırılmış 

ve örneklemda yer alan kurum ve kuruluşlarının tepe yöneticileri, bilgilendirme 

toplantısına davet edilmiştir. Bilgilendirme toplantısı kapsamında hem araştırma 

projesi a yrınt ı lı biçimde tan ıtılm ış hem de anket ve soru formları ilgililere dağıtılaral< . 

bu formların doldurulmasına ilişkin gerekli bilgiler paylaşılmıştır . 

Bilgilendirme toplantısının ardından , örneklemda yer alan kurum ve kuru l uşlara i l işkin 

yüz yüze görüşmeler planlanmıştır . Araştırma ekibi tarafından dörtlü paralel oturum lar 

biçiminde yürütülen görüşmeler için bir görüşme günü, saati ve yeri belirlenmiş. yine il 

yönetimlerinin koordinasyonunda örneklemda bulunan kamu kurum ve kuruluşl arına 

bildirilmiştir. Yüz yüze görüşmelerde anket ve soru formları doldurulmuş olarak g eri 

alınmış. formlardaki olası eksiklik veya hatalar karşılıklı olarak kontrol edilmiştir. Bunun 

dışı nda veri toplama fo rmlarında yer almayan ayrıntılara ilişkin olarak katılımcılara 

sorular yöneltilmiş, onların görüş ve önerilerine ilişkin notlar tutulmuştur. 

Bilgilendirme toplantısı ve yüz yüze görüşmelere katılımlar farklı tutanaklar üzerinden 

kayıt altına alınmıştır . Gerçekleştirilen bilgilendirme toplantıları ve yüz yüze görüşmelere 

ilişki n takvim Tablo 4'te yer almaktadır. 
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TABLO 4: Araştırma 'nın Top lantı ve Yüz Yüze Görüşme Çizelgesi 

Tarih iı Valilik Ziyareti Bilgilendirme Yüz Yüze 
Toplantısı Görüşmeler 

24 Mart 2010 Mardin + 

25 Mart 2010 Adıyaman + 

26 Mart 2010 Gaziantep + ' 

26 Mart 2010 Kilis + 

29 Mart 2010 Batman + 

30 Mart 2010 Siirt + + 

31 Mart2010 Mardin + 

5 Nisan 2010 Adıyaman + 

6 Nisan 2010 Gaziantep + 

6 Nisan 2010 Kilis + 

lO Nisan 2010 Şırnak + + 

12 Nisan 201 O Batman + 

14 Nisan 2010 Siirt + 

15 Nisan 201 O Şanlıurfa + + 

20 Nisan 2010 Ad ıyaman + 

21 Nisan 201 O Gaziantep + 

-
22 Nisan 2010 Kilis + 

26 Nisan 2010 Batman + 

27 Nisan 201 O Şırnak + 

28 Nisan 201 O Mardin + 

30 Nisan 201 O Şanlıurfa + 
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5. ARASTIRMA BULGULARI 
> 

GAP Eylem Planı' nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması yapısol 

olarak dört temel grupta toplanabilecek bulgular üretecek biçimde tasarlanmıştır. Bu 

bulgu grupları yönetim teorisi açısından farklı analiz düzeyleri dikkate alınara k birbiri ile 

ilişkilendi rilmiştir. 

Metodolajik olarak öncelikle, araştırma örneklemine ve algıya dayalı ölçüm yapan 

ölçekierin güvenirlik analizi sonuçlarına yer verilmektedir. Daha sonra araştırmanın temel 

bulguları kuramsal arka plana ve araştırma tasarımına uygun olarak sıralanmaktadır. 

Araştırma kapsamında ilk grup bulguyu, GAP Eylem Planı'nın temel süreçlerinin 

niteliklerine ilişkin tespitler oluşturmaktadır. Bir bölgesel kalkınma planı olmasının yanı 

sıra kamu kurumlarındaki stratejik planlama uygulamalarının makro ölçekli bir örneği 
olarak GAP Eylem Planı yönetsel boyutu itibariyle de değerlendirilmesi gereken bir olgu 

durumundadır. Plan kapsamında kurumların pozisyonunu, performans hedeflerini ve bu 

bağlamda ortaya çıkacak insan kaynakları yönetimi düzenlemelerini bir üst çerçeve 

olarak Plan'ın bütününden bağımsız biçimde düşünmek mümkün değildir . Bu nedenle 

insan kaynakları alanındaki ihtiyaç analizine geçmeden önce, insan kaynağı ihtiyacı 

üzerinde de belirleyici olan öncü! süreçlerin incelenmesinde yarar görülmüştür. Söz 

konusu inceleme, makrodan mikraya doğru farklı analiz düzeylerinde yürütülmektedir. 

Öncelikle kurumlardaki faaliyetlerin genel çerç evesini oluşturan bir makro stratejik plan 

olarak GAP Eylem Planı yönetsel boyutları ile ele alınmıştır. Bu kapsamda Eylem Planı ' nın 

planlama, koordinasyon, uygulama ve denetim gibi temel süreçleri incelenmiştir. Daha 

sonra GAP Eylem Planı çerçevesinde yürütülen faaliyetler açısından kurumsal düzeyde 

etkinliğin ölçülmesi, diğer bir deyimle ilgili faaliyetleri gerçekleştirmek için kurumsal düzeyde 

gerekli her bir alt sürecin ne kadar etkin işlediğinin ortaya konması amaçlanmıştır . Bu 

inceleme. örgütsel düzeyde bir analize denk gelmektedir. 

Sonraki bulgu grubu, temel organizasyonel süreçlerden birisi olarak insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları. yaşanan insan kaynakları kıs ıtları , bu k ısıtların nedenleri ile her bir 

insan kaynakları yönetimi alt süreci bazından yapılan analiz sonuçlarından oluşmaktadır. 

Burada işlevsel düzeyde b ir analiz yapılmış olmaktadır. Diğer bir deyimle kurumların insan 

kaynağı ihtiyaçları ya da sorunlarının hem nedenini hem de çözüm araçlarını oluşturan 

insan kaynakları uygulamaları hakkında ayrıntılı bir tablo ortaya kanma ktadır. 

Son o larak da kurumlarda mevcut ve GAP Eylem Plan ı kapsamında ihtiyaç duyulan 

insan kaynağı profili tespit edilerek araştırma bireysel düzeye i ndirgenmiş olmaktadır. 

Bu kurgunun amacı, Araştırma çerçevesinde insan kaynakları yönetimine ilişkin 
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o larak kapsamlı bir resim oluşturmak ve çözüm önerilerini tutarlı bir bütünlük içerisinde 

su na bilmektir. 

Araştırmanın ilk üç bulgu grubu, örneklemdeki tüm kurumların genelinden elde edilen 

verilere dayanmaktadır. Bu nedenle söz konusu bulgular, "GAP Eylem Planı'nın Yönetsel 

Süreçlerine ilişkin Bulgular" ve "insan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarına i lişkin Bulgular" 

biçiminde adlandırılmış iki bölüm altında sunulmuştur . Kurumların mevcut insan kaynağı 

p ro fili ile GAP Eylem Planı çerçevesinde ortaya çıkan insan kaynağı ihtiyacına ilişk in 

b ulgular ise örneklemdeki kurum ve kuruluşlar özelinde ve iliere göre ayrı ayrı tespiti 

g erektirmektedir. Bu nedenle söz konusu bulgu grupları "Mevcut insan Kaynağı Profiline 

ilişkin Bulgular" ve "insan Kaynağ ı ihtiyacına ilişkin Bulgular" şeklinde adlandırı lmış farkl ı 

bölümlerde derlenmiştir. 

Bu ç erçevede, GAP insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu, bulguların sunumu itibariyle 

a ltı temel bölümden oluşmaktadır. Bu bölümler aşağıdaki şeki lde başlıklandırılmıştı r: 

*Araştırma Örneklemine ilişkin Bulgular 

*Güvenirlik Analizine i lişkin Bulgular 

*GAP Eylem Planı ' nın Yönetsel Süreçlerine ilişkin Bulgular 

* insan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarına i lişki n Bulgular 

*Mevcut insan Kaynağı Profiline i lişkin Bulgular 

*insan Kaynağı ihtiyacına ilişkin Bulgular 
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GAP insan Kaynakları Araştırması'nın örnekiemi nde yer alması öngörülen ya da örnekleme 

katıldığı halde veri elde edilemeyen bazı kurumlar bulunmaktadır. Öncelikle belediyeler 

ya da defterdarlıklar gibi kurumların GAP Eylem Planı'nda üstlendikleri görevlerin nitel iği 

söz konusu katılım eksikliğine yol açmıştır . Bu kurumlarda GAP Eylem Planı çerçevesinde 

üstleni lmiş faaliyetler başka bir kuruma/firmaya ihale edilmiş ya da devredilmiş 

durumdadır. Bu nedenle Eylem Planı kapsamında herhangi bir insan kaynağı ihtiyacı 

tespit ed ilememiştir . Defterdarl ı k lardan elde edilen veriler, anket ve soru formunda yer 

alan ve GAP Eylem Planı 'nın iş leyişine ilişkin değerlendirmeleri kapsayan bölümle sınırlı 

olarak Araştırma'ya dahil edilmiştir. 

Bir diğer özel durum TEDAŞ için geçerlidir. Araştırmanın saha çalışmasının yürütüldüğü 

dönemde TEDAŞ, bazı illerde özelleştirilmiş, diğerlerinde ise özelleştirme sürecine girmiştir. 

Bu nedenle bir kamu kurumu olma vasfının dışına çıkan TEDAŞ, örneklem dışında 

bırakılmıştır. Araştırma kapsamındakilllerde görüşülen (bilgilendirme toplantısına katılan) 

kurum yöneticileri de yukarıdaki tespiti doğrulamış ve GAP Eylem Planı kapsamında 

üstlenllmiş faaliyetlerle ilgili o lara yerel birimlerin insiyatif sahibi olmadıklarını, enerji 

hatlarının geliştirilmesi ya da yenilenmesi gibi p rojelerin TEDAŞ merkezinden yürütüldüğünü 

belirtmiş lerdi r . 

Araştırmaya davet edilen merkezi birimler arasında, Kültür ve Turizm Bakanlığı, Hazine 

Müsteşarlığı , Dış Ticaret Müsteşarlığı, DPT Müsteşarlığı, ihracatı Geliştirme Merkezi (iGEME), 

T.C.D.D. Genel Müdürlüğü, SYDGM, Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü, Türkiye iş Kurumu 

ve BOTAŞ Genel Müdürlüğü araştırmaya veri sağlamamıştır. 

Bu tespitler ışığında araştırma örneklemine ilişkin bulgular aşağıdaki tabloda özetlenmiştir . 

TABLO 1: Araştırma Örneklemine ilişkin Bulgular 

Katılım Biçimi N 

Örneklemda yer alan kurum soyısı 146 

Anket ve Soru Formu üzerinden veri toplanan yerel kurum sayısı 122 

Anket formu üzerinden verıtoplanon merkezi kurum sayısı 16 

Araştırmaya katılmayan kurum sayısı 10 
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Araştırma kapsamında algıya dayalı olarak ölçüm yapılan beş temel değişken yer 

almaktadır. Likert tipi beşli ölçek ile değerlendirilen bu değişkenlere il işkin güvenirlik 

analizleri yapılmıştır. 

Ana liz sonuçları aşağıdaki tabloda yer almaktadır . 

TABLO 1: Araştırma Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Olçek Değişken Sayısı Cronbach Alfa 

GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlere ilişkin olarak bağlı 
olunan merkezi kuruma yönelik algı 3 0.77 

GAP Eylem Planı çerçevesinde yürütülen faaliyetlerin birimdeki ll 0.90 
işleyişine yönelik alg ı 

Birimdeki insan kaynakları yönetimi süreçlerine Ilişkin algı 14 0.89 

Çalışanlarda aranan yetkinlik profiline Ilişkin algı 12 0.92 

Her bir değişken bazında Cronbach Alfa değerleri. ilgili ölçekierin istatistiksel açıdan 

g üvenilir olduğunu göstermektedir. Pilot çalışma raporunda da belirtildiği üzere örneklem 

büyüklüğü arttıkça ölçeğin güvenirlik düzeyi iyileşmektedir . Sosyal bilimlerde 0.40 ve 

üzeri Cronbach Alfa değerleri, oluşturulan soru formunun güvenili rliği açısından o lumlu 

kabul edilmektedir. GAP insan Kaynakları Araştırması ' nın güvenirlik analizi bulguları, veri 

toplama aracı olarak kullanılan anket formunda yer alan ifadelerin, kendi içinde tutarlı 

bir b içimde ölçüm yapmaya olanak sağladığını göstermektedir. 
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Yukarıda da beli rtildiği gibi Araştırma bulguları içinde ilk grubu, GAP Eylem Planı ' nın 

yönetsel boyutuna yönelik analizden elde edilen sonuçlar oluşturmaktadır . Bu kısımda 

öncelikle, GAP Eylem Planı kapsamında faaliyet üstlenmiş yerel birimlerin bağlı olduğu 

merkezi kurumların yaklaşımı hakkında veri toplanmıştır. Sonrasında, GAP Eylem Planı'nın 

ana aşamaların ı o luşturan planlama, koordinasyon, uygulama ve denetim süreçlerindeki 

olası iyileştirmeye açık a lanlar hakkında tespitler ortaya konmaktadır. 

1 1. GAP Eylem Plan1na ilişkin Olarak Merkezi 
Kurumlann Desteği 

Araştırma kapsamında öncelikle, örneklemdeki kurumların GAP Eylem Planı çerçevesindeki 

faaliyetlere ilişkin olarak, bağlı bulundukları merkezi teşkilatların yaklaşımını nasıl algıladıkları 

tespit edi lmişti r. Kamu yönetimi alanında da özel sektör kurumlarına benzer biçimde, 

GAP Eylem Planı örneğindeki gibi merkezi planlama çalışmalarına dahil edilen yerel 

birimlerin performansının , merkezi birimleri verdiği destek ve yarattıkları öncelik algısına 

göre değişkenlik göstereceği beklenebilir. 

TABLO 1: Merkezi Kurumların Yaklaşımına iliş kin Algı 

Ölçek değişkeni N ORT. 

Bağlı bulunduğumuz kurum, GAP Eylem Plan ı çerçevesinde yürüttüğümüz 131 4,31 
faaliyetiere önem vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz kurum. GAP Eylem Plan ı çerçevesinde yürüttüğümüz 130 3.90 faaliyetler için blrlmlmize yeterli desteği vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz kurum, GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler hakkında 129 3,55 
birimimizi yeterince bllgllendirmiştlr. 

Ana liz bulguları, merkezi kurumların GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetlere verdiği 

önem konusunda olumlu bir algının yerleşik olduğunu göstermektedir. Ancak kurum ların 

merkez teşkilatla rından aldığı desteğe ilişkin algı değer olarak 4'ün altında kalmaktadır . 

Bilgilendirme süreçlerine ilişkin algı ise 3,55 skoru ile bu alanda sıkıntılar yaşandığını 

göstermektedir. Diğer bir deyişle alt birimler, üst düzey yönet imlerin GAP Eylem P lanı' nı 
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önemsediğini düşünmekte ancak etkin bir uyguloma için gerekli desteği göremedlider 

belirtmektedirler. Saha çalışması boyunca ortoya çıkan bilgilendirme ve ile §·­

eksikliği, burada do kendini göstermektedir. üzeilikle taşra teşkilotlarının yönetic ·ıe· 
GAP Eylem Planı'nın bütünü ve bu bütün içinde kendi birımierine düşen rolü net otorcı 
görememekte. eylemlerden haberdar olunması Ise "nasıl" sorusunun cevabını verreı 
açısından yeterli olmamaktadır. Dolayısıyla Eylem Plan ı kopsamında sorumluluk üstlerı­
merkezi ya da yerel birimlerin tümüne, "ne· yapılması gerektiği kadar ·nasıl" yopılm05 
gerektiği konusunda do yol gösterici olacak uygulamalara ihtiyaç olduğunu söyler-e 

mümkündür. Bu durum. raporun sonraki bölümlerinde ayrıntılı olarak tartışıldığı g ib 

GAP Eylem Planı türünde makro stratejik planların formülasyonundan çok. uygulorn:J 

aşamasının tasarımının önem taşıdığını ortoya koymaktadır . 

2. GAP Eylem Planı: Planlama Süreci 

GAP Eylem Planı ' na ilişkin Ikinci tespit, temel süreçlerdeki iyileştirmeye açık alanlonr 

belirlenmesine yöneliktir. Bu çerçevede ilk olarak. planlama süreci açısından Eylem 

Planı'nda olası iyileştirmeye açık alanları tespit etmek amaçlanmıştır. Yöneticilerden 

soru formunda yer alan olası düzenleme alternatifleri orasından en önemli gördükle ri üç 

tanesini seçmeleri ve ı ila 3 arasında bir değer vererek söz konusu ifadeleri sıralandırmolar 
istenmiştir . 

TABlO 2: GAP Eylem Planı: Planlama Süreci 

Olçek Değişkeni N 
Toplam 
Değer 

Plan hedefleri belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 116 318 

Aksiyonlar 1 eylemler belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 63 114 

Zamanlama 1 zaman hedeflerı belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 47 64 

Eylemlerden sorumlu kuruluşlar belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 53 90 

Yerel kurumların hedefleri daha net ve ölçülebilir biçimde belirlenmelidir. 84 162 
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GAP Eylem Plan ı açısından özellikle hedef oluşturma ve eylem beli rleme faaliyetlerinde 

yerel kurumların katılımının sağlanması gerektiği, yöneticiler tarafından net biçimde 

belirtilmektedir. Ancak söz konusu katı lımın ne tür bir mekanizma üzerinden 

gerçekleştiri lebileceği konusunda somut bir öneride bu lunulmamıştır. Kamu kesiminde 

planlamanın ilişkin olduğu konuların niteliği ve planlama birimlerinin çalışma sistematiği 

gereği söz konusu çalışmalar oldukça uzun zaman dilimleri içinde gerçekleşmektedir. 

GAP Eylem Planı ' nı gibi bir stratejik planın sadece kağıt üzerindeki formülasyonu, 

kabulü ve yürürlüğe konması birkaç yıla yayılabilmektedir. Bu durum, kamu kurumlarının 

yöneticilerinin katılımını üç açıdan güçleştirmektedlr. 

lik olarak makro stratejik planların oluşumuna yerel ya da ilgili birimlerin ne şekilde 

katılacağına dair somut ve sürekli kullanılan bir mekanizma mevcut değildir. Yani katılımın 

nasıl gerçekleştirileceği bir sistem ve prosedür üzerinden somutlaştırılmamıştır. ikincisi yerel 

kurumlar, söz konusu katılımın gereğini sağlamak, ihtiyaç duyulan analizleri yapmak ya da 

verileri üretmek konusunda kapasite sınırlılıkları taşımaktadırlar . Çoğunlu kla uygulandığı 

biçimiyle resmi yazışma prosedürleri üzerinden "görüş alma" işlemi, etkin bir bilgi edinme 

ya da katılım sağlama yolu olarak çalışmamaktadır. Kurumlar çoğunlukla, bütününü ve 

gerekçelerini tam olarak göremedikleri merkezi emirleri "yasak savma" mantığı Içinde 

yerine getirmektedirler. Nitekim GAP Eylem Planı ' nın oluşum sürecinde bazı kurumların, 

geçmiş yıllarda gerçekleştirdikleri çalışmaları gelecek yıllara ilişkin hedefler olarak beyan 

ettikleri ilgili yöneticiler tarafından dile getirilmiştir . Son olarak ilgili planlama süreçlerinin 

uzun zamanlara yayılması, planlama ve uygulama süreçleri boyunca plan kapsamında 

sorumluluk üstlenen kurumların değişen yöneticileri ile çalışılmasın ı gerektirmektedir. 

Bu durum , iletişim ve bilgilendirme süreçlerinde önemli kopmalar yaşanmasına neden 

olmaktadır . GAP Eylem Planı ile ilgili bilgilerin kuruma aktarımı, ilgili yöneticinin insiyatifinde 

gerçekleşmektedi r. Bazı yönet iciler bu konuda hassas devranırken bazıları haletlerini ve 

kurum çalışanlarını bilgilendirme konusunda yetersiz kalmaktadırlar. öte yandan, pilot 

çalışmada olduğu gibi saha çalışması sırasında da yüz yüze görüşülen bazı yöneticiler, 

katılımda bulunma açısından bir sorun olmadığ ını, görüşlerinin zaten alındığını belirtlrken 

önemli bir çoğunlu k planlama sürecinin dışında kaldıkları yönünde görüş bild irmiştir . 

Buradaki değişkenliğin, bağlı olunan merkezi kurumların yaklaşım farklılığından 

kaynaklanabileceğini düşünmek mümkündür. Ancak son tahlilde, tüm sorumlu yerel 

birimlerin planlama sürecine katılımı nı sağlayacak net bir mekanizmanın bulunmadığının 

altını çizmek gerekmektedir. 

Yerel kurumların hedeflerinin net ve ölçülebilir olmaması da planlama süreci açısından 

algılanan ikincil sorunu teşkil etmektedir. Ölçülebilir olmama, aşağıda açıklandığı üzere 

bir ölçme değerlendirme sisteminden yoksun olma ile birlikte düşünüldüğünde GAP Eylem 

Planı'nın uygulama etkinliği açısından bir diğer kritik sorunu gündeme getirmektedir. 

Sorumlu ku ru luşlar, kapsadığı zaman ve sorumlu birimler itibariyle birbiri ile ilişkilend irilmemiş 
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ve ayrıntılandırılmamış eylemler yoluyla Plan'a dahil edilmişlerdir. Ancak her bir sorumlu 

kuruluşun Eylem Planı kapsamında "ne· yapacağının belirlenmesi yeterli olmamaktae • 

GAP Eylem Planı' nın içerdiği beş eksende öngördüğü sonuçları üretebilmesi, sorumlu 

kuruluşların yıllık, altı aylık, üç aylık, aylık dönemler halinde netleştirilmiş hedeflere, b­

hedeflere tahsis edilmiş somut kaynaklara aynı anda sahip olmalarını gerektirmektedır 
ilişki lendirilmiş hedeflere ulaşılıp ulaşılmadığının da ortak bir veri tabanı üzerinden kovı· 

altına alınıp izlenmesi gerekmektedir. 

3. GAP Eylem Plan1: Koordinasyon Süreci 

GAP Eylem Planı. Güneydoğu Anadolu Bölgesinde faaliyet gösteren yaklaşık 1 LC 

kurum ve kuruluşu ilgilendiren hedef ve eylemleri içermektedir. Dolayısıyla Plan ' ın o ne 

amaçlarına , zaman ve finansal kaynakların kullanımı bazında etkin biçimde ulaşabilmes 

kurumlar arası koordinasyon ve iletişimi kritik süreçler haline getirmektedir. Araştırmadar 
elde edilen bulgular bu açıdan ilgi çekici ve önemlidir. Katılımcıların çoğunluğu. G AF 

Eylem Planı ' nın genel amaçlarının net biçimde bilinmediğini ve/veya duyurulmadığını 
belirtmişlerdir. Diğer bir deyimle GAP Eylem Planı. kurumlara ne yapmaları gerektiğini 
söylemekten önce. kendisini anlatmakta, kendi amaçlarını benimsetmekte sorun le r 

yaşıyor gibi görünmektedir. öte yandan, yukarıda da belirtildiği üzere Eylem Planı ' nda 
yer alan kurumsal amaç ve hedeflerin muğlaklığı, iletişim ve koordinasyonun sağlanmos 

açısından da önemli bir sorun olarak algılanmaktadır . 

TABLO 3: GAP Eylem Planı : Koordinasyon Süreci 

'"0': 
Ölçek Değişkeni 

.. ·.·1f. 
N 

Toplam 
Değer 

Eylem planının genel amaçları kurumlara net biçimde anlatılmalıdır. 76 205 

Eylem plan ında belirlenen amaç ve hedefler somut ve ayrıntılı olmalıdır. 84 185 

Eylem plonındaki amaç ve hedefler kurumlara net biçimde anlatılmalı/ 62 115 
duyurulmalıdır. 

Eylem planındaki liglll kurumlar arasında Işbirliği mekanizmaları kurulmalıdır. 78 141 

Eylem plan ındaki liglll kurumlar arasında Iletişim (bilgi alışverişi soğloyan) 58 82 
mekanizmalar kurulmalıd ır. 
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Koordinasyon sürecine ilişkin b ir d iğer net bulgu, katılım sağlama konusunda işaret 

edildiği g ibi. işbi rl iğine veya koordinasyona yönelik olarak da bir mekanizma eksikliğin i 

ortaya koymaktadır . Özellikle birbirine benzer ya da il işkili a lanlarda faaliyet gösteren 

kurumlar açısından (örneğ in Tarım ve Köy işler i ile Çevre ve Orman Bakanlı kları gibi) bu 

koordinasyon eksikliği. finansal ve beşeri kaynakların etkin kullanımı konusunda dezavantaj 

yaratabilmektedir. Yüz yüze görüşmelerde. GAP Eylem Planı ile ilgili bir "Uygulama 

Ofisi" nin bulunması gerektiği ve bu ofisin, Eylem Planı'nın gerektirdiği bürokratik süreçler. 

işleyiş biçimi vb konularda doğ rudan başvurulabilecek bir birim olarak çalışmasın ın yararlı 

olabileceği belirtilmiştir. 

1 4. GAP Eylem Plan1: Uygulama Süreci 

Kamu yönetimi alanında oluşturulmuş ve uygulamaya konmuş bir stratejik plan olarak 

GAP Eylem Planı, uygulama süreci açısından önemli düzenlemeleri de beraberinde 

getirmektedir. Plan hedefleri ve eylemleri ile uyumlu yapısal/süreçsel müdahaleler. 

kaynak tahsisi gibi kritik konularda yürütülecek ça lışmalar. plan lamanın ardından etkinliği 

belirleyen diğer adımları oluşturmaktad ı r. 

TABLO 4: GAP Eylem Plan ı : Uygulama Süreci 

Olçek Değişkeni N Toplam Değer 

Her bir kurumda Eylem Planı ' ndan sorumlu bir yönetici belirlenmelidir. 73 192 

Eylemlerin gerektirdiği çalışma yöntemleri hakkında sorumlu yönetleilere 56 119 
eğit im verilmelidir. 

Eylemlerle ilgili porasal kaynaklar yeterli ölçüde ayrılmalıdır. 69 135 

Eylemlerle ilgili porasal kaynaklar düzenli biçimde oktorılmolıdır. 35 57 

Eylemlerle ilgili Insan kaynağı ihtiyacı korşılonmalıdır . 54 107 

Eylemlerle ilgili altyapı 1 donanım sorunları çözülmelidir. 34 56 

GAP Eylem Planı lle ilgili bir "Uygulama Ofisi" kurulmalı ve tüm kurumlar bilgi 44 78 
eksikliği ve sorun ların paylaşılması Için bu ofise boşvurabilmelidlr. 
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Araştırma bulguları GAP Eylem Planı ' nın etkın biçimde uygulanması açısından örgu .. •er-, 

ve kaynak tahsisi sorunlarının en önemli belirleyiciler olarak algılandığını gösternıe· ~e: 
Bu bulgular. kamu kesiminde stratejik yonetim si.Jreçleri ile ilgili olarak farklı uıkeiE"<­
yapılan araştırmaların sonuçları ile tutarlılık göstermektedir. Kamu kesiminde pıar ::­
formülasyonundan çok uygulamaya ilişkin di.Jzenlemelerın gerçekleştirilmesi açısı ... ~; 
sorunlar yaşanmaktadır. GAP Eylem Planı açısından bakıldığında. Eylem Planı'ra ~ 
faaliyetlerden sorumlu bir yönetici ya da b irimin bulunmavışı en kritik alan olarak ~es: 
edilmektedir. Diğer bir deyişle Plan 'ın gerçekleştirilmesini sağlayacak örgütleprr-e ' 

gitme, sorumlu birim belirleme söz konusu değildir. Bu durum. kurumlara yükler-=· 

faaliyetlerin yerine getirilmesi ve sonuçlarının değerlendirilmesi açısından çok önerr t 

eksiklik yaratmaktadır. 

Yukarıda belirtilen hedefler hiyerarşisinin , bu hedeflerden sorumlu birimler ve çalışan:; 
açısından örgütsel izdüşümünün gerçekleştirilmesi gerekmektedir. GAP Eylem Planı'nr 
ana eksenleri bazında öngördüğü makro sonuçların her bir ilgili/sorumlu kurum bonn:: 

indirgenmesi, Eylem Planı çerçevesinde üstlenilmiş kurumsal amaç ve hedeflerin de r~ 
bir kurum içindeki alt birimlere tercüme edilmesi gerekmektedir. 

Örneğin Sosyal Gelişme başlığı altında Bölge'deki işgücüne mesleki beceriler;~ 
kazandırılması amaçlanmaktadır . Bu kapsamda Bölge geneline. her bir ile ve ilçeıe·e 
ilişkin hedeflerin belirlenmesi, sorumlu kuruluşların tespiti ve sorumlu kuruluşlar içinde ılç 
faaliyetleri yürütecek bir örgütsel yapının oluşturulması gerekmektedir. Her bir sorur-- J 

biriminin. hiyerarşik olarak birbiri ile ilişkilendirilmiş ve kısa vadeden uzun vadeye doğ~ ... 
yayılmış faaliyet hedeflerinin net biçimde ortaya kanmasına ihtiyaç duyuımaktod: 
Hedefler hiyerarşisinin oluşturulması kadar uygulanacak politika ve yöntemlerin ae 

kurumların kendi içinde netleştirilmesi, diğer bir deyimle söz konusu hedeflere · nasıl" 
ulaşılacağının da belirlenerek uygulamanın somutlaştırılması gerekmektedir. 

GAP Eylem Planı çerçevesinde üstlenilen faaliyetlerden sorumlu birimlerin belirlenmeyişi. 
yönetici kadroların ve uyguloma sorumlularının da belirsiz kalmasına yol oçmaktadı' 
Araştırmaya veri sağlayan kurum ve kuruluşların hiç birinde. ilgili eylemlerden sorumlu 

olarak resmi biçimde belirlenmiş bir yönetici ya da çalışan bulunmamaktadır. Bu durum. 

hem uyguloma sürecinin etkinliği hem de ölçme ve değerlendirme sistemi açısından en 

kritik eksikliği oluşturmaktadır . 

ikinci olarak tespit edilen iyileştirme alanı ise belirlenecek sorumlu yöneticilerin Eylem 

Planı ' nın içeriği ve gereklerine ilişkin olarak eğitimden geçirilmesidir. öncelikli olarak 

yöneticilerin kurumsal hedeflerin nasıl realize edileceği konusunda net bir yol haritasına 
sahip olmalan gerekmektedir. Tüm diğer kurumsal faaliyetlerde olduğu gibi burada do 

sorumlu ve donanımlı bir yönetim uygulamasının eksikliği ön plana çıkmaktadır . 
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üçüncü olarak önem verilen konu Ise finansal kayna kların tahsisine i lişk indi r. Yukarıdaki 

tablodan izleneceği üzere Araştırma'ya veri sağlayan 138 kurum yöneticisinden 69'u 

ayrılan finansal kaynakların yetersizliğini vurgulamakta, 35 yönetici ise finansal kayna kların 

düzenli teminine dikkat çekmektedlr. Yüz yüze görüşmelerden elde edilen bir diğer görüş, 

GAP Eylem Plan ı kapsamındaki faaliyetler Için ayrı b ir ödenek sisteminin olmayışı n ı n 

yarattığı sıkıntıları ortaya koymaktadı r . Yıllık rutin ödenekler arasında kurumlara dağıtılan 

fonlar, GAP Eylem Plan ı için ayrılan fonların izlenmesi ni, kulla nımını ve etkinliğinin ölçümünü 

imkansız hale getirmektedir. Bazı kurumların yöneticileri, GAP Eylem Planı için hangi 

miktarda ve hangi zaman dilim leri ile ödenek tahsisatı yapıldığına dair hiçbir bilgiye sahip 

olmadıklarını belirtmektedirler. 

Ancak GAP Eylem Plan ı ' nın uygulama sürecine ilişkin olarak elde edilen bu bulgular, 

organizasyon ve insan kaynakları yönetimine ilişkin düzenıemelerin ağırlıklı rolünü bir kez 

daha ortaya koymaktadı r. 

1 5. GAP Eylem Plan1: 
Denetim (Ölçme/Değerleme) Süreci 

Stratejik yönetimin temel süreçlerinden biri olan denetim süreci ya da bir diğer ifade 

ile planlarda öngörülen hedefle re i l işkin ölçme ve değerlendi rme süreci, hem etkinlik 

düzeyinin belirlenmesinde, hem de olası iyi leştirme alan larının tespitinde kullanılacak geri 

bildirimin sağlaması açısından kritik öneme sahip kabul edilmektedir. 

TABlO 5: GAP Eylem Planı : Ö lçme/Değerlendirme Süreci 

Olçek Değeri N 
Toplam 
Değer 

Eylem planında belirtilen faaliyetlere ilişkin sonuçlar kayıt altına alınmalıdır. 103 270 

Ulaşılan sonuçlar yerel kurum yönetimleri tarafındon izlenmelidir. 63 123 

Ulaşılan sonuçlar merkezi kurum yönetimleri torotındon izlenmelidir. 47 84 

Ulaşılan sonuçlar GAP Bölge idaresi Başkan lığı tarafındon izlenmelldir. 51 117 

Ulaşılan sonuçlara göre plan hedefleri yeniden düzenlenmelidlr. 66 100 
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Araştırma bulguları bu süreçteki en önemli faaliyetlerin niteliğine vurgu yapmal<tod 

Eylem Planı kapsamında yürütülmesi gereken faaliyetlerin ulaştıkları sonuçların kayıt altı 
alınması. ilgili kurum yönetimleri ve GAP Eylem Planı açısından süreç sahibi pozisyonundJ 

olan GAP Bölge idaresi Başkanlığ ı tarafından bu sonuçların izlenmesi gerektiÇ 

belirtilmektedir. Bunun için öncelikle yukarıda belirtilen sorumlu birim ve yöneticiler~ 
önceden tespit edilmiş olması gerekmektedir. Araştırma bulgularından da izlendiğ 
üzere stratejik yönetimin ana süreçlerini oluşturan planlama. örgütleme. koordinasyorı 
uygulama ve denetim faaliyetleri b irbiri ile bağımlı bir işleyişi gerektirmekte ve yine birbirir e 

bağımlı sonuçlar üretmektedir. Örgütleme aşamasında oluşan bir eksiklik hem uygularro 

hem de denetim süreçleri açısından ardıl sorunlara yol açmaktadır. 

Kurumların uygulama sonuçlarının kayıt altına alınması ve izlenmesi. olası aksaklıl<larır 
giderilmesi ve etkinliğin artırılması, kamu kurumlarındaki şeffaflık ve hesap verebilir 

olma ilkeleri açısından da gerekli görülmektedir. Bu nedenle GAP Eylem Plan ı özelinde 

faaliyetlerin sonuçlarını kayıt altına alıp izlemeyi sağlayacak bir ortak sistemin veya ver 

tabanının kurulması öncelikli iyileştirmeye açık alanlardan biri olarak kabul edilebilir. 
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1 1. Kurumsal Etkinlik 

Araştırma kapsamında elde edilen bir diğer gurup veri, b ir alt soyutlama düzeyinde yani 

Eylem Planı kapsamında görev alan kurumlar düzeyinde derlenmiştir. Söz konusu bulgular, 

GAP Eylem Planı ' nın işleyiş süreç lerine yönelik olarak yerel birimlerin kurumsal etkinlik 

algısının tespitine dayanmaktadır . Organizasyonel etkinlik (organizational effectiveness) 

kavramsallaştırmasına dayanan bu ö lçek, Eylem Planı çerçevesinde üstlenilen faaliyetlerin 

yürütülmesinde, kurumsal işleyişin etkinliğini belirleyen unsurların yöneticiler tarafından 

nasıl algılandığın ı ortaya koymaktadır. Ortaya çıkan bulgular, kurumsal etkinliğin artı rılması 

açısından hangi alanlarda düzenlemeler yapılması gerektiği konusunda yol gösterici 

niteliktedir. ilgili değişkene ilişki n araştı rma bulgul arı aşağıda yer almaktadır. 

TABLO 1: GAP Eylem P lanı Kapsamındaki Kurumlarda Temel Organizasyonel Süreçlerin 

Etkinliğine Yönelik Alg ı 

ı 

Ölçek Değişkeni 
o 

N ORT 

GAP Eylem Planı çerçevesinde yürüttüğümüz faaliyetler ile Bölge'nin gelişimine katkı 
sağladığımıza lnanmaktayız. 

134 4,26 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetleri etkin b içimde yerine getlrmekteyiz. 129 3.84 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerin gerçekleştirilmesi bizim için önceliklidir. 133 4,18 

GAP Eylem Planı'nı n amaçları ve Plan çerçevesinde ulaşmamız gereken hedefler 129 3,51 
hakkında yeterince bilgi sahibiylz. 

GAP Eylem Plan ı çerçevesinde yürütecekleri faaliyetler konusunda. bize bağlı olan 129 3,81 
birimlere yete rli desteği vermekteyiz. 

GAP Eylem Plan ı çerçevesindeki faaliyetler ıçın belirlenen zaman dilimleri yeterlidir. 125 3,51 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler için gerekli parasal kaynaklara sahibiz. 126 3,17 

GAP Eylem Plan ı çerç evesindeki faaliyetler Için gerekli teçhizat ve donanıma sahibiz. 128 3,07 

GAP Eylem P la n ı çerçevesindeki faaliyetler için yeterli sayıda personele sahibiz. 132 2,69 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler Için yelerli nileliklerde personele sahibiz. 132 2,75 

Personelimlz, GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetler hakkında net olarak 132 3,06 
bligllendi rilmişli r . 
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Tablodan Izlenen en net bulgu, yöneticilerin kurumlarının geneline ilişkin olarak nicelik 

ve nitelik itibariyle insan kaynağı yetersizliği bulunduğunu ifade etmesidi r. Bu durum. 

Araştırma' nın odağında yer alan insan kaynağı ihtiyacın ın tespitine yönelik sorgulama ların 

çıkış noktasını oluşturmaktadır. Aşağıda, kurumların insan kaynağı açısından hangi kısıtla rla 

karşılaştıklarına ve bu kısıtların nedenlerine ilişkin bulgular derlenmiştir. insan kaynağına 

ilişkin olarak yaşanan kısıtlar. sadece GAP Eylem Planı ya da diğer makro stratejik planların 

uygulanması açısından değil, kurumların asli işlevlerinin yerine getirilmesindeki etkinlik 

açısından da önem taşımaktadır. Güneydoğu Anadolu Bölgesi 'nde faaliyet gösteren 

yerel kamu kurum ve kuruluşlarının genelinde yaşanan ve sayısal yetersizlikten çok 

niteliksel kısıtlara dayanan insan kaynağı sorunlarının aşılması. eş zamanlı ve çok boyutlu 

çözümleri gerektirmektedir. 

ikinci olarak ölçeğin diğer değişkenleri aracılığı lle de sorgulanan kurumsal bilgilenme 

konusunda yaşanan sorunları. yukarıdaki tablodan tekrar izlemek mümkündür. Diğer 

bir deyişle. Araştırmanın farklı değ işken le ri ile sorgulanan benzer unsurlar kendi içinde 

tutarlı veriler üretmektedir. ilgili tabloda. kurumlarda çalışan personelin GAP Eylem Planı 

hakkında bilgilendirme eksikliği yaşadığı yine yöneticilerce ifade edilmektedir. Kurumun 

ulaşması gereken hedefler hakkındaki bilgilenme düzeyi de 3,06 gibi bir kritik düzeyde 

ortaya konmaktadır. Kurum içinde yaşanan bu iletişim sorunları , yani GAP Eylem Planı 

kapsamında "ne" yapılacağı ve " nasıl" yapılacağına ilişkin bilgi eksikliği yine yönetsel 

uygulamaların bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. 

Yüz yüze görüşmelerden elde edilen veriler. kurumların üst düzey yöneticilerinin kısa 

aralıklarla değişmesinin söz konusu kopuklukta önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 

GAP Eylem Planı kapsamında yapılan bilgilendirme ve çalışma toplantılarına katılan 

yöneticiler kurumdan ayrıldıklarında . edinilen bilgi sonraki yönetime aktarılamamaktadır. 

Öte yandan bazı yöneticilerin bilgilendirme çalışmalarına katıldıkları ancak kendi kurumlarını 

bu alanda yeterince bilgilendirmedikleri ifade edilmektedir. Yöneticiler arasında uygulama 

farklılıklarının doğması da yine ortak bir yetkilendirme ve izleme değerlendirme sisteminin 

eksikliğinden kaynaklanmaktadır . Uygulama biçimlerinin ve ulaşılan sonuçların belirli bir 

sistem içinde değerlendirilemeyişl. yöneticiler açısından kişisel bir hareket alanı yaratmakta. 

bu durum farklı yönetimlerde farklı yürüyen süreçlerle karşılaşılmasına yol açmaktadır. 

2. Kurumlarda Alg1lanan insan Kaynaklan K1s1tlan 

Yukarıda sunulan bulgulardan da izlendiğl üzere. Araştırma örnekleminde yer alan 

kurumların yöneticileri, GAP Eylem Planı kapsamında üstlenilen faaliyetlerin etkin 

biçimde yerine getirilmesi açısından, yaşanan finansa l ve beşeri kaynak kısıtlarına 
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dikkat çekmektedirler. Dolayısıyla araştırma kapsamından bir alt a naliz düzeyi olarak 

kurumlardaki insan kaynakları kısıt ları , bu kısıtların nedenleri ve temel insan kaynakları 

süreçleri incelenmişt ir . Soru formlarından elde edilen bulg ular da yukarıda tespit ed ilen 

algıyı destekler yöndedir. 

Yüz yüze görüşmelere katılan yönet icilerden %37'si Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri 

yürütmek için yeterli insan kaynağına sahip olunmad ığın ı belirtmiştir. ilgili yöneticilerden 

%47'si ise kurumlarında karşı karş ıya oldukları insan kaynağı kısıt ya da yetersizliklerinin 

kısmi o lduğu düşüncesin i taşımaktadır. Diğer bir deyimle, insan kaynağına i l işkin kısıtla rın 

bazı bölümler ya da bazı meslekler itibariyle o rtaya çıktığ ı ifade edilmektedir. Yöneticilerin 

sadece % l6' sı kurumunda insan kaynağı yetersizliği bulunmadığını düşünmektedir. 

Kurumlarda yaşanan insan kaynakları kısıt larının ayrın t ı la rına, bir başka deyişle ne tür 

insan kaynağı k ısıtları ile karşı karşıya olunduğuna ilişkin bulgular aşağıdaki tabloda yer 

almaktadır. 

TABLO 2: insan Kaynağı Kısıtları 

'· .. ,:._·,·,;\.t-!~-
'· ~ ·,-· oıçek değeri ~..ı~ .. '- . 'i<·'- ..... 

Olçe k değişkeni · .• ·,.,.J~·~~~·,,- · 

Biriminiz. G AP Eylem Plan ı kapsamındaki faaliyetle ri 
yürütmek için yeterll lnsa n kaynağ ına sahip m idir? 

Ölçek Değişkeni 

Personel sayısı yetersizdir. 

Personelin eğitim düzeyi yetersizdir. 

Personelin deneyim i / tecrübesi yetersizdir. 

N 1 , .. ; ~ ·: 2/~'\1; ! -:--:~· 3 
, -: .. ·.::tı... 'it'. 

138 

. 

%16 
(evet) 

%37 
(hayır) 

'Yo47 
(kısmen) 

. . .. ~ ~· -: . 
-' ,~;, Toplam 

. N."<., • 
· . . :~·" Deger .. 

93 245 

43 81 

81 170 

Personelin işle ilgili beceri ve bilg i düzeyi yetersizdir (yabancı dil. bilgisayar kullanma. 44 84 araç gereç kullanımı vb). 

Personelin işe devamsızlı k sorunu yaygındır . ı 3 

Personel d evir hızı yüksektir ( işten ayrılanların sayısı fazladır). 21 37 

Personelin m o tivasyonu 1 çalışma isteğ i düşüktür. 45 68 
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Yüz yüze görüşmelerde kullanılan soru formunda belirli insan kaynağı kısıtları tanımlanfllı! 
ve yöneticilerden, bunlardan en önemli gördükleri üç tanesini seçip ı ila 3 o rasında biı 
değerle sıralamaları istenmiştir. Tabloda görüldüğü üzere en önemli kısıt, sovı bazında 
ifade edilmektedir. Deneyim ya da tecrübe yetersizliği Ikinci sırada, işle ilgili teknik bilgi 

ve beceri düzeyi yetersizliği üçüncü sırada yer almaktadır . Aşağıda insan kaynaklan 

süreçlerinin işleyişine ilişkin olarak ortaya konan sorunlarla birlikte düşünüldüğünde, 
sayısal yetersizliğin yüksek oranda vurgulanmasının ardında, mevcut personeli etkin ve 

verimli kullanma konusunda yaşanan yapısal (sistemik) sı kıntılar olabileceğini düşünmek 
mümkündür. Çünkü en önemli insan kaynağı kısıtı olarak d eneyim ve beceri eksikliklen 

gösterilmektedir. 

Yüz yüze görüşmelere katılan yöneticilerin kurumlarında yaşanan iK kısıtlarının kurumsol 

ve bölgesel nedenlerine i lişkin düşünceleri ise Tablo 13 ve 14' te özetlenmekted ir . Bulguloı. 
anketlerden elde edilen verilerle tutarlılık göstermektedir. 

TABLO 3: iK Kısıtla rının Olası Kurumsal Nedenleri 

... 
··,;:ı· 

Ölçek Değişkeni 
· .• ~<t 

N 
Toplam .... Değer 

-~~~ .. : 

Personel bulma, seçme ve işe olma süreci uzundur. 5ı ı23 

Personel bulma ve seçme süreç leri açık ve kesin kriteriere göre işlememektedir. 26 57 

Personel lle yaptığı işin gerekleri arasında uyum sağlanomamaktadır (Işe uygun 
personel bulunamamoktadır). 

52 118 

Personele Işi ile ilgili yeterli hizmet içi eğitim verilememektedlr. 34 68 

Personelin başarı düzeyi / performansı öiçülmemektedlr. 47 102 

Personeli motive edecek teşvik ve ödüller verllmemektedlr. 55 83 

Atama ve yükselme kararları açık ve kesin kriteriere bağlı değildir. 24 46 

Ödenen ücretler düşüktür. 53 101 

Yapılan Iş koza ve hastalık riskleri içermektedir. ı ı 
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TABLO 4: iK Kısıtların ın Olası Bölgesel Nedenleri 

Ölçek Değişkeni N Toplam 
Değer 

Bölgede nitelikli/ yetişmiş işgücü azdır. 93 239 

Bölgede iç göç sorunu Işgücü kaybına yol açmaktadır. 39 69 

Bölgede güvenlik sorunları nitelikli işgücünü bölgeye çekmek açısından dezavantaj 
yaratmaktadır. 62 127 

Bölgede personelin önemli bir kısmı geçici süreıerıe istihdam edilmektedir (nakil, 
görevlendirme, vekalet vb.) 64 130 

Bölgedeki eğilim kurumları ihtiyaca cevap verecek şekilde eğitim sağlayamamaktadır. 49 84 

Örne klernde yer alan kurum yönet icileri. personel bulma ve seçme sürecinde 

yaşanan sorunları. buna bağl ı olarak ortaya çıkan iş - kişi uyumsuzluğunu insan 

kaynakları konusunda ki kısıtların en önemli kurumsal nedenleri olarak görmektedirler. 

Hemen tüm kurumlarda merkezi o larak işleyen personel bulma ve seçme süreçleri. 

aranan personelin niteliği itibariyle bir seçim yapma şansını ortadan kaldırmaktc ve 

istihdam sürecini uzatmaktadır . Ancak personel alım ında yerel kurumların tümüyle 

vetkilendirilmesi de seçim sürecinin rasyonalitesinin korunması açıs ından potansiyel 

sorunlar ba rındırmaktadır. Bu nedenle personel seçiminde objektif kriteriere (eğitim 

düzeyi, alanı. istenen becerilerin sertifikasyonu. ortak sı navlar vb.) dayal ı bir başvuru 

sürecinin ardından seçimin yerelleştirilmesin i sağlayacak mekanizmalar üzerinde 

düşünmek mümkündür. 

Araştırmadan elde edilen bir diğer bulgu. insan kaynağı kısıtların ın kurumsal nedenleri 

arasında. çalışan performansının ölçümüne ilişkin uygulamaların eksikliği ve ücret 

düzeylerinin düşük lüğüne işaret etmektedir. Kamu kesiminde ücret düzeylerinin göreli 

düşüklüğü genel bir durumu ifade etmekle birlikte bazı çalışma alanları ve meslek 

gurupları için. mesai saatleri ya da performans sonuçlarına göre düzenlenmesi gereken 

ücret yapıları. yöneticilerce gündeme getirilmektedir. 

Öte yandan personelin deneyim ve beceri eksikliğini vurgulayan yöneticilerin önemli bir 

kısmının, hizmet iç i eğitimleri yeterli bulması ilginç bir sonuç olarak göze çarpmaktadır. 

Donanımlı personelin bu lunması ve seç ilmesi kadar kurumsal ihtiyaçlar yönünde mevcut 
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Personel teminine ilişkin olarak başvurulan hizmet alımı yönteminin ise yasal dayanak:tc· 

yoksun olduğu vurgulanmaktadır. 

Personel bulma ve seçme süreçlerinin merkezi yapısı ve sürecin uzun zaman alması kurumıcı 
ara çözümlere yönlendirmektedir. Bu çözümlerden biri alan personel kiralamanın yar:c 

alt yapısının olmaması kurumları hali hazırda mevcut çerçeve dışında işlem yapmay::: 

zorlamaktadır. Kamu kesiminde insan kaynakları uygulamaları açısından yapılacc~ 
kapsamlı bir düzenlemenin, personel bulma ve seçme sürecinde farklı seçenekleri 0 11 

arada kullanma olanağı verecek biçimde tasarlanması gerekmektedir. 

Yine yüz yüze görüşmelerde vurgulanan noktalardan bir diğeri de ücret düzeylerinde~ı 
düşüklüklerin ve performansa dayanan herhangi bir ücretlendirmenin olmayışının persone. 

verimliliği. motivasyonu ve gelişimi açısından yarattığ ı kısıtlardır . Tüm kamu çalışanlar 
açısından düşünüldüğünde kapsayıcı bir ücret sistemi yaratmanın zorluğu ortadad ı 
Ancak özellikle oprerasyonel kademelerde çalışanlar açısından bu tür bir düzenlemeye 

gidilmesi düşünülebilir . öte yandan kamu kesimindeki mevcut farklı ücretıendirme 
biçimlerinin genel gelir düzeyi açısından yarattığı olumsuz farklılıkla rın da insan kaynağının 
etkin kullanımı ve motivasyonu açısından önemli bir sorun kaynağı olduğu belirtilmiştir. 

Bu bulgular çerçevesinde ortaya çıkan sonuç. örneklamdeki kurum ve kuruluşlar 
açısından özellikle personel bulma ve seçme. performans değerleme ve ödüllendirme 

gibi temel insan kaynakları yönetimi süreçlerinde sorun yaşandığı yönündedir. Dolayısıyla 
yaşanan insan kaynağı kısıtlarının giderilebilmesi için ıstihdam edilen çalışan sayısı nı 
artırarak niceliksel sorunları çözmek kadar. mevcut insan kaynağına yönelik koruyucu. 

geliştirici ve teşvik edici sistemlerin tasarlanması ve işletilmesinin önemi bir kez daha ön 

plana çıkmaktadır. 

4. Kurumlarda Alg1lanan Yetkinlik Profili 

Özel sektör işletmelerinin rekabetçi ortamda varlık sürdürme mücadelelerinin bir ürünü 

olarak ortaya çıkan stratejik yönetim düşüncesi. yukarıda da belirtildiği üzere özellikle 

son on yılda kamu kurumları tarafından da benimsenen bir yönetim yaklaşımını ortaya 

koymaktadır. Öte yandan kamu kurumlarında stratejik yönetimin daha çok planlama 

sürecine odaklanıldığı. uygulamada gereken düzenıemelerin eksik ya da geç gerçekleştiği 
de belirtilmektedir. Stratejik yönetim yaklaşımları özellikle l990'1ardan bu yana kurumların 
sahip oldukları yetkinilkiere ve bu yetkinilkierin rekabet avantajı yaratmak sürecindeki 

rolüne dikkat çekmektedirler. Ancak yetkinlik kavramı kamu kurumlarının gündemine 

henüz girmemiş görünmektedir. 
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Yetkinlik kavramı ilgili literatürde, insan kaynakları ve büyük ölçüde insana dayalı 

olarak geliştirilen organizasyonel karakteristikle rle ilişk ilendiri lere k tanımlanmakta ve 

tartışılmaktadır . Bireysel düzeyde yetkinlik ise, çalışanların işleri nde üstün performans 

göstermelerini sağlayan belirg in karakteristikler olara k tan ımlanmaktadır . Dolayısıyla 

bireysel yetkinlikler, kurumların stratejik amaçları ve te rc ihleri lle çalışanların nitelikleri ve 

davranışları arasında bağlant ı kurmanın temel araçlarından biri ola rak ortaya çıkmaktadır. 

Bu Araştırma kapsamında, kurumlarda hakim olan yetkinlik alg ısı da tespit edilmeye 

çalışılmıştır. Bu kapsamda belirli yetkinlikler tanımlanarak yönetic iler açısından taşıdıkları 

önem derecesi ortaya konmuştur. Bu tespit, yönetic ilerin gözüyle çalışaniarda aranan 

yetkinlik profili hakkında genel bir izienim edinmeye yardımcı olacaktır. 

Yukarıda da belirtild iği üzere anket formunun bu bölümünde tan ımlanan yetkinlik 

ifadelerinin "çok önemli" den "hiç önemli değil" e g iden birölçek üzerinde değerlendirilmesi 

istenmişti r . U laşı lan sonuç lar aşağ ıdaki tabloda yer almaktadır . 

TABLO 6: Kurumlarda Aigılanan Yetkinlik Profili 

Personelin başarı oda klı olması. Işinden sonuç alması %59 %40 %1 

Personelin yaratıcı olması %61 %37 %2 

Sorunlara çözüm üretmesi %70 %29 %1 

Girişimci olması . insiyatif alması %64 %33 %1 %1 %1 

Mesai arkadaşları lle Işbirliği yapması %72 %27 %1 

iletişim becerisinin yüksek olması %61 %38 %1 

işine ilişkin teknik bilgi ve becerllerinin gelişmiş olması %69 %30 %1 

Değişik koşullara kolay uyum sağlayabilmesi %51 %47 %2 

Çalıştığı kuruma bağlı olması %63 %34 %2 %1 

Davranışlarının tutarlı ve güvenilir olması %75 %24 %1 

Emir ve talimatla rı eksiksiz biçimde yerine getirmesi %64 %34 %2 

Kurumdaki çatışmalar ı yönetebllmesi. %63 %35 %2 çözümleyebllmesi 
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Araştırmanın bu bölümünde derlenen veriler, net bir tercihin belirlenmesi amacı'{'c 

frekans analizine tabi tutulmuştur. İfadelerin olası cazibe etkisi de göz önünde 

bulundurulduğunda sadece "çok önemli" olarak belirtilen yetkinilkiere bakıldığındc 
daha net bir tablo d ikkat çekmektedir. örneğin yöneticilerin %70'1 çalışanlarının •çözum 

üretebilen· bireyler olmasını çok önemli kabul etmektedir. Diğer bir deyişle ·sorunlara 

çözüm üretebilme becerisi" bir yetkinlik olarak kabul ediliyor görünmektedir. Anca 

çözüm üretebilme ile birlikte düşünülmesi gereken; çözüm odaklı çalışan davranışın 

geliştirilebilmesinin öncüileri olarak kabul edilen, örneğin insiyatif kullanma, girişimci olma 

ya da değişime uyum sağlama gibi karakteristikler, aynı oranda ön plana çıkmamaktad r. 
Aksine " davranışlarında tutarlı ve güvenilir olma" biçiminde ifade edilen ve teknik değil 
değersel vurgusu daha belirgin olan bir yetkinlik diğerlerine göre daha fazla (%75) 

önemsenmektedlr. Bu sonucu, "mesai arkadaşları ile işbirliğine gitme" biçimde formüle 

edilen yetkinliğin aldığı skorla (%72) birlikte değerlendirerek. kamu kesiminin hakim iş 
yapma kültürünün yanı sıra ulusal kültürün kolektivist özelliklerinin etkileri ile birlikte de 

düşünmek gerekmektedir. 

Diğer yetkinlik tanımlarının da aldıkları sonuçlara bakıldığında, belli bir emir komuta zincin 

içinde hareket etmeye ya da esnek olmayan bir görev çerçevesi anlayışına yakın duran 

karakteristikler, örneğin "davranışlarında tutarlı ve güvenilir olma", "emir ve talimatıara 
uygun davranma" ya da "yüksek teknik beceri" gibi karakteristikler daha çok tercit' 

edilmiş görünmektedir. 

Kurumsal yetkinilkierin ve onlara bağlı olarak oluşturulan bireysel düzeydeki yetkinliklerin 

tanımlanması ve yönetimi hem kuramsal açıdan hem de özel sektör işletmelerinde 
uygulama açısından çetrefilli bir konu olarak ortada durmaktadır. öte yanda değişim 
dönemlerinde adaptasyon sorunlarını çokça yaşayan, bürokratik kültürün hakim olduğu 
kurumlarda " başarılı çalışanı belirleyen" temel karakteristikleri tespit etmek ve buna 

ilişkin algıyı değiştirecek yönde devranılmasını sağlamak, mevcut insan kaynağının etkin 

kullanımı açısından katkı yaratabilecek bir bakış açısı olarak önerilebilir görünmektedir. 



s 

, Nisan 2010 

Dicle Üniversitesi 1 iiBF 
Diyarbakır 

GAP Bölge Kalkınma 
idaresi Başkanlığ ı 
Şanlıurfa 

:~ GAP EYLEM PLANININ 
~ .. . 
:o UYGULANMASINA YONELIK 
ÇQ iNSAN KAYNAKLARI 
tr) ARAŞTIRMASI 

. 
MEVCUT INSAN KAYNAKLARI 
PROFiLiNE iLiŞKiN BULGULAR 



GAP Eylem Planın ın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakla rı Araştırması Sonuç Raporu j ı 07 

Araşt ırma kurgusuna uygun olarak, GAP Eylem Planı ' nın bütününe ve kurumsal düzeyde 

ilgili süreçlere yönelik analizin ardından, bireysel düzeyde insan kaynağın ın nitelik ve 

niceliğine ilişkin tespitle r yapmak amacıyla verller derlenmiştir. 

Bu kapsamda Sonuç Raporu 'nun bu bölümünde, örneklernde yer alan yani Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi' nde faaliyet gösteren ve GAP Eylem Planı çerçevesinde sorumluluk üstlenmiş 

tüm kurum ve kuruluşlardaki mevcut insan kaynağı profiline ilişkin tespitler yer almaktadır. 

Söz konusu profil tespiti, demografik özellikler ve mesleki beceriler üzerinden 

gerçekleştirilmişti r . Buna göre aşağıdaki başlıklar altında toplanmış sonuçlara ulaşılmıştır : 

*Kurumlarda çalışan toplam personel sayısı ve personelin hizmet 

türleri itibariyle dağılımı 

*Mevcut personelin cinsiyete göre sayısal dağılımı 

*Mevcut personelin çalışma statüsü ne göre sayısa l dağılımı 

*Mevcut personelin eğitim durumuna göre sayısal dağılımı 

*Mevcut personelin yabancı d il bilgisi düzeyine göre sayısal dağılımı 

*Mevcut personelin bilg isayar bilgisi düzeyine göre sayısal dağı lımı 

Yuka rıdaki başl ı klar a ltında derlenen araştırma sonuçları, örneklernde yer a lan kurumlara 

ait toplu sonuçlar biçiminde tabloya dönüştürülmüş, ayrıca kurumların Bölge geneline 

ilişkin insan kaynağı profi lleri tek tek grafikler halinde sunulmuştur . Buradaki amaç daha 

çok göreli o raniara bakarak Bölge'de faaliyet gösteren kurumları n insan kaynağı profilleri 

hakk ında yorum yapmak ve görünen dengesizliklerin giderilmesi yolunda genel önerilerde 

bulunabilmektir. 

1 1. Kurumlarda Çallşan Toplam Personel Say1s1 ve 
Hizmet Türlerine Göre Dağ1llm1 

Araştırma örnekleminde yer alan kurumların çalışan sayıları toplamı ve ilgili personelin 

hizmet tü rleri itibariyle say ısal dağılımı, Tablol 'de yer almaktadır . Söz konusu veriler, 

Yönetici Personel, Ana Hizmet Personeli, idari Personel ve Destek Personeli itibariyle Grafik 

A ı. A2 ve A3 'ten izlenebilir. 

Grafik izlemesini kolaylaştırmak iç in örneklernde yer alan kurumlar üç gruba ayrılmıştır. 

Sağlık Bakanlığı ve Milli Eğitim Bakanlığı , yüksek personel sayıları nedeniyle aynı grafik 

üzerinde gösterilmiştir. 
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TABLO 1: 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Personelin Çalışan Sayısı ve 
Türlerine Göre Sayısal Dağılım 

Milli Eğitim iı Müdürlükleri 

iı Sağlık Müdürlükleri 86396 5884 63602 7575 

Kültür ve Turizm il Müdürlükleri 389 41 142 114 

Çevre ve Orman il Müdürlükleri 240 24 37 54 

Sanayi ve Ticaret iı Müdürlükleri 137 24 61 46 

Gençlik ve Spor il Müdürlükleri 403 38 72 123 

Orman işletme Müdürlükleri 132 7 68 22 

Tarım iı Müdürlükleri 2092 112 1065 304 

Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme 
Kurumu ll Müdürlükleri 836 71 235 175 

GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkan lığı 208 27 67 79 

Karayolları Bölge Müdürlükleri 161 9 46 12 

Vakıflar Bölge Müdürlükleri 68 8 43 12 

Devlet Su işleri Bölge Müdürlükleri 915 26 725 108 

Sosyo! Yardımlaşma ve Dayanışma 
Vakfı ll Müdürlükleri lll 8 43 39 

iŞKUR il Müdürlükleri 129 20 62 25 

TEiAŞ Bölge Müdürlüğü 413 18 209 84 

Tarım Reformu Genel Müdürlüğü 235 2 229 130 

TC DD Bölge Müdür lüğü 482 27 401 

Devlet Hava Meydanları işletmesi 91 3 80 3 

KOSGEB Bölge Müdürlükleri 31 3 12 7 

Valilikler 297 77 54 90 

Üniversiteler 5475 454 1822 1358 
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GRAFIK Al: Mevcut Personelin Hizmet Türleri itibariyle Dağılımı 

ll Sollık MOGOrluklerl 

Milli Elitim il Müdürtükleri 

10000 20000 30000 40000 50000 60000 70000 

• Yöneticller • Ana Hizmet Personeli •Idari Personel • Destek Perıoneli 

GRAFiK AZ: Mevcut Personelin Hizmet Türleri Itibariyle Dağılımı 

Vakıffar Bölae MGdOrtükJeri ll 

ICJrayollan ~ge MOdOriOklerl 

GAP ~&e Kallonma Idaresi Başkaniılı 

Sosyal Hizmetler ve Çocuk Eslrgeme 
Kurumu lı MOdOrtOkleri 

Tarım lı MüdürtOkleri 

Orrmn IVetme MOdürtOklert 

Gençlık ve Spor ll Müd0r1Uklerl 

SaNYf ve Tıcaret lı MOdürlüklerl 

Çevre ve Orman ll Müdürlukleri 

KOltür ve Turizm lı MUdurtükleri 

80000 90000 

200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 1800 2000 

• Yöneticiler • Ana Hizmet Personeli •Idari Personel • Destek Personeli 
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GRAFiK A3: Mevcut Personelin Hizmet Türleri Itibariyle Dağılımı 

Unrversıteler 

Valılılder 

KOSGEB Bofce Mudurturden • 

Orvtet Hava Meydanlan lş.letmMi ll 

TCDD Böfce Mudurtuj:u 

Tanm Reformu ~1 Mudurluj:u -

TElAŞ Bôlce MudurluJu -

IŞKUR ll Mudurluklerı 

SOsyal Yardımlaş.ma ve Oayanış.ma Vakfı ll • 
Mudurluklerı 

De<Aet Su lş.lerı Bölae Mudurluklerı 

• Yonetıcıier • Ana Hızmet Personeli 81darf Personel • Ofitek Personeli 

( 2. Kurumlardaki Personelin Cinsiyete Göre Dağı 

Orneklernde yer olan kurumlarda mevcut personelin cinsiyet itibariyle dağ ........ 

2' de yer almaktadır. 

Söz konusu dağılım Grafik Bl. B2 ve B3'te, yönetici personel itibariyle göster 

kurumlar bazıda yönetici personelin büyük çoğunluğu erkeklerden oluşma -oc 

kurumlarda hiç kadın yönetici bulunmamaktadır. işin n iteliği ile açıklanabilecek c !J:'_ 

mevcut olmakla birlikte. örneğin KOSGEB ya da Sosyal Yardımlaşma ve Dayan._ 

gibi kurumlarda kadın yönetici olmaması ilginç bir sonuçtur. 

Bölge'de görev yapan kadın personelin özellikle yönetici kademelerince 

çoğunlukla eş lerinin işleri dolayısıyla bu kurumlara geçici olarak geldikleri ve 

çalıştıkları yöneticiler tarafından beyan edilmektedir. 

Ancak karşılaşılan o ranlar diğer hizmet grupları itibariyle de kadınlar adına ~ 

görünmektedir. Grafik B4. BS ve B6'da, ana hizmet personeli açısından a ·.- i3 

almaktadır. Grafik B7. B8 ve B9. idari personel bazında sonuçları yansıtmaktadır 
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TABLO 2: 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Sayısal 
Dağılım 

Yöneticller Ana Hizmet Personeli idari Personel 
Kurum 

Kadın Erkek Kadın Erkek f(adın Erkek 

Milli Eğitim iı Müdürlükleri 855 2986 17426 21078 373 1084 

iı Sağlık Müdürlükleri 112 617 10115 7605 277 2205 

Kültür ve Turizm il Müdürlükleri 4 37 18 124 22 92 

Çevre ve Orman il Müdürlükleri 3 21 4 33 3 57 

Sanayi ve Ticaret il Müdürlükleri 6 18 16 47 ll 34 

Gençlik ve Spor il Müdürlükleri 4 34 9 63 7 128 

Orman işletme Müdürlükleri o 7 2 66 o 35 

Tarım il Müdürlükleri 2 115 195 911 44 392 

Sosya l Hizmetler ve Çocuk 
Esirgeme Kurumu ll Müdürlükleri 9 62 105 130 47 128 

GAP Bö lge Ka lk ınma idaresi 
lO 17 28 39 22 57 Başkan lığı 

Ko royolları Bölge Müdürlükleri 2 7 o 6 2 6 

Vakıflar Bölge Müdürlükleri o 8 6 38 2 9 

Devlet Su işleri Bölge Müdürlükleri ı 25 35 690 14 97 

Sosyal Yardımlaşma ve o 7 9 34 12 21 
Dayanışma Vakfı ll Müdürlükleri 

iŞKUR il Müdürlükleri 2 18 13 49 o 28 

TElAŞ Bö lge Müdürlüğü ı 17 5 204 4 80 

Tarım Reformu Genel Müdürlüğü o 9 31 94 15 130 

TCDD Bölge Müdürlüğü o 27 2 399 o 54 

Devlet Hava Meydanları işletmesi o 3 2 78 o 8 

KOSGEB Bölge Müdürlükleri o 3 2 lO 3 7 

Volilikle r 9 68 12 42 39 52 

Universiteler 74 380 562 1347 403 957 
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GRAFIK Bl: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı 1 Yöneticiler 

Milli Elitim li MOdurıoklerl 

soo 1000 1500 2000 2500 3000 3500 

• K~tn YOnetkiler • Eritek Yöneticiler 

GRAFIK 82: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı 1 Yöneticiler 

V~kıfbr Böl&e Müdürtükleri -

GAP B61&e Kalkınma ldar~ 8a~nhlı 

Sc»y;~l Hiımetlef ve Çocuk Esir&eme 
Kurumu 11 MGdurtükleri 

Tanm lı MOdOrtOklerl 

Orman l~letme MOdürtOklerl -

Gençlik ve Spor ll MOdüriOklerl 

sanayi ve Ticaret lı MOdOriOklerl 

Çevre ve Orrmn ll MOdOrtOklerl 

Kültür ve Turlım lı MOdOriOklerl 

20 40 60 80 100 

a Kadın Yönetkiler a Erkek Yöneticiler 

) 

4000 

120 
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GRAFIK 83: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı/ Yöneticiler 

KOSGEB Blıl&e MOdOrtOklerl 

Devlet Hava Meydanlan lşletmHI 

TCDD 861ie MüdürlOtO 

Tarım Reformu Genel MüdOrtOlD 

TElAŞ 861ge MüdürlOtO 

IŞKUR ll MOdürlOklerl 

Sosyal Yardımlaşma ve ~yanışma Vakfı ll 
MOdürlO~ 

Devlet Su Işleri Böfse MOdüriOklerl 

--

lO ıs 20 2S 

• Kadın Y6netlcller • Erkek Yöneticiler 

GRAFIK 84: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı/ Ana Hizmet Personeli 

ll Sallık Müdürlükleri 

Molll Et~im ll MüdOrlOklerl 

5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 

• Ana Hiımet Personeli 1 K~ın • Ana Hivnet Personeli 1 Erkek 

30 
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GRAFiK BS: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağı lımı 1 Ana Hizmet Personeli 

~n Ba&e Mudurtulden 1 

5osyo1 Hoımetlor ve Ço<uk E.soraeme 
Kurumu h MudurtükSeri 

Tanm ll Mudurtükleri 

OrrNn iltetme MudOrlukteri -

Gençlık ve Spor lı MüdürlukSeri 

Sanayi ve Ttcaret 11 MUdOrlOkteri 

Çevre ve Orman ll Müdürtükleri ll 

Kultur ve Turizm ll MUdOrtulderi 

200 

Ana Hizmet Personeli 1 Kadın 

400 600 soo 1000 

• Ana Hizmet Personeli / Erkek 

GRAFiK 86: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı 1 Ana Hizmet Personeli 

Oniversrte~r 

Vahlık~r • 
KOSGEB Bace MGdürtOk.lert 1 

Oevtet Hava Meydanlan l~etmesi • 

TCDD 861ge MüdOrtOto 

Tanm Reformu Genel MüdOriOiü 

TElAŞ 861ge MOdOrlOIO -

1$KUR ll Müdürlükleri 

200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 

Ana Hizmet Persoru~n 1 Kadın • Ana Hizmet Personeli/ Erkek 

1200 

1800 2000 
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GRAFiK 87: M evcut Personelin Cinslyete Göre Dağılımı 1 Idari Personel 

lt Sallık MQdurlüklert 

Mıllı Elitım fl MüdOrlUkleri • • 
soo 1000 !SOO 2000 

Idari Personel/ Kadın • Idari Personel/ Erkek 

GRAFiK BS: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılımı 1 idari Personel 

Vakıflar Bötıe MüdOriOklerl • 
Kar.~yoUarı BO!ge MOdOrlüklerl • 

GAP BOiae KalkınmaldarHI BaşQnltlı 

Sosvil Hizmetler ve Çocuk Eslraeme 
Kurumu lt MGdOriükleri 

Tanm lt MüdürtOkleri 

OrmJn l}letme Mudurlukleri -

Gençlik ve Spor lt MüdürtOkleri 

~nayi ve Ticaret ll Müdürlüideri 

Çevre ve Orman lt MOdOrlüklerl 

Küh:ür ve Tunım ll MildOrtükSerf 

100 

Idari Personel 1 Kadın 

ıso 200 250 300 

• Idari Personel/ Erkek 

2500 

400 450 
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GRAFIK 89: Mevcut Personelin Cinsiyete Göre Dağılım ı f Idari Personel 

tCOSGEB 861&e MDdUriOideri • 

TCDD 861ce Müdü~illil 

Tarım Reformu Genel MüdOrtOto 

' • 
niAş 861&• MOdii~oao -

lşKUR ll MüdO~üklerl • 

SOsyal Yardımlaşma ve [nyanı~ma Vakh ll 
MudOrtükıeri 

Oevtet Su Işleri 861&e MüdOrtüklerl -

o 200 400 600 800 

• Idari Personel/ Kadın a ldari Personel / Erkek 

3. Kurumlardaki Personelin 
Eğitim Düzeyine Göre Dağ1l1m1 

1000 1200 1400 

Araştırma örneklaminde yer alan kurumların mevcut personeline ilişkin eğitim durumunu 

gösteren veriler Tablo 3'te yer almaktadır . Söz konusu verileri Grafik Cl. C2 ve C3' ten de 

izlemek mümkündür. 

Milli Eğitim ve il Sağlık Müdürlüklerinde lisans ve üzeri eğitime sahip personel diğer 
kurumlara görece daha yüksek o randa çalışmaktadır. Bölge'deki birçok kurumda halen 

orta öğretim mezunları istihdam edilmektedir. Ancak bunların büyük çoğunluğu idari 

personel veya destek personeli olarak çalışmaktadır . Kurumların genelinde a na hizmet 

personeli ağırlıklı olarak ön lisans ve lisans mezunlarından oluşmaktadı r . 

Kurumlarda personel niteliğine i lişkin k ısıtların yüksek oranda dile geti rildiği düşünüldüğünde. 
söz konusu kısıtın nedeni olarak eğitim düzeyinden çok işe ilişkin teknik bilgi ve beceri 

eksikliklerinin düşünülmesi mümkün görünmektedir. Dolayısıyla bu görünüm. ku rumların 

eğitim ve geliştirme çalışmaları yoluyla kendi insan kaynaklarına yatırım yapmaları 

gerektiğini ortaya koymaktadı r. 
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TABLO 3: 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Pe rsonelin Eğitim Düzeyine Gore 

Sayısal Dağılım 

Yönetleller 6 3 244 2698 98 4 
Milli Eğitim il 

Ana Hizmet Personeli 89 2S8 1272 27408 809 25 Müdürlükleri 

idari Personel ss S44 187 344 o o 
Yöneticiler 2 20 140 26S 138 

il Sağlık Müdürlükleri Ana Hizmet Personeli 55 3234 321S 5081 

idari Personel 229 866 720 318 4 

Yöneticiler o 6 31 3 
Kültür ve Turizm il 

Ana Hizmet Personeli 9 98 17 39 Müdürlükleri 

idari Personel 3 70 28 13 o o 
Yöneticiler o o 6 17 

Çevre ve Orman il 
Ana Hizmet Personeli 2 3 4 28 

Müdürlükleri 

idari Personel s 42 8 5 

Yönetleller o 4 19 

Sanayi ve Tic aret il Ana Hizmet Personeli o ıs 22 24 
Müdürlükleri 

idari Personel o 36 4 o o 

Yöneticiler o 4 ll 22 

Gençlik ve Spor iı 2S 4 31 4 Ana Hizmet Personeli 8 
Müdürlükleri 

12 20 o 
idari Personel 10 92 

Yöneticiler o o o 5 

Orman işletme Ana Hizmet Personeli 14 
Mudürlüklerl 

4S 9 o 

idari Personel s 16 o 

o 3 111 
Yöneticiler o 

Tarım il Müdürlükleri 
129 326 697 

Ana Hizmet Personeli 20 

idari Personel 64 287 66 15 

o 8 62 
Yöneticiler o Sosyal Hizmetler 

59 22 151 veÇocuk . Ana Hizmet Personeli 3 
Esirgeme Kurumu ll 

87 38 32 Müdürlükleri idari Personel 18 

o 21 
Yöneticiler o 

GAP Bölg(3 2 53 
Ana Hizmet Personeli o 4 Kalkınma Idaresi 

24 Başkanlığı 44 7 
idari Personel 3 
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Yonetieller o o 2 6 ı o 
Koroyolları Bölge Ana Hizmet Personeli o 2 3 ı o o 
Mudürlüklerl 

idari Personel o B o o o o 

Yöneticiler o o ı 6 ı o 
Vakıflar Bölge 

Ana Hizmet Personeli 2 15 ı 22 3 o 
Müdürlükleri 

idari Personel 2 8 2 o o o 

Yöneticiler o o 4 26 2 o 
Devlet Su işleri 

Ana Hizmet Personeli 26 518 51 112 13 3 
Bölge Müdürlükleri 

idari Personel lO 51 15 5 o o 

o 2 ı 5 o o 
Sosyal Yardımlaşma .. ..... 
ve Dqyonışmo 

Ana Hizmet Personeli 6 29 4 8 4 o 
Vakfı ll Müdürlükleri 

idari Personel 4 22 2 3 o o 

Yöneticiler o 2 3 15 o o 

iŞKUR il Müdürlükleri Ana Hizmet Personeli ı ll ll 38 ı o 

idari Personel o 17 3 7 o o 

Yöneticller o o o 18 o o 
TEiAŞ Bölge 

Ana Hizmet Personeli 8 141 37 25 o o 
Müdürlüğü 

idari Personel 7 54 7 16 o o 

Yöneticiler o o o 9 o o 
Tarım Reformu 

Ana Hizmet Personeli 9 14 41 52 o o 
Genel Müdürlüğü 

idari Personel 5 9 7 2 o o 

Yöneticiler o o 5 2 o o 
TCDD Bölge 

Ana Hizmet Personeli 300 89 28 4 o o 
Müdürlüğü 

idari Persone l lO 15 ll 18 o o 

Yöneticiler o o o 3 o o 
Devlet Hava 
Meydanları Ana Hizmet Personeli o o o 80 o o 
Işletmesi 

id a ri Personel o o 4 4 o o 

Yönetleller o o o 9 o o 
KOSGEB Bölge Ana Hizmet Personeli 9 14 41 52 o o 
Müd ürlükleri 

idari Personel 5 9 7 2 o o 

Yöneticller o 2 14 56 5 o 

Volilikler Ana Hizmet Persone li 2 27 16 9 o o 

idari Personel 2 49 16 19 4 o 

Yönetlelle r ı 14 53 197 37 160 

Üniversiteler Ana Hizmet Personeli ı 88 193 830 484 358 

idari Persone l 54 491 465 344 23 ı 
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GRAFIK Cl: M evcut Personelin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

lı Sallık Müdürlükleri 

Milli flltlm ll MOdOrlOklerl 

5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 

llkötretlm • Orta ötretlm • Ön lisans • lisans • Yüksek Usans Doktora 

GRAFIK C2: M evcut Personelin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

Vakıflar BOice MOdOriOklerl • 
KarayoUarı Böt1e MOdOrloklerl 1 

GAP Böl&e ~lkırum ldarHl Bı.şkanlılı -Sosyal Hizmetler ve Çocuk Eslrgeme 
Kurumu l ı MOdOrlOklerl 

Tarım il MOdOriOkleri 

Ormon lıieuno MOdürlokl<ri -Gençl•k ve Sj>or lı MOdOrlükl<ri 

Sanayi ve rıuret lt MOdOriOklerl -Çevre ve Orman lı MOdOrlükJerl -Kültür ve Turizm ll MOdOriOkJ«< 

200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 1800 

ilkotretlm • Orta Ölretım • Ön lisans • Usans • Yüksek Usa m • Oohoro1 
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GRAFiK C3: Mevcut Personelin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

KOSGEB Böfae Müdürlükleri ll 

Devfet Hava Meydanları Işletmesi ll 

TCDD 861ge MOdOrlOIO 

Tanm Reformu Genel Müdürllijü ll 

TElAş Bölge MOdürıOtü -

l$KUR il Müdürlükleri ll 
j 

SOsyal Yardımlaşma ve Dayanışma Vakfı ll -
Müdürlükleri 1 

Devtet Su Işleri Bölge MüdürtOkleri •••• 

+ 
500 1000 1500 2000 2500 3000 

• ltkötretim • orta ötretim •ön Lisans • Lisans • voksek Lisans • Doktora 

4. Kurumlardaki Personelin 
Çal1şma Statüsüne Göre Dağ1 l1m1 

3500 4000 

Örneklernde yer a lan kurumlarda hali hazırda çalışan personelin çalışma statülerine gö·e 

dağılımı Tablo 4' te yer almaktadır . Sonuç lar Grafik Ol , 02 ve D3'ten de izlenebilir. 

Bölge'de faaliyet gösteren kurumlarda uygulanan farklı çalışma statüleri, insan 

kaynağının etkin kullanımı açısından önemli bi r sorun olarak tespit edilmektedir. Yüz yüze 

görüşmelerde alınan bilgiler. araştırma kapsamında sorgulananların dışında da (drurJ 

işçi, kiralama vb.) çalışma statüleri olduğunu göstermektedir. 

Özellikle yönetici kademelerinde geçic i görevlendirme ve veka leten çalışma biçimlerinin 

hem yönetimin etkinliği hem de sü rekliliğ i açısından sorunlara yol açtığı belirtilmekteoir 

Çalışanlar düzeyinde de bu durum personelin motivasyonu, kuruma bağlılığı ve dolayısı~~a 

verimliliği üzerinde olumsuz etki yapmaktadır. Özellikle farklı kurumlardan geçiş yapan 

(özelleştirme uygulamaları sonrası a ktarmalar vb.) personel açısından önemli bir iş-ki§i 

kurum-kişi uyuşmazlığı o rtaya çıktığı belirtilmektedir. Bu geçişler sırasında uzmanlık alanlar 

ya da personelin teknik donanımı ile kurum veya yaptığı iş arasında oluşan uyuşmazlıklar 

işgücü verimlil iği açısından ciddi kayıplara yol açtığını, önemli oranlarda atıl işgücJ 

yarattığını gözlemlemek mümkündür. 

Öte yandan araştırma bulguları. sözleşmeli statüde çalışmanın kamu kesiminde oldukça 

yaygın biçimde kullanılan bir istihdam biç imine dönüştüğünü göstermektedir. 
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TA BLO 4 : 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Personelin Çalışma Statüsü ne Göre 

Sayısal Dağılım 

Kurum HizmetTürü Sözleşmell 
Geçıcı Geçıcı Ve kaleten 

Işçi Gorv. Görv. 

Yönetleller 63 60 384 204 
Milli Eğitim il 

Ana Hizmet Personeli 10708 212 263 95 Müdürlükleri 

idari Personel 38 16 26 2 

Yönetleller 53 o 20 23 
ll Sağlık Ana Hizmet Personeli 7839 o ı3Q 225 Müdürlükleri 

idari Personel 32 64 lO o 
Yöneticller o o ı ı 

Kultür ve Turizm iı Ana Hizmet Personeli l l 13 2 o Müdürlükleri 

idari Personel ı o 20 o ı 

Yöneticller o ı ı 2 
Çevre ve O rman il Ana Hizmet Personeli 4 o ı o Mudürlükleri 

idari Personel ı 3 3 o 
Yöneticller o o o ı 

Sanayi ve Ticaret il Ana Hizmet Personeli o o o o Müdürlükleri 

idari Personel o o o o 
Yöneticller o o 4 4 

Gençlik ve Spor iı Ana Hizmet Personeli 15 lO o o Müdürlükleri 

idari Personel 7 o ı o 
Yöneticller - -

orman işletme Ana Hizmet Personeli 
Müdürlüklerı 

- -
idari Personel -

Yöneticiler o o o 35 

Tarım il Müdürlükleri Ana Hizmet Personeli 414 5 o o 
idari Personel 3ı 3 6 o 

Sosyal Hizmetler Yöneticiler 4 o 3 8 
ve Çocuk 
Esırgeme Kurumu il Ana Hizmet Personeli 6 o 3 o 
Mudürlüklerl idari Personel o o o ı 

Yöneticiler 18 5 o o 
GAP Bölge 
Kalkınma Idaresi Ana Hizmet Personeli 26 38 o o 
Başkanlığı 

idari Personel 20 79 o o 
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Yöneticiler 2 o o o 
Koroyolları Bölge Ana Hizmet Personeli 4 o o o l 
Müdürlüklerı 

idari Personel ı o o o 
Yönetic iler o o o o 

Vakıflar Bölge 
Ana Hizmet Personeli 2 3 o o ı Müdürlükleri 

idari Personel o 6 ı G 

Yöneticiler o o 6 ı9 

Devlet Su işleri 
Ana Hizmet Personeli 22 496 5 o ı 

Bölge Müdürlükleri 

idari Personel ı 57 o o 
Yöneticiler 4 ı o ı 

ı 

Sosyal 
Ya rdımlaşma ve . 
Dayanışma Vakfı ll Ana Hizmet Personeli 43 o o G 

Müdürlükleri idari Personel 32 o o o 

Yöneticiler o o o o 
iŞKUR il Müdürlükleri Ana Hizmet Personeli 9 o ı o ı 

idari Personel o 2 o c 
Yöneticiler 2 o o o ı 

TEiAŞ Bölge 
Ana Hizmet Personeli ı87 o o o 

Müdürlüğü 

idari Personel 82 o o o 
Yöneticiler o o o 4 

Tarım Reformu 
Ana Hizmet Personeli 36 o o G ı Genel Müdürlüğü 

idari Personel 36 o o o 

Yöneticiler o o o o ı 
TCDD Bölge 

Ana Hizmet Personeli 335 ı 34 o o 
Müdürlüğü 

idari Personel o ı2 o G 

Yöneticiler 2 o o lj 1 
Devlet Hava 
Meydanları Ana Hizmet Personeli 80 o o J 
ışıetmesi 

idari Personel 8 o o o ı 

Yöneticiler 3 o o G 

KOSGEB Bölge 
Ana Hizmet Personeli ı o o 2 G Müdürlükleri 

idari Personel 4 o 2 D 

Yöneticiler o o o 2 

Volilikler Ana Hizmet Personeli 4 o 8 c 

idari Personel 2 4 2ı Q 

Yöneticiler 7 2 3 39 

Üniversiteler Ana Hizmet Personeli 247 209 ı8 o 
idari Personel 117 ı978 377 c 
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GRAFiK Ol: M evcut Personelin Çalışma Statüsü ne Göre Dağılımı 

lı Sajlık MOdürlükleri 

Mılli Elıtim ll Mudürlukferf 

2000 4000 6000 8000 10000 12000 

• Sözleşmell • Geçici Işçi • Geçici Görevlendlrme • Vekalaeten Görevlendirme 

GRAFiK 02: M evcut Personelin Çalışma Statüsü ne Göre Dağılımı 

Vakiflar 861&e MOdOriOklerl • 

Karayollan B6tse MOdüriOkleri 

GAP Böl&e Kalkınma Idaresi Başkanlıjı 

Sosyal Hizmet ler ve Çocuk Esirgeme 
Kurumu 

Tarım ll MOdOriOklerl 

Orman Işletme Müdürtüklerı 

Gençhk ve Spo< lı MudO~Okıen 

SaNıyi ve Tlaret lı M üdurluklerl f 

Çevre w OrrNn lt MüdUriükteri 

KultUr ve Turum ll MüdOrlukleri 

so 100 ıso 200 250 300 

• Sözleşmeli • Geçkilşçi • Geçki G6revlendırme • Vekalaeten GOrevlendirme 

400 

14000 

soo 
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GRAFiK 0 3: M evcut Personelin Çalışma Statüsü ne Göre Dağılımı 

Üniversiteler 

Valiiiider 1 

KOSGEB • 

Devlet Hava Meydanlan IJietmesl Bölge 
MüdOrfüklerl 

TCDD (iiiiii ... 

Tanm Reformu Genel MOdürlülü 

TfiAş Bölge MOdO~ükıen 

ışKUR • 

Sosyal Yardımla~ma ve OayanıJma Vakfı 

Devlet Su ıııen ••••• 

500 1000 1500 2000 

• Sözleşmell • GeçidIşçi • Geçici Görevlendlrme • Vekalaeten Görevlendlrme 

1 5. Kurumlardaki Personelin 

2500 3000 

Yabanc1 Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağ1hm1 

Örneklernde yer olan kurumlarda mevcut personelin yabancı dil bilgisi düzeylerırıe 

göre dağılımı Tablo 5'te yer almaktadır . Söz konusu sonuçlar Grafik El , E2 ve E3'te de 

izlenebilmektedir. 

Ulaşılan sonuçlar, yabancı dil bilgisi konusunda donanımlı bir profile sahip olunmadığı 

yönündedir. Bölge'de yer alan kurumların çalışma alanları ve paydaşları it ibariy'e 

yabancı dil bilgisinin çok ön pla na çıkocak bir Ihtiyaç olmoyacağı düşünülebilir. Ancak 

Sanayi Ticaret il Müdürlükleri ile Kültür ve Turizm il Müdürlükleri'nde de özellikle yönetic e• 

ve ana hizmet personelinin önemli bir kısmının en az b ir yabancı dili bilmiyor olması dikkat 

ç ekicidir. 
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TABLO 5: 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Personelin Yabancı Dil Bilgisi 

Düzeyine Göre Sayısal Dağılım 

Kurum HizmetTuru Çok iyi iyi Orta Yetersiz Hiç 
düzeyde düzeyde düzeyde bilmiyor 

Yöneticller 1027 197 923 636 354 
MilliEğitim il 

Ana Hizmet Personeli 1624 3994 9080 4239 2245 Müdürlüklerı 

idari Personel 202 99 22 134 951 

Yöneticller lO 38 202 191 157 
ll Sağlık 

Ana Hizmet Personeli 154 250 2629 4494 5802 Müdürlükleri 

idari Personel 6 42 213 413 1423 

Yöneticiler 4 4 2 27 4 
Kültür ve Turizm iı 

Ana Hizmet Personeli 2 8 16 34 104 Müdürlükleri 

idari Personel 2 3 o 64 44 

Yönetleller o 2 9 6 7 
Çevre ve Orman 

Ana Hizmet Personeli o 4 8 6 19 ll Müdürlükleri 

idari Personel o 2 4 7 46 

Yöneticller o ı ı o ll 2 
Sanayi ve Ticaret 

Ana Hizmet Personeli o ı ll 32 17 ll Müdürlükleri 

idari Personel o o 6 13 28 

Yöneticiler o 6 14 3 15 
Gençlik ve Spor 

Ana Hizmet Personeli o lO 7 5 47 ll Müdürlükleri 

idari Personel ı o 15 o 86 

Yöneticiler o o 2 5 o 
Orman işletme 

Ana Hizmet Personeli o o o o 68 Müdürlükleri 

idari Personel o o o o 22 

Yöneticiler ı 3 15 40 39 
Tarım il 

Ana Hizmet Personeli 5 7 43 287 562 Müdürlükleri 

idari Personel ı 6 2 44 173 

Sosyal Hizmetler Yöneticiler o o 33 26 12 
ve Çocuk 
Eslrgeme Kurumu Ana Hizmet Personeli o ı 64 62 108 
ll Müdürlükleri idari Personel o ı 57 91 25 

Yöneticiler 3 2 4 o o 
GAP Bölge 
Kalkınma idaresi Ana Hizmet Personeli ı 13 4 o o 
Başkanl ığı 

idari Personel o 2 ı o o 
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Yöneticiler o o 6 3 o 
Koroyolları Bölge 

Ana Hizmet Personeli o o 2 o 4 Müdürlükleri 

idari Personel o o o o 8 

Yöneticiler 4 ı 2 ı o 
Vakıflar Bölge 

Ano Hizmet Personeli o ı 23 19 o Müdürlükleri 

idari Personel o o 8 4 o 
Yöneticiler o 6 20 o o 

Devlet Su 
işleri Bölge Ano Hizmet Personeli 2 78 11 2 195 350 
Müdürlükleri 

idari Personel o ı 68 30 o 

Sosyal Yöneticiler o o 3 3 2 

Yardımlaşma ve 
Ano Hizmet Personeli o 7 6 9 17 

Dayanışma Vakfı 
iı Müdürlükleri idari Personel o ı 8 ll ı o 

Yönetic iler o ı 9 2 3 

iŞKUR il 
Ano Hizmet Personeli o ı ı 2 6 32 

Müdürlüklerı 

idari Personel o o ı 7 ı5 

Yöneticiler o ı 9 2 3 

TEiAŞ Bölge 
Ana Hizmet Personeli o ı 6 12 32 

Müdürlüğü 

idari Personel o o ı 7 ı5 

Yöneticiler 
Tarım Reformu 

o o 9 o o 

Genel Ana Hizmet Personeli ı ıı5 o o o 
Müdürlüğü 

idari Personel o 1 o o ııo o 

Yöneticiler o o o 9 o 
TCDD Bölge 

Ana Hizmet Personeli o 180 ıso 50 39 
Müdürlüğü 

idari Personel o o o o 54 

Yöneticller - - - -
Devlet Hava 
Meydanları Ana Hizmet Personeli - - - -
Işletmesi 

idari Personel - - -

Yöneticiler o o 2 ı o 

KOSGEB Bölge 
Ana Hizmet Personeli o 3 4 5 o Müdürlükleri 

idari Personel o o ı 3 6 

Yönetleller 8 25 ı8 17 9 

Volilikler Ana Hizmet Personeli o 2 3 29 20 

idari Persone l 3 4 10 31 42 

Yönetleller 124 86 46 57 ı4 

Üniversiteler Ana Hizmet Personeli 319 653 332 256 48 

idari Personel 4 23 73 183 lll 
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GRAFIK El: Mevcut Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

ll S.Aiık MGdOriOklerl 

Milli Elitim lt MOdOrtükleri 

. ,._... 
5000 10000 15000 20000 25000 

Çok Iyi • lvi • Orta • Yetersiz • Hiç Bitmiyor 

GRAFIK E2: Mevcut Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

KarayoUarı 861&e MOdOrlükleri tl 

GAP 861ce Kalkınma Idaresi Ba$kanlılı fl 
SosVil Hizmetler ve Çocuk Esfrseme 

kurumu 

Tarım lt Müdürlükleri 

Orman IPetme MOdürlükleri -

Gonçlok .. Spor ll MUdurlükleri 

Sinayt w Ticaret lı MOdüriOklerl 

Çevre ve Orman ll Müdürlüideri -

KOltür ve Turtım lt MüdOrlükleri 

200 600 800 1000 

Çok iyi • fyi • Ona • Yeterslz • Hiç Bilmiyor 

30000 

1200 1400 
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ı 3 M Ut Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı GRAF K E : eve 

Onıv.rs;t.ı.r liiiiiiiiii~-ii:i::::;,iiiiiiil·········· 
Valılikler -

KOSGEB • 

o..ıtı HM Mt'id>ni>n lıi<tmesi 861ce Müdüdükıeri f 

TCDD • ••• 

J 
Tanm Reformu Genel Müdürlülü -

TElAŞ 861se MOdürlükıeri • 

ışKUR • 

Sosyal Yardıml•sm• ve Dayanışına Vakfı • 

Devlet Su Işleri •••••ın• 

Vakıflir Bölıe MOdürtükleri • ı 
500 1000 

• Çok Iyi 8 lyi • Orta • Yetersiz • Hiç Bilmiyor 

6. Kurumlardaki Personelin 

1500 2000 

Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Dağ1l1m1 

2500 

Örneklernde yer alan kurumlarda çalışan personelin bilgisayar bilgisi düzeyine gö·e 

dağılımı Tablo 6'da yer almaktadır. Sonuçlar Grafik Fl , F2 ve F3' ten de izlenebilir. 

Bilglsayar bilgisi açısından genel personel profil inin daha donanımlı olduğunu söylemek 

mümkündür. Araştırmanın tasarımında ve anket uygulaması sırasında hem yabancı di 

hem de bilglsayar bilgisi "işi ile ilgili olmak" kaydı ile sorgulanmıştır. Bu açıdan özell'kle 

yönetici personelin ve ana hizmet personelinin bilgisayar bilgisi açısından iyi düzeyde 

olduğu tespit edilebilir. Bilgisayar kullanmayı hiç b ilmeyen personel sayısı oransal olarck 

çoğu kurumda az görünmektedir. Bu konuda gel iştirmeye ihtiyacı olan personelin ilgi 
kurumların eğitim programları Içinde geliştiri lmesi mümkündür. 
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TA BLO 6: 

Bölgede Faaliyet Gösteren Kurumlar Bazında Mevcut Personelin Bilgisayar Bilgisi Düzeyine 

Göre Sayısal Dağılım 

Kurum Hizmet Türu Çok Iyi iyi Orta Yetersiz Hiç 
düzeyde düzeyde düzeyde bilmiyor 

Yönetleller 242 369 1356 46 2 
Milli Eğitim il 

Ana Hizmet Personeli 2081 3175 13714 808 ı 7 Müdürlükleri 

idari Personel 470 233 510 19 23 

Yöneticller 15 113 330 135 5 
iı Sağlık 

Ana Hizmet Personeli 648 1492 5044 5515 630 Müdürlükleri 

idari Personel 79 383 920 445 272 

Yönetleller 8 4 28 ı o 
Kültür ve Turizm iı 

Ana Hizmet Personeli o 34 91 41 ı Müdürlükleri 

idari Personel 12 12 26 20 15 

Yöneticller 3 13 7 o o 
Çevre ve Orman 

Ana Hizmet Personeli 14 7 8 ı ı ll Müdürlükleri 

idari Personel ı 14 18 9 ı 

Yöneticller 2 7 ll 4 o 
Sanayi ve Ticaret 

Ana Hizmet Personeli 2 18 26 14 ı ll Müdürlükleri 

idari Personel o ll 23 8 5 

Yönetleller o 9 23 3 3 
~ençlik ve Spor 
ll Müdürlükleri Ana Hizmet Personeli 2 8 41 o 21 

idari Personel o 2 75 23 o 
Yönetleller ı ı 2 3 o 

Orman işletme 
Ana Hizmet Personeli o o o 68 o Müdürlükleri 

idari Personel - - -
Yönetleller 45 29 43 o o 

Tarım iı 
Ana Hizmet Personeli 155 501 520 54 34 Müdürlü k leri 

idari Personel 56 128 84 81 o 

Sosyal Hizmetler Yöneticiler 17 29 25 o o 
ve Çocuk 

Ana Hizmet Personeli 20 76 120 5 14 Esirgeme Kurumu 
ll Müdürlükleri 

idari Personel 22 58 49 21 o 
Yönelleller - - - -

GAP Bölg~ 
Kalkınma Idaresi Ana Hizmet Personeli - - - -
Başkanlığ ı 

idari Personel - - -
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Yöneticiler o 3 6 o o 
Korayolları Bölge Ana Hizmet Personeli o 4 2 o o Müdürlükleri 

idari Personel o 2 o 6 o 
Yöneticiler 4 ı 3 o o 

Vakıflar Bölge Ana Hizmet Personeli ı 34 8 o o Müdürlükleri 

idari Personel o o 4 o o 
Yöneticiler 3 ll ı2 o o 

Devlet Su 
işleri Bölge Ana Hizmet Personeli 90 268 ıso ı95 ı44 
Müdürlükleri 

idari Personel 45 ı3 o o o 

Sosyal Yöneticiler ı ı 2 o o 
Yardımlaşma ve 

Ana Hizmet Personeli 2 8 ı9 3 6 
Dayanışma Vakfı 
ll Müdürlükleri idari Personel 8 7 8 5 o 

Yöneticiler 3 8 3 o o 
iŞKUR il 

Ana Hizmet Personeli 3 20 26 ı2 ı Müdürlükleri 

idari Personel 5 5 ı5 4 o 
Yöneticller -

TEiAŞ Bölge 
Ana Hizmet Personeli - - - -Müdürlüğü 

idari Personel - - -

Yöneticiler 
Tarım Reformu 

o 9 o o o 
Genel Ana Hizmet Personeli o 10 ı06 o o 
Müdürlüğü 

idari Personel o 30 o o o 
Yöneticller o 27 o o o 

TCDD Bölge 
Ana Hizmet Personeli o 40 ı09 82 ı70 

Müdürlüğü 

idari Personel o 30 o o o 
Yöneticiler - - - - -

Devlet Hava 
Meydanları Ana Hizmet Personeli - - -
Işletmesi 

idari Personel - - -

Yöneticller o ı 2 o o 
KOSGEB Bölge 

Ana Hizmet Personeli o 7 5 o o Müdürlükleri 

idari Personel o 2 4 o o 
Yönetleller ı4 37 24 2 o 

Valilikler Ana Hizmet Personeli 3 20 3ı o o 
idari Personel 9 ı 8 39 8 5 

Yöneticiler ı36 110 40 ı4 o 
Üniversiteler Ana Hizmet Personeli 438 344 ı 46 27 20 

idari Personel ıo8 ı ı44 92 78 20 
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GRAFIK Fl: M evcut Personelin Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Datı lımı 

lı S.lhk MüdürlOkı<ri 

'· . s .!'C: • 

... ~; A' .; '\ ... 
Mı lh EJıtim lı MOdürtükleri 

5000 10000 15000 20000 

Çok Iyi • lvı • Ort.ı • Yetersız • Hiç Bılmıyor 

.1 · . o ··zeyine Göre Dalılı mı GRAFIK F2: Mevcut Personelin Bilgisayar Bı gısı u 

Karavolları Bölge MOdOriOklerl 1 

GAP Bölae Kalkınma ldart!'sf ~~nlıJı f 
Sosyal H lımetler ve Çocuk Eılr1eme 

Kurumu 

Tarım lı MOdürlüklerl 

Orımn lştetme M OdOrlültlerl 

Gençlik vo Spor lı Mildürlukı•rl 

SarQyi ve r~c.aret ll MOdUr10klerl 

Çevre ve Orman ll MOdOr10klerl 

KOltür ve Turizm lı MüdürlUkleri 

• 

200 400 600 
ıooo ııoo 1400 

Çok iy1 a Iyi a Orta a Yetersiz a H.ç: Bılmi'(Of 

ısoııo 

ı tea 
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GRAFiK F3: Mevcut Personelin Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Dağılımı 

O niversiteler 

vatmkter -KOSGEB • 

Devlet Hava Meydanları IJ~etmesl Böl&e MOdürtOklerl 

TCDD 

Tarım Reformu Genel MOdüriOA:O -TElAŞ Bölge Müdürlükleri 

ışKUR ,. 
Sosyal Yardım laJma ve Dayanışma Vakfı • 

Devlet Su Işleri 

Vakıflar Bölae MOdOrlükleri • 

500 1000 1500 2000 2500 

• Çok iyi • iyf W Orta • Vetersiı a Hiç Bilmiyor 
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Araştırmanı n Sonuç Raporu 'nun son bölümü, GAP Eylem Planı kapsamında görev alan 

kurum ve kuruluşlarda, Eylem Plan ı doğrultusunda belirlenen faaliyetlerin yerine getirilmesi 

için ihtiyaç duyulan insan kaynağının , nitelik ve niceliği itibariyle tespitini içermektedir. 

1 1. Eylem Plan1 'na ilişkin Faaliyetler Kapsam1nda 
ihtiyaç Duyulan Personelin Mesleki Dağ1l1m1 

Örneklernde yer alan kurum ve kuruluşlarda, GAP Eylem Plan ı kapsamında yürütülen 

faaliyetler için ihtiyaç duyulan personelin, meslek gruplarına göre dağılımı sorgulanmıştır. 

Söz konusu ihtiyaca ilişkin bulgular öncelikle her bir kurumun meslekler itibariyle o rtaya 

koyduğu insan kaynağı ihtiyacını netleştirecek şekilde tablolara dönüştürülmüştür. Bu 

kısımda verilen genel bir tablo üzerinden. (Tablo 20) bölgede tespit edilen insan kaynağı 

ihtiyacının mesleki olarak hangi alanlarda yoğunlaştığını görmek mümkündür. 

Bu tablodan da görüldüğü üzere öğretmenler ile ebe, uzman tabip ve hemşirelerden 

oluşan sağl ı k ça lışanları Bölge' de en çok ihtiyaç duyulan mesleki grupları oluşturmaktadırl ar. 

Bunların ardından mühendisler. bilgisayar operatörleri ve sosyal hizmetler alanında 

istihdam edilecek uzmanlar (psikolog, sosyolog, sosyal çalışmacı, çocuk gelişim uzmanı 

vb.) ikinci önemli meslek grupları olarak göze çarpmaktadır. 
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TABLO 1: 
Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Milli Eğitim Bakanlığı 

i ı 
_.dlh. 

Mesleklere Gore Personel Ihtiyacı '",.'• 
Merkez Memur (3) 

Adıyaman 

Aile ve Sosya l Araştırma Uzmanı (5) Patent Uzmanı (1) Bilgisayar ışıetmeni (17) 
Pedagog (1) Çocuk Eğitimeisi (4) 

Çocuk Gelişimcisi (14) Planlama Uzmanı (3) 
Batman 

Danışman (1) Pslkolog (2) 

Marka Uzmanı (1) Sağlık Memuru (6) 

11t1emur (85) Sağlık Teknikeri (2) 

Oğretmen (91 1) Sosyolog (2) 

Bilgisayar işletmeni (25) Pslkolog (4) 
Gaziantep Memur (888) Sosyal Çalışmacı (5) 

Mühendis (6) Teknlker (4) 

Aile ve Sosyal Araşt ı rma Uzmanı (2) Memur (10) 

Kilis Asistan (1 O) Mlmar(1) 
Eğitim Uzmanı (1 O) l\t1ühendls (4) 
ıstatistik Uzmanı (2) Oğretmen (200) 

Mordin Öğretmen (2160) 
Hizmetli (142) 

Siirt 11t1emur (27) Yönetici (87) 
Oğretmen (497) Hlzmetıı (55) 

Şırnak Memur (66) Öğretmen (722) 

Urfa Memur (409) Öğretmen (5800) 
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TABLO 2: 

Kurumla rda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Sağlık Bakanlığ ı 

-
' ll .-
:-

-~~· 1 : .. • 

:. t • . . 

Mesleklere Gore Personel Ihtiyacı "-- -
' . 

,_ 
~~· . 

Bilgisayar işletmeni (2) Sağlık Memuru (2) 

Merkez Ekonomi Uzmanı (2) Tabip (2) 
Finans Uzmanı (l) Uzman Tablp (l) 
Memur (9) Uzman (8) 

Adıyaman 

Çocuk Gelişimcısı (4) Sosyal Çalışmacı (2) 

Batman La borant (61) Sosyolog (30) 
Pslkolog (3) Uzman Tabip (86) 
Memur(lO) Hemşire (253) 

Gaziantep 

Bilgisayar işletmeni (2) Mühendis (5) 
Çocuk Gelişimcısı (2) Psikolog (l) 
Istatistik Uzmanı (2) Sağlık Memuru (5) 

KiliS Iş Güveniiği Uzmanı (l) Sağlık Teknikeri (5) 
Kimyager (l) Sosyal Çalışmacı (2) 
Memur (20) Tabip (5) 
Mlmar (l) Uzman Tabip (2) 

Mardin Bilgisayar işletmeni (l) istatistik Uzmanı (l) 
Danışman (l) Planıama Uzmanı (l) 

Aile ve Sosyal Araştırma Uzmanı (2) Sağlık Teknikeri (5) 
Sosyal Çalışmacı ( l) Bilglsayar Işletmeni (lS) Sosyal Hizmet Uzmanı (l) 

Danışman (2) Tabip (44) Ebe (54) 
Siirt Haberleşme Uzmanı (l) Uzman Tabip (52) 

Şoför (lO) 
ıstatistik Uzmanı (8) Hizmetli (30) 
Laborant (25) 

Diş Hakimi (8) Planlama Uzmanı (l ) 
Psikolog (2) Eczacı (8) 

Fizyoterapist (2) 

Şırnak 

Bilgisayar işletmeni (lO) Sağlık Teknikeri (lO) 
Çocuk Geilşlmcisi (5) Sosyal Çalışmacı (14) 
Ebe (490) Tabip (160) 
Kimyager (2) Tekniker (S) 

Urfa Laborant (121) Uzman Tabip (280) 
Memur (100) Veri Hazırlama (100) 
Mühendis (5) Hemşire (100) 
Psikolog (lO) Diş Hekimi (22) 
Sağlık Memuru (369) Eczacı (16) 



Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu 
GAP Eylem Planının 

TABLO J: 1 ·ıt·b . 1 S 1 D - 1 · tl Duyulan Personelin Meslek Grup arı ı arıy e ayısa agı ımı Kurumlarda lh yaç 

Kültür ve Turizm Bakanlığı 

ll llll•:•oneı ihllvo« 
Adıyaman Mlmor(1) 

Bo tmo n 

Arkeolog (1) Memur(1) 

Gazıantep Bilgisoyar ışıetmeni (1) Mlmor(1) 
istatistik Uzmanı (1) Mühendis (1) 

Arkeolog (2) Turizm Rehberi (2) 
Kilis Bilgisoyar Işletmeni (1) Falklor Uzmanı (1) 

Memur (3) 

Mordin Bilgisoyar Progrome ısı (2) 

SIIrt 

Arkeolog (3) Muhendls (1) 
Şırnak Memur(3) Sanat Tarihçisi (1) 

Mlmor(1) Enformasyon Görevlisi (1) 

Ur fo Memur(4) 

TABLO 4: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Çevre ve Orman Bakanlığı Çevre ve Orman iı Müdürlükleri 

' ll .. 
; 

Mesleklere Göre 'Personel ihtiyacı 
' ... ,. -Merkez 

Şehir ve Bölge Planlama Uzmanı (lO) Memur (3) 
Adıyaman Memur (6) 

Batman Memur(1 ) 
Mühendis (4) Şoför (3) 

Gaziantep 

Kilis 
Memur (2) 

Mardın Çevre Uzmanı (2) 
Memur (7) Mühend is (4) 

sıırt 
Mühendis (3) 

Şırnak Bilglsayar işletmeni (1) 
Muhendls (2) Orman Mühendisi (1) 

Urfa 
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TABLO 5: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Sanayi ve Ticaret Bakanlığı 

il ·i Mesleklere Gore Personel ihtiyacı 

-~F 

Adıyaman Memur (1) 

Batman 

Gaziantep 

KiliS Bilgisayar işletmeni (2) Mühendis (2) Memur (2) 

Mardin Bilgisayar işletmeni (2) Mühendis (2) 

Siırt 

Şırna k Elektrik Teknisyeni (5) Harita Kadasıra Uzmanı (2) 

Urfa Memur(1 ) 

TABLO 6 : 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Gençlik ve Spor Bakanlığı 

~ 
)fi' i ı 

... 
Mesleklere Gore Personel ihtiyacı ~.:_., 

.~!'ı,) ı 
.~.-... : 

Adıyaman 

Batman 

Gaziantep Memur(15) 

Kilis Memur (6) Antrenör (14) Uzman (6) 

Bilgisayar işletmeni (2) Sosyal Hizmet Uzmanı (1) Mardin Memur (2) Tabip (1) 
Sağlık Memuru (1) 

Siirt 

Bilgisayar işletmeni (1) Tekniker (1) 

Şırnak Memur (5) Uzman (3) 
Mühendis (1) Yönetici (9) 
Sağlık Memuru (1 ) Muhasebeci (1) 

Urfa 



140 / GAP Eylem Planının Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu 

TABLO 7: 
Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısol Dağılımı 

Tarım ve Köy işleri Bakanlığı 

'.:~· . ~'!,-3 ı.. • • • 

ll Mesleklere Gore Personelihtiyacı 
·~'f· 

" . "-'-..'. 

Merkez 
Çevre ve Orman Uzmanı (1) 

Tarım Ekonomisli (1) Sosyolog (1) 

Adıyaman 
Psikolog (1) Teknlker (1 O) 
Sosyolog (2) Ziraat Teknisyeni (10) 

Memur (2) 
Veteriner Hekim (3) Batman Mühendis (4) 

Tekniker (2) Veteriner Sağlık Teknisyeni (1) 

Gaziantep Memur (4) Veteriner Hekim (5) Mühendis (15) 

Kilis Memur (10) Veteriner Hekim (6) Mühendis (6) 

Bilgisayar işletmeni (5) 
Mühendis (1 5) 

Mordin Haberleşme Uzmanı (2) Tekniker (5) istatistik Uzmanı (2) Veteriner Hekim (3) 
Memur (3) 

Siirt Mühendis (10) Veteriner Sağlık Teknisyeni (5) Veteriner Hekim (10) 

Memur (34) Veteriner Hekim (26) 
Şırnak Mühendis (39) Veteriner Sağlık Teknisyeni (lO) 

Sağlık Memuru (6) 

Memur (5) Uzman (3) 
Urfa Mimar (1) Veteriner Hekim (2) 

Mühendis (5) Avukat (2) 
Patent Uzmanı (1) 



GAP Eylem Planının Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu 1141 

TABLO 8: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Mesle k Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Başbakanlık Sosyal Hizmetler ve Çocuk EsirgemeKurumu 

1 . ';;, 

i ı ~ ;{· . . Mesleklere Gore Personel ihtiyacı 

Bilgisayar işletmeni (3) Psikolog (5) 
Çocuk Eğitime isi (27) Sağlık Memuru (ll ) 

Merkez Çocuk Gelişimcisi (5) Sosyal Çalışmacı (49) 
N,lemur (39) Sosyolog (9) 
Oğretmen (18) Fizyoterapist (3) 

Aile ve So~yal Araştırma Uzmanı (ı) Mühendis (l) 
Bilgisayar Işletmeni (5) Öğretmen (6) 
Çocuk Gelişimcisi (3) Pedagog (3) 

Adıyaman Eğitim Uzmanı (l) Planlama Uzmanı ( l ) 
Istatistik Uzmanı (ı) Psikolog (2) 
Kadın Statüsü Uzmanı (l) Sosyal Çalışmacı (3) 
Memur (lO) Sosyolog (3) 

Bilgisoyar işletmeni (l) 
Sağlık Teknikeri (3) Çocuk Gelişimcisi (ll) Sosyal Çalışmacı (ll) 

Batman 
Çocuk Eğitimeisi (ll) 

Sosyolog (2) N,lemur(2l) Tabip (2) 
Oğretmen (7) 

Tekniker (3) Pedagog (4) 
Yönetici (6) Psikolog (7) 

Gaziantep 

KIIıs 

Bilgisayar işletmeni (8) 
Planlama Uzmanı (l) 

Danışman (l) 
Psikolog (3) Istatistik Uzmanı (l) 
Sağlık Memuru (2) Mordin Kadın Statüsü Uzmanı (2) 
Sosyal Çalışmacı (7) 

N,~emur (8) Sosyal Hizmet Uzmanı (3) 
Oğretmen (5) 

Tabip ( l ) Pedagog ( l ) 

Siirt 
Bilglsayar iş letmeni (6) 

Öğretmen (8) Çocuk Gelişimcisi (2) 
Sosyal Çalışmacı (10) Memur (6) 

Çocuk Eğitimeisi (l) Psikolog (2) 
Şırnak Çocuk Gelişimcisi (l) Sosyal Çalışmacı (2) 

Istatistik Uzmanı (l) Sosyolog ( l ) 

Bilgisayar işletmeni (3) 
Öğretmen (3) 

Urfa Çocuk Eğitimeisi (3) Psikolog (l ) Çocuk Gelişlmcisi (3) Sosyal Hizmet Uzmanı (5) Memur (3) 
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TABLO 9: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Başbakanlık GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı 

11 Mesleklere Gore.:Personel ihtiyacı 

Urfa 

TABLO 10: 

Çocuk Gelişimcısı (2) 
Ekonomi Uzmanı (2) 
Eğilim Uzmanı (2) 
istatistik Uzmanı (1) 
Marka Uzmanı (1) 
Memur (5) 
Mimar (1) 

Mühendis (5) 
Planıoma Uzmanı (1) 
Pslkolog (1) 
Sosyal Çalışmacı (1) 
Sosyal Hizmet Uzmanı (1) 
Tarım Ekonomisli (2) 
Teknlker (1) 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Ulaştırma Bakanlığı Karayolları Genel Müdürlüğü 

i ı 
·=~: 

Mesleklere Gi:ire Personel ihtiyacı 

Merkez Memur (2) Mühendis (5) 

Adıyaman Mühendis (2) Tekniker (2) 

Batman 

TABLO ll : 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupla rı itibariyle Sayısal Dağılımı 

Başbakanlık Vakıflar Genel Müdürlüğü 

i ı Mesleklere Gore Personel ihtiyacı 

Merkez Arkeolog (2) Mühendis (4) 
Mimar (4) 

Gaziantep 

Bilglsayar işletmeni (2) Mühendis (3) 
Urfa Memur (3) Tekniker (2) Mimar (2) 
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TABLO 12: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Çevre ve Orman Bakanlığı 

Devlet Su i şleri Genel Müdürlüğü 

ir ~ Mesleklere Gore Personel ihtiyacı 
' :..~· 

Gazıantep 

Urfa 

TABLO 13: 

en d s (2) 
Şoför (2) 

·-· 

Bilgisoyar işletmeni (2) 
Kimyager (5) 
Laborant (16) 
Memur (17) 
Mühendis (30) 

Hlzmetlı (2) 

Tekniker (59) 
Sondai Uzmanı (10) 
Operatör (19) 
Hidroiog (5) 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Başbakanlık Sosyal Yardımlaşma ve Dayanışma Genel Müdürlüğü 

i ı 
>• 

Mesleklere Gore Personel ihtiyacı 
o ., 

Adıyaman Memur (3) 

Batman 

Gaziantep Bilglsayar işletmeni (1) Memur(1) 

Kilis Aile ve Sosyal Araştırma Uzmanı (1) 
Memur(1) Sosyal Yardımlaşma Uzmanı (2) 

Mordin Sosyal Hizmet Uzmanı (2) 

Sılrt Memur(2) Sosyal Çalışmacı (2) 

Şırnak Sosyal Yardımlaşma Uzmanı (3) 

Urfa 
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TABLO 14: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılım ı 

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

Türkiye iş Kurumu ••• •• 
. . 

i ı 
.... . 

Mesleklere Gore Per~opeı Ihtiyacı 

- .. --wr..{ .. 
Adıyaman 

Bilgisoyar işletmeni (1) istihdam Uzmanı (2) 
Eğitim Uzmanı (2) 

Batman 

Gaziantep 
istihdam Uzman ı (1) Memur (5) 
Istatistik Uzmanı (1) Psikalog (1) 

Eğitim Uzmanı (3) Sosyolog (1) 
Kilis Istatistik Uzmanı (1) Uzman (1) 

Memur(1) Yönetici (2) 

Mordin Memur(3) 

SIIrt Uzman (1 ) Avukat (1) 

Şırnak Eğitim Uzmanı (2) istihdam Uzmanı (1) 

Urfa 

TABLO 15: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

Türkiye Elektrik iletim Anonim Şirketi (TEiAŞ) 
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TABLO 16: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 
Tarım ve Köy işleri Bakanlığı 

Tarım Reformu Genel Müdürlüğü 

. - ···~~ 
' 

iı ' Mesleklere Gere Personel ihtiyacı 

Urfa 

TABLO 17: 

' . 

Aile ve Sosyal Araştırma Uzmanı (2) 
Bilgisayar işletmeni (1) 
Çevre ve Orman Uzmanı (1) 
Danışman(1) 
Ekonomlst(1) 
Finans Uzmanı (1) 
Haberleşme Uzmanı (1) 
Şehir ve Bölge Planlama Uzmanı (1) 
Istihdam Uzmanı (1) 

istatistik Uzmanı (1) 
ış Sağlığı ve Güvenliği Uzmanı (1) 
Memur (1) 
Mimar (l ) 
Mühendis (10) 
Planıama Uzmanı (2) 
Sosyal Çalışmacı (1) 
Tarım Ekonomisli (2) 
Tekniker (ı) 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

U laştırma Bakanlığı 

Devlet Demir Yolları Genel Müdürlüğü 

Antep 

TABLO 18: 

Memur (B) 
Mimar (2) 
Mühendis (6) 
Tekniker (1) 

Mesleklere Göre Personel ihtiyacı 

Güvenlik Personeli (16) 
TTM (20) 
Makinist (15) 

. l·t·b lyle Sayısal Dağıtımı Kurumlarda Ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları 1 ar 

Sanayi ve Ticaret Bakanlığı 
1 
ğı 

- .. .. . . . . t kleme idaresi Başkan ı Kuçuk ve Orta Olçeklllşletmelerı Gelıştırme ve Des e 

.:. 
·. ' ı ihtiyacı ..... 

i iı ~~ Mesleklere <:!bre Persene 
~. 

"' 
Antep 

Urfa Mühendis (3) 
işletme Muhendlsi (2) 

-
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TABLO 19: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Meslek Grupları itibariyle Sayısal Dağılımı 

içişleri Bakanlığı, Valilikler 

' 
~~~; . 

ll Mesleklere Göre Personel Ihtiyacı 
·-=-., 

Adıyaman 
Çevre ve Orman Uzmanı (1) Veri Hazırlama (2) 
Şehir ve Bölge P lanıama Uzmanı (2) 

Batman 

Gaziantep 
Aile ve Sosyal Araştırma Uzmanı (1) Mimar (1) 
Eğitim Uzmanı (1) Muhendis (1) 

Kilis 
Bilgisayar işletmeni (1) Memur (2) 
Şehir ve Bölge Planlama Uzmanı (1) 

Mordin Bilgisayar işletmeni (1) Istihdam Uzmanı (2) 

Siirt 

Şırnak 
Aile ve Sosyal Araştırma Uzmanı (1) Planlama Uzmanı (2) 
Mühendis (1) Veri Hazırlama (2) 

Urfa Dan ışman (1 ) Uzman (1) 
Şehir ve Bölge Planlama Uzmanı (1) 

TABLO 20: 

Meslek Grupları itibariyle ihtiyaç Duyulan Personelin Toplam Sayısal Dağılımı 

- . 
Un van 

Personel Unvan '".'{ Personel 
Sayısı !)·: Sayısı 

Öğretmen 10342 Arkeolog 8 

Memur 1881 Kimyager 8 

E be 544 Danışman 7 

Uzman Tabip 421 istihdam ve Meslek Uzm. 7 

Sağlık Memuru 416 Çevre ve Orman Uzm. 5 

Hemşire 353 Sosyal Yardım Uzm. 5 

Hizmet li 229 Tarım Ekonomisl i 5 

La borant 223 Ekonomist 5 

Tabip 215 Hidro iog 5 

Mühendis 212 Flzyoteraplst 5 

Bilgisayar işletmeni 122 Haberleşme Uzm. 4 
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Sosya l Çalışmacı 110 Topoğrol 
4 

Telmiker 108 Kadın Statüsü Uzm. 3 
Yonetici 104 Avukat 3 

Veri Hazırloma 104 Finans/ Fon Yönetımı Uzm. 2 

Patent Uzmanı 2 

Veteriner Hekim 57 Turizm rehberi 2 

Psikolog 54 Harita Kadasıra Uzmanı 2 

Sosyo log 53 Iş Sağlığ ı ve Güv.Uzm. 2 

Çocuk Gelişimcisi 52 Marka Uzmanı 2 

Çocu k Eğitimeisi 40 Işletme Mühendısl 2 

Dış Hekimi 30 Bilgisayar Progromeısı 2 

Sağlık Teknikeri 25 Sanat Torihçisi ı 

Ecza cı 24 Folklör Uzmanı 1 

Istatistik uzman ı 23 Orman Mühendisi 1 

Eğitim Uzm. 22 Muhasebeci 1 

Uzman 22 Enformasyon Görevlisi 1 

TIM 20 

Operatör 19 

Mimar 17 

Veteriner Sağlık Teknikeri 16 

Güvenlik 16 

Mo klnist 15 

Şoför 15 

Elektrik Teknisyeni ıs -Planlama Uzm. 15 -Aile ve Sosyal Araştırma Uzm. 15 -Şehir ve Bölge Planioma Uzm. ıs 

Antrenör 14 -
Sosyal Hizmet Uzm 13 -Pedagog ll 

Sondal Uzmanı 10 - -
Ziraat Teknisyeni 10 - -
Asist an ı o 
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2. Eylem Plan1'na i lişkin Faaliyetler Kapsam1nda 
Ihtiyaç Duyulan Personelin 
Cinsiyete Göre Dağ1hm1 

Araştırma örneklaminde yer alan kurumların GAP Eylem Plan ı Kapsamında yürüttükleri 

faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyacı cinsiyete göre ayrım yapılara k da 

sorgulanmıştır. Bir önceki bölümde yer alan bulgular kadın çalışan sayısının göreli azlığını 

o rtaya koymaktadır. Burada yer alan bulgular, ku rumların personel talebinde daha 

dengeli davrandıkların ı ya da kadın çalışana ihtiyaç duyduklarını göstermektedir. 

TABLO 21: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Cinsiyete Göre Sayısal Dağılım 

li" ~~~ari Personel 
.,~ 

J: Kadın Erkek Toplam 
1( :.,•. 

Milli Eğitim iı Müdürlükleri 4903 4943 338 1404 11588 

i ı Sağlık Müdürlükleri 1318 1264 59 217 2858 

Kültür ve Turizm iı Müdürlükleri ll 16 8 35 

Çevre ve Orman iı Müdürlükleri 7 18 2 10 37 

Sanayi ve Ticaret iı Müdürlükleri 4 5 2 3 14 

Gençlik ve Spor iı Müdürlükleri 10 19 14 27 70 

Orman işletme Müdürlükleri o 

Tarım il Müdürlükleri 46 115 41 72 274 

Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu iı 
Müdürlükleri 66 81 33 42 222 

GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı 5 9 6 8 28 

Karayolları Bölge Müdürlükleri 5 8 

Vakıflar Bölge Müdürlükleri 2 5 2 3 12 

Devlet Su işleri Bölge Müdürlükleri ll 102 13 7 133 

Sosyal Yardımlaşma ve Dayanışma Va kfı il Müdürlükleri 2 5 9 

iŞKUR il Müdürlükleri 9 10 3 4 26 
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..,.E AŞ Bölge Müdürlüğü ı o 20 30 

-arım Reformu Genel Müdürlüğü ı 5 ı 5 5 5 40 

-coo Bölge Müdürlüğü 6 6 

:>evlet Hava Meydanla rı işletmesi - - - o 

< OSGEB Bölge Müdürlükle ri 3 5 ı 2 ll 

·_. al ikler 8 ı3 6 4 31 

U niv ersiteler 50 ı oo 36 ı56 342 

Toptam 6481 6756 563 1974 15774 

A BLO 22: 

M e rk ezi Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Cinsiyete Göre Sayısol Dağılım 

.:' ·• A~HI>me1 idari Personel 
Kurumlar .:.: Personeli 

_ Kadın Erkek · Kadın Erkek Toplam 

M ~ Eğitim Bakanlığı ı ı 2 

Soğlık Bakanlığı - - o 

-onrn ve Köy işler i Bakanlığı 32 43 3 8 86 

Sonayi ve Tic aret Bakanlığ ı - - o 

Ç evre ve Orman Bakanlığı 5 5 10 

-oKi Başkanlığı - o 

;)Si G M - o 

- arayoUarı GM 2 3 ı ı 7 

1 :::>HMi GM - - - o 

TEDAŞ GM - o 

S- ÇEK GM 35 60 25 40 16 

·,:o kıtla r GM 5 5 10 

'w"UR- KURGM ı ı ı 3 

1' ~ k 
1
, .c. root Ban ası - - - o 

li 1-:ol o ank - - - - o 

-ı....rkiye Kalkınma Ban kası - o 

Toplam 81 117 30 50 278 
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3. Eylem Plan1'na ilişkin Faaliyetler 
Kapsam1nda Ihtiyaç Duyulan Personelin 
Eğitim Düzeyine Göre Dağ1hm1 

Araştırma örneklaminde yer alan kurumların GAP Eylem Planı Kapsamında yürüttükleri 

faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyac ı, gerekli görülen eğitim düzeyine göre 

sorgulanmıştır. Bulgular, ağırlıklı olarak ön lisans ve lisans düzeyinde eğitim almış personele 

ihtiyaç duyulduğunu göstermektedir. 

TABLO 23: 

Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Eğitim Düzeyine Göre Dağılımı 
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Sosya l Hiımetler ve Ana Hizmet Personeli 7 ı20 
Çocuk Esirgeme Kurumu il 
MQdür!ükleri idari Personel ı o 30 44 

GAP Bölge Kalkınma Ana Hizmet Personeli ı4 

daresi Başkanlığ ı 
idari Personel ı4 

a·oyolları Bölge Ana Hizmet Personeli 2 3 
~.1üdürlükleri 

idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli 2 ı 3 
Vakıflar Bölge Müdürlükleri 

idari Personel ı ı 3 

Devlet Su işleri Bölge Ana Hizmet Personeli 2ı 69 23 

Müdürlükleri 
idari Personel 4 ı7 

Sosyal Yardımlaşma Ana Hizmet Personeli 7 
\·e Dayanışma Vakfı il 
Müdürlükleri idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli ı9 
iŞKUR il Müd ürlükleri 

idari Personel 2 2 3 

Ana Hizmet Personeli . - -
:.AŞ Bölge Müdürlüğü 

idari Personel ı o ı2 8 

-anm Reformu Genel 
Ana Hizmet Personeli - - -

Müdürlüğü 
idari Personel - . - -

Ana Hizmet Personeli 27 lO ı6 
-coo Bölge Müdürlüğü 

idari Personel o ı6 

Devlet Hava Meydanları 
Ana Hizmet Personeli - - - -

Işletmesi 
idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli 8 
KOSGEB Bölge Müdürlükleri 

idari Personel 3 

Ana Hizmet Personeli 2 ı9 2 
·.talilikler 

idari Personel 2 5 

Ana Hizmet Personeli 20 50 50 30 
i.nıverslteıer 

idari Personel 30 56 69 37 

Toptom 48 ı575 1328 10761 383 287 
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TABLO 24: 
Merkezi Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Eğitim Düzeyine Göre Dağılımı 

Kurumlar HizmetTürü iıköğ . . ortoğ Ön Lls. Li s. Y.L. DR. 

Ana Hizmet Personeli ı 

Milli Eğilim Bakanlığı 

idari Personel ı 

Ana Hizmet Personeli 

Sağlık Bakanlığı 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli 10 
Tarım ve Köy işleri 

ı2 37 ı 

Bakanlığı 
idari Personel ı 5 26 

Ana Hizmet Personeli - - - - - -
Sanayi ve Ticaret 
Bakanlığı 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli ı o 
Çevre ve Orman 
Bakanlığı 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli - - - - - -
TOKi Başkanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - - - - -
DSiGM 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli 5 
Karayolları GM 

idari Personel 2 

Ana Hizme t Personeli - - - -
DHMiGM 

idari Personel - - - - - -

Ana Hizmet Personeli - - - - -

TEDAŞ GM 

idari Personel - - - - -
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Ana Hizmet Personeli 95 
'3,_Ç.:<GM 

idari Personel 19 20 30 

Ana Hizmet Personeli lO 
oı.mıar GM 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli ı 

c.JRTKUR GM 

idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli - - -- aat Bankası 

idari Personel - - - -

Ana Hizmet Personeli -
-alkbank 

ideri Personel - - - - -

Ana Hizmet Personeli - - - -
~C.~e Kalkınma 
2-an<:osı 

idari Personel - - - - -

oplam o 30 42 21 5 ı o 

1 4. Eylem Plan1'na ilişkin Faaliyetler Kapsam1nda 
ihtiyaç Duyulan Personelin 
Yabanc1 Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağ1llm1 

Araştırma örnekleminde yer alan kurumların GAP Eylem Planı Kapsamında yürüttükleri 

faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyacı gerekli görülen yabancı dil bilgisi açısından 
t esoit edilmeye çalışı lmıştır. Bulgular, çok iyi derecede yabancı dil bilen personele yoğun 
c r ıhtiyaç olmadığı yönündedir. 
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TABLO 25: 
Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılım ı 

Kurum HizmetTürü Çok Iyi iyi Orta 

Ana Hizmet Personeli 26 563 882 

Milli Eğitim iı Müdürlükleri 

idari Personel 6 9 72 

Ana Hizmet Personeli ı 39 1822 

iı Sağlık Müdürlükleri 

idari Personel 6 60 

Ana Hizmet Personeli 5 3 3 
Kültür ve Turizm il Müdürlükleri 

idari Personel 3 2 

Ana Hizmet Personeli 2 4 9 
Çevre ve Orman il Müdürlükleri 

idari Personel 3 

Ana Hizmet Personeli 4 2 
Sanayi ve Ticaret it Müdürlükleri 

idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli 9 22 
Gençlik ve Spor il Müdürlüideri 

idari Personel l l 4 

Ana Hizmet Personeli - - -
Orman işletme Müdürlükleri 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli 24 15 49 
Tarım il Müdürlükleri 

idari Personel 2 4 l O 

Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu i ı 
Ana Hizmet Personeli 18 40 6 

Müdürlükleri 
idari Personel 45 

Ana Hizmet Personeli 14 
GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığ ı 

idari Personel 14 

Ana Hizmet Personeli 3 

Korayolları 8ölge Müdürlükleri 
idari Personel ı 
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Ana Hizmet Personeli 3 
Vakıflar Bölge Müdürlüklerı 

idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli ı ı3 4 

Devlet Su işleri Bölge Müdürlukleri 

idari Personel ı 7 

Sosyal Yardımlaşma ve Dayanışma Vakfı iı 
Ana Hizmet Personeli 4 

Mudürlükleri 
idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli 10 2 
IŞKUR il Müdürlükleri 

idari Personel ı 2 

TEiAŞ Bölge Müdürlüğü 
Ana Hizmet Personeli 8 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli -
Tarım Reformu Genel Müdürlüğü 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli ı6 

TCDD Bölge Müdürlüğü 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli - -
Devlet Hava Meydanları işletmesi 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli 5 2 
KOSGEB Bölge Müdürlükleri 

idari Personel ı 2 

Ana Hizmet Personeli 5 ı3 4 
Volilikler 

idari Personel 2 6 

Ana Hizmet Personeli 30 ıoo 20 
Üniversiteler 

idari Personel ı o ı ı2 70 

Toplam 145 1195 3045 



1561 GAP Eylem P lanının Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu 

TABLO 26: 
Merkezi Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Yabancı Dil Bilgisi Düzeyine Göre Dağılım ı 

Kurum HizmetTürü .. Çok Iyi iyi Orta 

Ana Hizmet Persaneli ı 

Milli Eğitim Bakanlığı 

idari Personel ı 

Ana Hizmet Personeli - -
Sağlık Bakanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - - -
Tarım ve Köy işleri Bakanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - -
Sanayi ve Ticaret Bakanlığı 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli lO 
Çevre ve Orman Bakanlığı 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli 

TOKi Başkanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - -
DSiGM 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli 5 
Karayolları GM 

idari Personel 2 

Ana Hizm et Personeli - - -
DHMiGM 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - - -

TEDAŞ GM 

idari Personel - -
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Ana Hizmet Personeli 95 
SHÇEKGM 

Idari Personel 69 

Ana Hizmet Personeli ıo 

Vakıfla r GM 

idari Personel 

Ana Hizm et Personeli ı 

YURTKUR GM 

Idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli -
Ziraat Bankası 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli -
Halkbank 

idari Personel -

Ana Hizmet Personeli 
Türkiye Kalkınma Bankası 

idari Personel -

Toplam o 26 170 

0 .. t . . · t yola çıkılarak. Bölge'de 
e yandan. p ilot çalışma kapsamında tespit edılen ıhtıyaç an 

f . . tl . tkinleşiirmek açısından 
aalıyette bulunan kurumların yerel halka ulaşmak ve hızme erı e 

• 1 düzeyde gereksinim 
yerel dılieri (Kürtçe, Arapça. Süryanice vb) konuşan personel hang el 

- 27'de yer alan kurumları yer 
duydugu tespit edilerneye çalışılmıştır. Bu kapsamda. Tablo 

dil b ilen personele olan talebi ortaya konmuştur. 
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Ana Hizmet Personeli ı 6 10 27 
TCDD Bölge Müdürlüğü 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli - -
Devlet Hava Meydanları işletmesi 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli 2 2 
KOSGEB Bölge Müdürlükleri 

idari Personel 2 ı 

Ana Hizmet Personeli 4 8 
Volilikler 

idari Personel ı 5 
Ana Hizmet Personeli 20 ıoo 30 

Üniversiteler 
idari Personel ı 5 97 40 

Toplam 410 2668 2430 

TABLO 29: 

Merkezi Kurumlarda ihtiyaç Duyulan Personelin Bilgisayar Bilgisi Düzeyine Göre Dağılım ı 

Kurum -~· Çok iy i iyi Orta Hizmet Türü '·}, .:. 
Ana Hizmet Personeli ı 

Milli Eğitim Bakanlığı 
idari Personel ı 

Ana Hizmet Personeli 
Sağlık Bakanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli - -
Tarım ve Köy işleri Bakanlığı 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli -
Sanayi ve Ticaret Bakanlığı 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli ı o 
Çevre ve Orman Bakanlığı 

idari Personel 

Ana Hizmet Personeli - -
TOKi Başkanlığı 

idari Personel - - -

Ana Hizmet Personeli - - -
DSi GM 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli 5 
Karayolla rı GM 

idari Personel 2 

Ana Hizmet Personeli -
DHMi GM 

idari Personel - -

Ana Hizmet Personeli -
TEDAŞ GM 

idari Personel -
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SHÇEK GM 
Ana Hizmet Personeli 95 

idari Personel 30 39 

Vakıftar GM 
Ana Hizmet Personeli 5 

idari Personel 5 

YURTKUR GM 
Ana Hizmet Personeli ı 

idari Personel 2 

Ziraat Bankası 
Ana Hizmet Personeli 

idari Personel - - -

Halkbank 
Ana Hizmet Personeli -

idari Personel - -

Türkiye Ka lkınma Bankası 
Ana Hizmet Personeli 

idari Personel -
Toplam 12 50 134 

1 SONUÇ 

GAP Eylem Planı. 2008-2012 yılları arasında uygulamaya konmuş, bir bölgesel kalkınma 
Plonıdır. Plan, bölgeler arası kalkınmışlık farklarının azaltılması, ekonomik ve sosyal gelişmenin 
eş zamanlı olarak sağlanması ve gelir dağılımı eşitsizliklerinin en aza indirgenmesi şeklinde 

ifade edilen temel amaçlarla formüle edilmiş bir makro stratejik plan niteliği taşımaktadır. 

Tüm gelişmiş dünya ülkelerinde olduğu gibi ülkemizde de devlet ku rumların ın asli 

Işlevlerini yerine getirirken. kamu kaynaklarının etkin kullanımı. şeffaf ve hesap verebilir 

olma gibi ilkeler çerçevesinde hareket etmesi gerektiği. genel kabul görmektedir. 

Kamu yönetiminde özellikle son on yılda ağırlıklı biçimde hakim olmaya başlayan bu 

anlayış. kamu kurumlarının yönetsel etkinliği ve rasyonalizasyonu konusunda bir yöntem 

arayışını da beraberinde getirmiştir. Bu çerçevede, özel sektör işletmelerinin rekabetçi 

ortamda varlıklarını nasıl sürdürebildikleri sorusuna cevap olarak üreti lmiş stratejik 

Yönet im anlayışı ve bu kapsamda geliştirilen yönetsel araçlar kamu kuruluşlarının da 

gündemine gelmiştir . Kamu kesiminde. gerek bölge ve şehirlere yönelik makro nitelikli 

gerekse tek tek kurumlar bazında mikro nitelikli stratejik planların oluşturulması ve 

uygulanması yoluna gidilmektedir. 

Ancak özel sektör işletmeleri içinde bile uygulama sorunları ile karşılaşan stratejik yönetim 

metodolojisi. kamu kurumlarının işleyiş mantığı, faaliyet alanları ve ölçekleri göz önüne 

alındığında bir dizi özgün sorunu da beraberinde getirmektedir. 
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Bilindiğ i üzere tüm örgütlü birimlerde örgütsel amaçlara ulaşabilmek için finansal, fiziksel 

ve beşeri kaynakların tedarikinin, bu kaynakla rın organizasyonunun eş zamanlı ve etkin 

biç imde gerçekleşmesi gerekmektedir. Genellikle hizmet üretimine yöne len kamu kurum 

ve kuruluşları açısından da aynı ilkelerin geçerliliğinden söz etmek m ümkündür. Üretilen 

hizmetin etkinliğini ve kalitesini belirleyen kritik faktörlerden biri, insan kaynağıdır. Kamu 

kesiminde kurumların ürettikleri hizmetin gerekleri ile uyumlu bir insan kaynağı profilinin 

yaratılması, mevcut insan kaynağının kurumsal gereklilikler/ihtiyaçlar doğrultusunda 

yönetilmesi ve geliştirilmesi bir diğer önemli yönetsel süreci işa ret etmektedir. 

GAP Eylem Planı gibi makro stratejik planlar, ilişkin oldukla rı bölgeye ve taşıdıkları 

amaçlara göre çeşitli kamu kurum ve kuruluşla rına sorumluluklar, eylemler ve hedefler 

yüklemektedirler. Bu durum, öngörülen faaliyetlerin gerçekleştirilmesi için finansal ve 

fiziksel kaynaklar kadar yeterli sayıda ve nitelikte insan kaynağın ı n da kurumlara tahsis 

edilmesini ve bir makro stratejik plan dahilinde faaliyet gösterecek kurumların bu 

plan kapsamındaki tüm yönetsel süreç lerde etkin biç imde yer almasını sağlayacak 

mekanizmaların eş zaman lı olarak geliştirilmesini gerektirmektedir. 

Bu tespitlerden hareketle, GAP Eylem Planı ' nın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynaklan 

Araştırması, öncelikli olarak GAP Eylem P lanı Kapsamında faaliyet üstlenmiş olan kamu 

kurum ve kuruluşlarının söz konusu faaliyet ve sorumlulu klarından doğan insan kaynağı 

ihtiyacını nicelik ve nitelik itibariyle tespit etmeyi amaçlamaktadır . 

Araştırma örnekleminin belirlenmesinde GAP Eylem Planı ' nın sorumlu kuruluşlar listesi esas 

alınmıştır. insan Kaynakları Araştırması, Güneydoğu Anadolu Bölgesi ' ndeki dokuz ilde 

(Adıyaman, Batman, Diyarbakır, Gaziantep, Mardin, Kilis, Siirt, Şanlıurfa ve Şırnak) faaliyet 

gösteren 122 kamu kurum ve kuruluşu ile Ankara merkezli olarak çalışan ancak Eylem Planı 

çerçevesinde sorumluluğu bulunan 26 merkezi birimi kapsayacak biçimde yürütülmüştür 

Yukarıda belirtilen ilişkiler göz önüne alınara k, Araştırma'nın içeriği , kurumların insan kaynağ 

ihtiyacının belirleyicisi olan GAP Eylem Plan ı ' nın yönetsel boyutlarına ve kurumlarda hali 

hazırda yürütülen insan kaynakları yönetimi uygulamalarına ilişkin veri üretmeyi ve analiZ 

yapmayı da sağlayacak biçimde geniş düşünülerek tasarlanmıştır. 

Bu kapsamda, ilk olarak, GAP Eylem Plan ı ' n ın yönetsel süreç lerine yönelik elde edilen 

veriler a naliz edilmiş ve GAP Eylem Planı, bir stra teji plan o larak yönetsel süreçlerı 

itibariyle değerlendirilmiştir . Bulgular, planlama, koordinasyon, uygulama ve denetim 

süreçle ri itibariyle incelenen Eylem Planı ' n ın , kamu kesiminde uygulanan stratejik 

yönetim modellerinden fark l ı olmayan bir biç imde özgün sorunlar yaşadığını ortaya 

koymaktadır. 
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özellikle Plan 'ın formülasyonunda yerel kurumların katılımını sağlayan ortak bir 

mekanizmanın eksikliği göze çarpmaktadır . Uygulama süreci açısından Plan hedeflerinin 

izlenmesi ve değerlendirilmesinde sorumlu birimlerin oluşturulmadığı, yani stratejinin 

gereklerine uygun bir örgütlenmeye gidilmediği tespit edilmektedir. Plan dahilinde 

belirlenmiş hedeflere hangi kurumların , hangi zaman dilimleri içinde, hangi maliyetlerle 

ve ne kadar ulaştığını gösteren bir Izleme/değerlendirme sistemi de işletilmemektedir. 

Bu durum, makro ölçekte öngörülen hedeflerin mikro düzeyde uygulayıcıların ı n 

oluştu rulmasını ve izlenmesini oldukça güçleştirmektedir. 

Öte yandan bölgeye özgü bir takım sorunlardan ve kamu kurumlarının genelinde hakim 

olan insan kaynakları yönetimi uygulamalarının eksikliklerinden kaynaklanan insan 

kaynakları kısıtları da kurumların genel etkinliğini, dolayısıyla GAP Eylem Planı kapsamındaki 

performansını da olumsuz etkilemektedir. özellikle personel seçme süreçlerinin merkezi yapısı 

ve uzun zaman alan prosedürlere tabi olması, bireylere yönelik bir performans değerleme 

ve ödüllendirme sisteminin eksikliği önemli yönetim sorunlarını da beraberinde getirmektedir. 

Kamu kesiminde giderek yaygınlaşan farklı çalışma statüleri, farklı özlü k hakları ve kazanımlar, 
çalışanların motivasyonu açısından olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir . Farklı kurumlardan 

yapılan personel transferleri ve geçici görevlendirmeler de kurumların kendi ihtiyaçlarına 

uygun nitelikli personel temin etme ve geliştirme çabaları açısından sorunlu görünmektedir. 

Bölge 'deki kamu kurum ve kuruluşlarında hali hazırda görev yapan çalışanların genel 

profiline bakıldığında, eğitim düzeyi ve işle ilgili beceriler konusunda önemli eksiklikler 

göze çarpmamaktadır. Ancak asıl sorun kurumların kendi ihtiyaçları doğrultusunda kurum 

ve iş ile uyumu sağlanmış nitelikli işgücünü, etkin biçimde çalıştırabilme bağlamında 

somutlaşmaktadır . Bu tespit, insan kaynakları yönetimi alanında önerilen sistemlerin, kamu 

kurum ve kuruluşlarının ihtiyaçları göz önünde bulundurularak yeniden yorumlanması ve 

uygulanması gerekliliğini bir kez daha ortaya çıkarmaktadır. 

Bölge'de faaliyet gösteren kurumların GAP Eylem Planı çerçevesinde üstlendikleri 

faaliyetlerden doğan insan kaynağı ihtiyacı yönelik analizlerde ise meslek gurupları 
itibariyle öğretmenler ve sağlık çalışanlarının en çok ihtiyaç duyulan çalışan grubunu 

oluşturduğu tespit edilmektedir. Bunların ardından sırayı sosyologlar, sosyal çalışmacılar 

ve çocuk gelişim uzmanları ile mühendis ve teknisyen/operatör gibi teknik uzmaniiğı 

Yüksek meslek mensupları almaktadır. 

Son tahlilde, Araştırma'nın ulaştığı sonuçların , GAP Eylem Planı gibi makro stratejik planların 

formülasyonu ve uygulanmasında gerekli o lan düzenleme alanlarının yeniden gözden 

geçirilmesi ve kamu kurumlarında uygulanan insan kaynakları sistemlerinin yeniden 

Yorumlanması ya da revizyonu açısından katkı sağlaması beklenmektedir. 
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Sayın ilgili, 

Bilindiği üzere, Güneydoğu Anadolu Projesi Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı 'n ın 

koordinatörlüğünde hazırlanan GAP Eylem Planı 2008 yılında uygulamaya konmuştur. 

Plan, ekonomik büyüme, sosyal gelişme ve istihdam artışı yaratarak bölgesel gelişmeye 
destek olmayı amaçlamaktadır . 

Özellikle Güneydoğu Anadolu Bölgesi'ne yer a lan kurum ve kuruluşların Plan 

çerçevesinde belirlenen faaliyetlere katılımı, gösterdikleri destek ve performans, Plan ' ın 

hayata geçmesi ve somut sonuçla r üretmesi açısından kritik öneme sahiptir. Öte yandan 

Eylem Planı çerçevesinde sorumluluk üstlenen kurum ve kuruluşların belirlenmiş faaliyetleri 

gerçekleştirebilmeleri ve Plan hedeflerine ulaşabilmeleri. ihtiyaç duyulan kaynakların 
yeterliliği ile yakından ilgilidir. Söz konusu temel kaynaklardan biri finansal kaynak diğeri 
~e insan kaynağıdır . Diğer bir deyimle GAP Eylem Planı kapsamında üstlenilen faaliyetler, 

nicelik ve nitelik itibariyle bir insan kaynağı ihtiyacını da beraberinde getirmektedir. Çünkü 

tüm kurumlarda hazırlanan, öngörülen planları uygulamak, gerçeğe dönüştürmek, nihai 

olarak kurumların çalışan larının yetkinliklerine, tutumianna ve katılımına bağlıdır. 

Bu nedenle, ilgili kurum ve kuruluşların. GAP Eylem Planı 'nda yer alan faaliyetlere Ilişkin 
olarak veterli insan kaynağına sahip olup olmadıklarının tespit edilmesi, eğer var ise insan 

kaynağı ihtiyac ının nitelik ve nicelik itibariyle ortaya konması, etkin bir istihdam politikası 
lle bu ihtiyacın karşıianması ve mevcut Insan kaynağının niteliklerinin kurumsal ihtiyaçlar 

doğrultusunda geliştlrileblimesi, GAP Eylem Planı ' nın hayata geçirilmesi açısından stratejik 
öneme sahiptir. 

Bu doğrultuda, GAP Bölge Kalkınma idaresi Başkanlığı ile Dicle Üniversitesi arasında 
bir protokol lmzalanmış ve "GAP Eylem Planı ' nın Uygulanmasına Yönelik insan 

Koynakları Araştırması " nın GAP Eylem Planı kapsamında görev alan tüm kamu kurum 

ve kuruluşlarında yürütülmesi öngörülmüştür . Araştırmanın sağlıklı sonuçlar verebilmesl, 

kurum yöneticilerimizin bilgi paylaşımına ve desteğine doğrudan bağlıdır . 

Ekte ver alan anketle Istenen bilgilerin hassasiyetle derlenmesl ve söz konusu araştırmanın 
etkin biçimde yürütülmesi Için Ilginizi ve desteğinizi rica ederim. 

Cevdet Yılmaz 

Devlet Bakanı 
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Sayın ilgili, 

Güneydoğu Anadolu Projesi (GAP) çerçevesinde ve GAP Bölge idaresi Başkanlığı 

koordinatörlüğünde hazırlanan GAP Eylem Planı, 2008-2012 yılları içinde hayata 

geçirilecek bölgesel çalışmaları kapsamaktadır. 

Ekonomik kalkınmanın gerçekleştirilmesi, sosyal gelişmenin sağlanması, altyapının 

geliştirilmesi ve kurumsal kapasitenin arttırılması başlıkları altında belirlenen eylemler 

bölgede yer alan kamu kurum ve kuruluşları, meslek kuruluşları ile sivil toplum örgütlerinin 
katılımını gerektirmektedir. 

Elinizde bulunan anket formu, söz konusu kamu kuruluşlarının , GAP eylem planını 
gerçekleştirmek için gerekli ve yeterli insan kaynağına sahip olup olmadıklarını belirlemek 

amacıyla hazırlanan bir araştırma kapsamında sizlere ulaştırılmıştır. Anket formunun 

ekinde GAP Eylem Plan çerçevesinde biriminiz için öngörülmüş faaliyetler belirtilmiştir. 
Anketteki soruların bir kısmını, bu faaliyetlere göre değerlendirme yaparak cevaplamanız 
gerekmektedir. 

Araştırma sonucunda, ilgili kuruluşların GAP Eylem Plan ı uygulama sürecinde aluşan insan 

kaynağı ihtiyacını nitelik ve nicelik olarak tespit etmek, bu tespitin yanı sıra mevcut insan 

kaynağına yönelik eğitim ve geliştirme ihtiyaçlarını ortaya koymak amaçlanmaktadır. 

Aşağıda yer alan soruların doğru ve eksiksiz biçimde cevaplandırıiması, araştırmanın 

sağlıklı sonuç vermesi açısından son derece önemlidir. 

ilgi gösterdiğiniz ve zaman ayırdığınız için teşekkü r ederiz. 

Araştırma Ekibi 
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l .Kurum Bilgileri 

Bulunduğunuz Ilde görev yaptığınız 
kurumu/ b lrimi lütfen belirtlnlz. 

Biriminizin bağlı olduğu merkez 
teşkilatını lütfen belirtiniz. 

2 .Aşağıdaki lfadelere ilişkin görüşünüzü, ilgili cevap şıkkının üzerini 

Işaretlayerek (x) belirtiniz. 

Kesinlikle Katılıyorum Karorsızım Katıımıyorum 
Bağlı bulunduğumuz katılıyorum 
kurum. GAP Eylem 
Planı ç erçevesinde 
yürüttüğümüz faaliyetlere 
önem vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz Kesinlikle Katılıyorum Korarsızım Katıımıyorum 

kurum, GAP Eylem katılıyorum 

Planı çerçevesinde 
yürüttüğümüz faaliyetler 
için b lrimlmize yeterli 
desteği vermektedir. 

Bağlı bulunduğumuz 
Kesinlikle Katılıyorum Kararsızı m Katıımıyorum 

kurum. GAP Eylem Planı 
katılıyorum 

ç erç evesindeki faaliyetler 
hakkında blrimimizi 
yeterince bilgilendlrmişlir. 

GAP Eylem Planı 
Kesinlikle Katılıyorum Karaısızım Katılmıyoıum 

ç erçevesinde 
katılıyorum 

yürüttüğümüz faaliyetler 
lle Bölge' nin gelişimine 
katkı sağladığımıza 
lnanmaktayız. 

Kesinlikle Ka tılıyorum Kararsızım Katıımıyorum 
GAP Eylem Planı katılıyorum 
ç erçevesindeki faaliyetleri 
etkin biçimde yerine 
getlrmekteyiz. 

GAP Eylem Planı Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum 

ç erçevesindeki katılıyorum 

faaliyellerin 
gerçekleştirilmesi bizim için 
önceliklidir. 

GAP Eylem Planı ' nın Kesinlikle Katılıyo rum Korarsızım Katıımıyorum 

amaçları ve Plan katılıyorum 

ç erç evesinde ulaşmamız 
gereken hedefler hakkında 
yeterince bilgi sahlbiylz. 

GAP Eylem Planı Kesinlikle Katılıyorum Kara rsızım Katıımıyorum 

ç erç evesinde yürütecekleri katılıyorum 

faaliyetler konusunda. bize 
bağlı olan birimlere yeterli 
desteği vermekteyiz. 

Kesinlikle Flkrlmyok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Flkrlmyok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Flkrlmyok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Flkrim yok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Flkrim yok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Fikrlmyok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Fikrim yok 
katıımıyorum 

Kesinlikle Fikrim yot 
katıımıyorum 
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GAP Eylem Planı 
Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrim yok 

çerçevesindeki faaliyetler 
kolılıyorum katıımıyorum 

için belirlenen zaman 
dilimleri yeterlidir. 

GAP Eylem Planı 
Kesınlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrim yok 

çerçevesindeki faaliyeller 
kolılıyorum katıımıyorum 

Için gerekli parasal 
koynakla ra sahibiz. 

GAP Eylem Planı 
Kesinlikle Kolılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

çerçevesindeki faaliyeller 
kolılıyorum katıımıyorum 

Için gerekli teçhizat ve 
dononıma sahibiz. 

GAP Eylem Planı 
Kesinlikle Kolılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

çerçevesindeki faaliyeller 
kolılıyorum katıımıyorum 

Için yeterli sayıda 
personele sahibiz. 

GAP Eylem Planı 
Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Fikrlm yok 

çerçevesindeki faaliyetler 
kolılıyorum katıımıyorum 

Için ye terli niteliklerde 
personele sahibiz. 

Perso nellmlz. GAP Eylem 
Kesinlikle Kolılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

Planı çerçevesindeki 
katılıyorum katıımıyorum 

fooliyeller hakkında net 
olarak bilgilendlrllmişti r. 

Kurumumuzdo Insan Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrım yok 

koynakları planlaması etkin 
katılıyorum katıımıyorum 

biç imd e yapılmaktad ır. 

Kurumumuzdo yeni Kesinlikle Kolılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
personel bulma ve Işe kolılıyorum katıımıyorum 

o lma süreçleri etkin 
b.!çimde çalışmaktadır. 

iş ve görev tanımları net 
Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrim yok 

kolılıyorum katıımıyorum 

biçim de belirlenmiştir. 

Pe rsonelimizin bilgi ve Kesinlikle Kolılıyorum Kararsızı m Katıımıyorum Kesinlikle Flkrim yok 

beceri düzeyi yaptığı Iş le 
kolılıyorum katıımıyorum 

uyumludur. 

Yapılan işlerin gerektirdiği Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

b içim d e ekip çalışması 
kolılıyorum katıımıyorum 

yürütülebllmektedlr. 

Çalışan personele düzenli Kesinlikle Kolılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

o larak hizmet Içi eğitimler 
katılıyorum katıımıyorum 

verilmektedir. 

Verilen eğitimler personelin Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlmyok 

Işle llgllllhtiyoçlorıno 
kolılıyorum katıımıyorum 

uygundur. 



174 / GAP Eylem Planın ın Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu 

Personelimiz e(JIIImlerden Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Fıkrlm yok 

kazandı(Jı bilgi ve kofılıyorum katıımıyorum 

becerileri Işinde kullanma 
fırsatı bulabilmektedir. 

Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
Personelin başarı katılıyorum katıımıyorum 
düzeyi (performansı) 
ölçulebllmektedlr. 

Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
Personelin ortoya katılıyorum katıımıyorum 
koydu(Ju boşonlar 
öd üliendlrllebllmektedlr. 

Kesinlikle Ka tılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
Personelimizin aldığı ücret katılıyorum ka tıımıyorum 

düzeyleri yeterlidir. 

Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
işten ayrılma oranlan kabul 
edilebilir düzeydedir. 

katılıyorum katıımıyorum 

Kesinlikle Kofılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 
işe devomsızlık oranlan 
kabul edilebilir düzeydedir. 

katılıyo rum katıımıyorum 

iş kozolon ve hastalıklarının 
Kesinlikle Katılıyorum Kororsızım Katıımıyorum Kesinlikle Flkrlm yok 

yaşanma sıklığı kabul 
katılıyorum katıımıyorum 

edilebilir düzeydedir. 

Aşağıdaki ifadeleri, biriminizdeki ana hizmet personelinin Işinde üstün başarı göstermesini 

sağlamak açısından taşıdığı önem derecesine göre değerlendiriniz. 

Çok Önemlidir Neonemlidir anemsizdlr Hlçônemıı Flkrlm yok 
Personelin başarı odaklı önemlidir ne de değildir 
olması. Işinden sonuç o nemsizdir 
alması 

Çok önemlidir Ne onemlidir O nemsizdir Hiç önemli Fikrim yok 
önemlidir ne de değildir 

Personelin yaratıcı olması onemslzdlr 

Çok Önemlidir Ne önemlidir önemsizdir Hiçönemli Flkrim yok 
önemlidir nede değildir 

Sorunlara çözüm üretmesi onemslzdir 

Çok Önemlidir Ne önemlidir Önemsizdir Hiçönemli Flkrimyok 
Girişimci olması. Insiyatif önemlidir nede değildir 

a lması 
önemsizdir 

Çok Önemlidir Ne önemlidir Önemsizdir Hiç önemli Fikrlmyok 
Mesa i arkadaşları lle Işbi rliği önemlidir nede değildir 

yapması 
onemsizdlr 

Çok Önemlidir Ne önemlidir Önemsizdir Hiç önemli Fikrimyok 
iletişim becerisinin yüksek önemlidir nede değildir 

olması 
önemsizdir 

işine ilişkin teknik bilgi 
Çok Önemlidir Ne önemlidir Önemsizdir Hiç önemli Flkrim yok 

önemlidir nede değildir 
ve becerilerinin gelişmiş önemsizdir 
olması 
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Çok Onemlidir Neonemlidir Onemslzdlr Hiçönemli 
Değişik koşullara kolay onemlidir nede değildir 

uyum sağlayabilmesi önemsizdir 

Çok Onemlidir Ne onemildir Önemsizdir Hiç önemli 
Çalıştığı kuruma bağlı onemlidir nede değildir 

olması önemsizdir 

Çok önemlidir Neonemlidir Onemslzdir Hiç önemli 
Davranışlarının tutarlı ve onemlidir nede değildir 

güvenilir olması önemsizdir 

Çok Onemlidir Neonemlidir O nemsizdir Hiçönemli 
Emir ve talimatları eksiksiz onemlidır nede değildir 

biçimde yerine getirmesi onemsiıdir 

Kurumda ki çatışmaları 
Çok Onemlidir Neonemlidir O nemsizdir Hiç önemli 

onemlidır nede değildir 
yönetebilmesi. önemslzdlr 
çözümieyebilmesi 

3. Aşağıdaki soruları, biriminizin geneline ilişkin olara k cevaplandırınız. 

J.l.Biriminizde çal ı şan toplam personel sayısı : .. ..... .. .. ... . .. .. . 

3.2.Biriminizdeki personelin hizmet türüne göre sayısal dağılımı 

Hizmetin türü Personel sayısı 

Yönetici kademele rinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan yönetici olmayan personel 

idari hizmetlerd e çalışan personel* 

Destek hizmetlerde çalışan personel** 

*idari hizmetler sekreterlik, özlü k Işleri, muhasebe, evrak kayıt vb. Işleri kapsamaktadır. 

**Destek hizmetleri temizlik, güvenlik, yeme Içme servisi gibi Işleri kapsamaktadır. 

3.3.Personelin cinsiyete göre dağılımı 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 
Cinsiyet 

Kadın 

Yönetici kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

Erkek 

Fikrlm yok 

Flkrimyok 

Flkrim yok 

Flkrim yok 

Flkrim yok 
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3 .4.Çalışanların medeni duruma göre dağılımı 

Medeni Durum 
Hizmetin türüne göre personel sayısı 

Evli Be kar 

Yönetici kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

3.5.Çalışanların yaşa göre dağılımı 

Yaş Ortalaması 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 
25 yaş ve 26-35 yaş 36-45 yaş 46-55 yaş 56 yaş ve 

altı arası arası arası üzeri 

Yönetic i kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

3.6. Çalışanların statüsüne göre sayısal dağılımı 

Statü 
Hizmetin türüne göre 
personel sayısı 

Sözleşmell 
Geç ici Ve kaleten Memur Geçici işçi Görevlendirme Görevlendirme 

Yönetici 
kademelerinde görev 
alanlar 

Ana hizmetlerde 
çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde 
çalışan personel sayısı 
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3.7.Çalışanların eğitim durumuna göre dağılımı 

Hlzmetln türüne göre 
Eğitim Durumu 

personel sayısı 
ilköğretim Orta Ön lisans Öğretim lisans 

Yönetlci kademelerinde 
görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan 
personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan 
personel sayısı 

3.8.Çalışanların kıdeme göre dağılımı 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 
5 yıldan 

az 

Yönetlci kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

3.9. Çalışan ların yabancı dil bilgisine göre dağılımı 
(lütfen, en az bir yabancı dil için değerlendiriniz.) 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 

Kıdem Durumu 

6-10 yıl 11-15 
arası yıla arası 

Yabancı Dil Düzeyi 

Yüksek 
lisans 

16-20yıl 
arası 

Çok iyi iyi Orta 
derecede derecede düzeyde Yetersiz 

YöneHcl kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

idari hizmetlerde çalı şan personel 
sayısı 

Doktora 

21 yıl ve 
üstü 

Hiç 
bilmiyor 
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3.1 O. Çalışanların bilgisayar kullanma becerisine göre dağılımı 

(Lütfen, çalışanın işi ile ilgili bilgisayar programlarını kullanabilme becerisine göre 

değerlendiriniz. Örneğin bir çizim, işlem veya tasarım programı g ib i.) 

işiyle ilgili bilgisayar programlarını kullanma düzeyi 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 
iyi Hiç Çok iyi Orta Yetersiz derecede derecede düzeyde bilmiyor 

Yönetici kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

4 .Aşağıdaki soruları, biriminizin GAP Eylem Planında belirtilen faaliyetlerinde çalışan 

mevcut personele ilişkin olarak cevaplandırınız. 

4.1. Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alan mevcut personelin cinsiyet 

itibariyle dağılımı 

Cinsiyet 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 

Kadın Erkek 

Yönetici kademelerinde görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 
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4.2.GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alan mevcut personelin eğitim 

durumu 

Eğitim Durumu 

Hizmetin türüne göre 
Orta Yüksek personel sayısı iı köğretim Öğretim Ön Lisans Lisans Lisans Doktora 

Yönetici kademelerinde 
görev alanlar 

Ana hizmetlerde çalışan 
personel sa yısı 

idari hizmetlerde çalışan 
personel sayısı 

4.3. Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alan mevcut personelin yabancı dil 

bilgisi 

(Lütfen, en az bir yabancı dil için değerlendiriniz.) 

Yabancı Dil Düzeyi 

Hizmetin türüne göre personel sayısı Çok Iyi iyi Orta Yetersiz Hiç 
derecede derecede düzeyde bilmiyor 

Ana hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

4.4. Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alan mevcut personelin bilgisayar 

kullanma becerisine göre dağılımı 

(Lütfen, çalışanın işi ile ilgili bilgisayar programlarını kullanabilme becerisine göre 

değerlendiriniz . Örneğin bir çizim, işlem veya tasarım programı gibi.) 

işiyle ilgili bilgisayar programlarını kullanma düzeyi 

Hizmetin türüne göre personel sayısı 
Çok iyi iyi Orta Hiç 

derecede derecede düzeyde Yetersiz bilmiyor 

Ana hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel 
sayısı 
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4.5.GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alan mevcut personelin unvaniarı 

itibariyle dağılımı. 

(Lütfen kurumunuza uygun olan unvaniarın sonundaki kutucuğa mevcut personel sayısın ı 

yazınız) 

Unvan Personel Unvan 
Personel 

Sayısı Sayısı 

Aile ve Sosyal Ara§tırma Uzm. Mimar 

Ara§tırma Görevlisi Mühendis 

Arkeolog Öğretmen 

Asistan Patent Uzmanı 

Bilgisayar i§letmeni Pedagog 

Çevre ve Orman Uzm. Planlama Uzm. 

Çocuk Eğitimeisi Pslkolog 

Çocuk Gell§lmcisi Sağlık Memuru 

Danı§man Sağlık Teknikeri 

E be Sosyal Çalı§macı 

Ekonomist Sosyal Hizmet Uzm 

Eğitim Uzm. Sosyal Vardım Uzm. 

Finans/ Fon Yönetimi Uzm. Sosyolog 

Haberle§me Uzm. Tablp 

Şehir ve Bölge Planlama Uzm. Tarım Ekonomlsti 

istihdam ve Meslek Uzm. Tekniker 

istatistik uzmanı Tüketıc ı ve Rekabet Uzm. 

i§ Sağlığı ve Güv.Uzm. Turizm rehberi 

Kadın Statüsü Uzm. Ula§tırma Uzmanı 

Kimyager Uzman Tabip 

laborant Uzman 

Marka Uzmanı Veteriner Hekim 

Memur Veteriner Sağlı k Teknikeri 
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Varsa diğer unvanları , personel sayıları ile birlikte lütfen belirtiniz: 

··· ················· ····· ··········· ········ ········· ·· ··········· ·· ········· ············ ······· ······ ···· ·········· ··· ····· ·· 

······ ······ ······· ·· ··· ······· ·· ········ ······ ·· ··· ····· ···· ·········· ········ ····· ··· ······ ······· ··········· ········ ···· ··· 

··· ························ ····· ·· ·· ············ ··· ····· ······ ····· ····················· ·· ··· ·························· ······· 

5 .Aşağıda ki soruları, b irim inizin GAP Eylem Planında belirtilen faaliyetlerinde çalışmak 

üzere ihtiyaç duyduğunuz (istihdam edilmesi gereken) personele il işk in olarak 

cevaplandırın ız. 

5.1. GAP Eylem Planı çerçevesindeki faa liyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç 

duyulan) personelin cinsiyet itibariyle dağılımı 

Cinsiyet 

Hizmetin türüne göre persone l sayısı 
Kadın Erkek 

Ana hizm etlerde çal ı şan persone l sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

5.2.GAP Eylem Plan ı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin eğitim durumu 

Hizmetin türüne göre 
Eğitim Durumu 

persone l say ısı 
il köğretim Orta Ön Lisans Yüksek 

Öğretim 
lisans 

lisans 
Doktora 

Ana hizmetlerde çalışan 
personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan 
personel sayısı 
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5.3.GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin yabancı dil bilgisi 

(lütfen, en az bir yabancı dil için değerlendiriniz.) 

Yabancı Dil Düzeyi 

Hizmetin türüne göre personel sayısı Çok iyi iyi Orta Yetersiz 
Hiç 

derecede derecede düzeyde b ilmiyor 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin bilmesi gereken belirli bir yabancı dil ya da diller var ise lütfen belirti niz. 

5.4. Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin bilgisayar kullanma becerisine göre dağılımı 

(lütfen, çalışanın işi ile ilgili bilgisayar programlarını kullanabilme becerisine göre 

değerlendirlniz. Örneğin bir çizim, işlem veya tasarım programı gibi.) 

işiyle ilgil i bilgisayar programiarını kullanma düzeyi 

Hizmetin türüne göre personel sayısı Çok iyi iyi Orta 
Yetersiz Hiç 

derecede derecede düzeyde bilmiyor 

Ana hizmetlerde çalışan personel sayısı 

idari hizmetlerde çalışan personel sayısı 

GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin bilmesi / kullanması gereken özel bir bilgisayar programı ya da programlan 

var Ise lütfen belirtiniz. 

······ ·· ····· ·· ········· ···· ···· ···· ········ ··· ···· ··· ···· ······ ·· ·································· ····· ······ ·· ············· 

···· ·· ········· ················ ·· ········· ········· ····· ····· ·· ····· ··· ······ ····· ·········· ·· ············ ···················· 
.. ...... ....... ...... ...... .. .... ....... ... .. ....... .... .. .... ...... ......... .......................... .. .. ....... .... .......... 
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5.5.GAP Eylem Planı çerçevesindeki faaliyetlerde görev alması gereken (ihtiyaç duyulan) 

personelin unvaniarı itibariyle dağılımı 

(lütfen kurumunuza uygun olan unvaniarın sonundaki kutucuğa ihtiyaç duyulan personel 

sayısını yazınız) 

Unvan Personel Unvan 
Personel 

Sayısı Sayısı 

Aile ve Sosyal Araştırma Uzm. Mimar 

Araştırma Görevlisi Mühendis 

Arkeolog Öğretmen 

Asistan Patent Uzmanı 

Bilgisayar işletmeni Pedagog 

Çevre ve Orman Uzm. Planlama Uzm. 

Çocuk Eğitimeisi Psikolog 

Çocuk Gelişimcisi Sağiık Memuru 

Danışman Sağiık Teknikeri 

E be Sosyal Çalışmacı 

Ekonomist Sosyal Hizmet Uzm 

Eğitim Uzm. Sosyal Yardım Uzm. 

Finans/ Fon Yönetimi Uzm. Sosyolog 

Haberleşme Uzm. Tabip 

Şehir ve Bölge Planlama Uzm. Tarım Ekonomisti 

istihdam ve Meslek Uzm. Tekniker 

istatistik uzmanı Tüketici ve Rekabet Uzm. 

iş Sağlığı ve Güv.Uzm. Turizm rehberi 

Kadın Statüsü Uzm. Ulaştırma Uzmanı 

Kimyager Uzman Tabip 

la borant Uzman 

Marka Uzmanı Veteriner Hekim 

Memur Veteriner Sağiık Teknikeri 

Varsa diğer unvanları , personel sayıları ile birlikte lütfen belirtiniz : 00 00 00 00 •• oo 00 00 00 00 00 0000 00 00 00. 

········ ······ ·················· ··· ·· ········ ········· ···· ·· ············ ·········· ····················· ···· ·········· ········· 

······· ························ ··· ················ ······· ···· ·· ··········· ········· ··· ······· ··········· ················ ······ 

·· ················ ···························· ··· ···················· ············· ················· ····························· 

Desteğiniz ve za,man ayırdığınız için teşekkür ederiz. 
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ADI SOYADI KURUMU UNVANI 

GÖRÜŞÜLEN 

TEMSiLCi 

iLETiŞiM 
Sabit Telefon: 

BiLGiLERi 
Mobil Telefon: 

E posta: 

1. BÖLÜ M: GAP EYLEM PLANI ÇERÇEVESiNDE iNSAN KAYNAGI iHTiYACI 

l . l .Biriminiz, GAP Eylem Planı kapsamındaki faaliyetleri yürütmek için yeterli insan 

kaynağına sahip midir? 

D Evet D Hayır D Kısmen 

l .2.Biriminizde, insan kaynağı açısından hangi tür sorunlar mevcuttur? 

D 
D 
D 
D 

D 
D 
D 
D 

Personel sayısı yetersizdir. 

Personelin eğitim düzeyi yetersizdir. 

Pe rsonelin deneyimi 1 tecrübesi yetersizdir. 

Personelin işle ilgili beceri ve bilgi düzeyi yetersizdir (yabancı dil, bilgisayar kullanma, 

araç gereç kul lan ımı vb). 

Personelin işe devamsızlık sorunu yaygınd ır . 

Personel devir hızı yüksektir (işten ayrı lanların sayısı fazladır) . 

Personelin motivasyonu 1 çalışma isteği düşüktür 

Diğer yetersizlikler: .... ... ...... .... ..... ......... .. .... ..... ..... .. ... ..... .......... .. .. ....... ......... .......... ...... .. .... . 
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1.3.Biriminizdeki insan kaynağı sorunlarının nedenleri sizce ne olabilir? 

Kurumsal nedenler: 

D 
D 
D 

D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 

Personel bulma. seçme ve işe alma süreci uzundur. 

Personel bulma ve seçme süreç leri açık ve kesin kriteriere göre iş lememektedir. 

Personel ile yaptığı işin gerekleri arasında uyum sağlanamamaktadır (işe uygun 

personel bulunamamaktadır . 

Personele Işi ile ilgili yeterli (hizmet içi) eğitim verilememektedir. 

Personelin başarı düzeyi 1 performansı ölç ülmemektedir. 

Personeli motive edecek teşvik ve ödüller verilmemektedir. 

Atama ve yükselme kararları açık ve kesin kriteriere bağlı değildir . 

Ödenen ücretler düşüktür. 

Yapılan iş kaza ve hastalık riskleri içermekted ir. 

Diğer nedenler : ...... .. ... ........ ........... .. ....... .. .. .. ... ..... ... ... .. .... .. .. ..... ... .. .... ..... .... .. ..... ... ..... .. . . 

1.4.Bölgesel nedenler: 

D 
D 
D 

D 

D 
D 

Bölgede nitelikli 1 yetişmiş işgücü azdır. 

Bölgede iç göç sorunu işgücü kaybına yol açmaktadır . 

Bölgede güvenlik sorunları nitelikli işgücünü bölgeye çekmek açısından dezavantaj 

yaratmaktadı r . 

Bölgede personelin önemli bir k ısmı geçic i sürelerle istihdam edilmektedir (nakil, 

görevlendirme. vekalet vb.) 

Bölgedekieğitimkurumlarıihtiyacacevapverecekşek ildeeğitimsağlayamamaktadır. 

Diğer nedenler : ... ...... ..... ... .... .... ...... ........... .. ..... ..... ...... .... ... ... ..... .. .. ....... .... ....... .. ... ... .... . 



GAP Eylem Plan ının Uygulanmasına Yönelik insan Kaynakları Araştırması Sonuç Raporu / ı89 

l .S.Biriminizdeki insan kaynağı yetersizliklerinin çözümü için önerileriniz neler olabilir? 

2. BÖLÜM: GAP EYLEM PLANININ ETKiNLiGi 

GAP Eylem Planı 'nın etkinliğinin artırılması için hangi konularda geliştirme çalışmaları 

yapılabilir? 

Planlama sürecinde: 

D 
D 
D 
D 
D 
D 

Plan hedefleri belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 

Aksiyonlar 1 eylemler belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 

Zamanlama 1 zaman hedefleri belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır. 

Eylemlerden sorumlu kuruluşlar belirlenirken yerel kurumların katılımı sağlanmalıdır . 

Yerel kurumların hedefleri daha net ve ölç ülebilir biçimde belirlenmelidir. 

Diğer çalışma lar : .. .. .. ... .... ....... ..... ... ....... .. .. ... ......... ........... .. .... .. ... .... ........ ..... ................... . 

Koordinasyon ve iletişim sürecinde: 

D 
D 
D 

D 
D 

D 

Eylem Planı'nın genel amaçları kurumlara net biçimde anlatılmalıdır. 

Eylem Planı'nda belirlenen amaç ve hedefler somut ve ayrıntıl ı olmalıdır. 

Eylem Planı'ndaki kurumların amaç ve hedefleri kurumlara net biçimde anıatılmalı 

ve duyurulmalıdır . 

Eylem Planı 'ndaki ilgili kurumlar arasında işbirliği mekanizmaları kurulmalıdır. 

Eylem Planı ' ndaki ilgili kurumlar arasında iletişim (bilgi alışverişi sağlayan) 

mekanizmalar kurulmalıdır. 

Diğer ça lışmalar: .. ... .. .... ....... ..... ... ......... ... ....... .... ....... ... ... ... ......... ...... ............ .. ...... ........ . . 

........ ... ................ ... .... .... ... ....... .... ..... ...... ..... .... ... ...... ............... .... ......... ...... .. ...... .... ........... .. 
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Uygulama sürecinde (parasal kaynakların dağıtımı , insan kaynaklarının geliştirilmesi vb.): 

D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 

D 

Her bir kurumda, Eylem Planı'ndan sorumlu bir yönetici belirlenmelidir. 

Eylemlerin Planı ile ilgili olarak yöneticilere gerekli eğitimler verilmelidir. 

Eylemlerle ilgili parasal kaynaklar yeterli ölçüde ayrılmalıdı r . 

Eylemlerle ilgili parasal kaynaklar düzenli biçimde aktarılmalıdır. 

Eylemlerle ilgili insan kaynağı ihtiyacı karşılanmalıdır . 

Eylemlerle ilgili altyapı 1 donanım sorunları çözülmelidiL 

GAP Eylem Planı ile ilgili bir "Uygulama Ofisi " kurulmalı ve tüm kurumlar bilgi eksikliği 
ve sorunların paylaşılması için bu ofise başvurabilmelidiL 

Diğer çalışmalar: ......... .......................................................... ......... .. ......... ........ · · · .. · · · · · .... . 

........................................................................ .. .... .. ............ .. .................................. ............ 

............... ................... ... ................... ........ .......... ............................ ............................... .. .. ... 

Ölçme değerlendirme aşamasında (sonuçların takibi, kayıt altına alınması, 

değerlendirilmesi, planın revizyonu vb.): 

D 
D 
D 
D 
D 
D 

Eylem planında belirtilen faaliyetlere ilişkin sonuçlar kayıt altına alınmalıdır. 

Ulaşılan sonuçlar yerel kurum yönetimleri tarafından izlenmelidiL 

Ulaşılan sonuçlar merkezi kurum yönetimleri tarafından izlenmelidiL 

Ulaşılan sonuçlar GAP Bölge idaresi Başkanlığı tarafından izlenmelidiL 

Ulaşılan sonuçlara göre plan hedefleri yeniden düzenlenmelidir. 

Diğer çalışmalar : .... .. .. .. ..................... ... ..... .. ... ... ..... .. ............................ .. ............ .. ... ....... . 

....... ...................................................... .............. ......... ... .................. .... ....... ............... ........ 

.... ..... ..... .... ........... ,,,, , ,,, ., ,,,,,,., ,, ,, .. ,, ,,, ,,,,, ,, , , ... ... ........ ............. ............. .... ................. ... ....... . 

3. BÖLÜM: GAP EYLEM PLANI iNSAN KAYNAKLARI ARAŞTIRMASI 

GAP insan Kaynakları Araştırması hakkında görüş ve önerileriniz: 

............................ ........... .... ........................ ... ............ ........................ ............. ... .............. ... ... ... ..... 

................................................................. ............................... ....... .................... ...... .. ... ............ .... 

................ .... .... .................................. .................. ....... ..... ...... ... ....... ... .... ...... ... .... ................. ......... 
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