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TESEKKUR

Bu calisma belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasint verilerle
belirlemek i¢cin hazirlanmistir. Arastirma siirecinde bu calismaya pek ¢ok kisi destek ve

yardim saglamistir.

Arastirmanin biitiin asamalarinda goriis ve fikirlerinden yararlandigim tez danigmanim
Dog. Dr. Faik Tung Bozbura’ya fikirleriyle bana destek olan ve tezin basindan itibaren
fikir aligverisinde bulundugum degerli dostum 6gretmen Nilgiin Ozdemir’e, ayrica
sevgilerini, desteklerini ve sabirlarin1 esirgemeyen aileme sonsuz tesekkiirlerimi

sunmay1 bir borg bilirim.

Son olarak Kadikdy Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiiriine ayrica tesekkiir

ederim.
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OZET

BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE
KADIKOY BELEDIYESI ORNEGI

Ozkan Yeliz

_ Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Programi

Tez Danigmani: Dog. Dr. Faik Tun¢ Bozbura
Subat 2012, 98 Sayfa

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, insana verilen 6nemin artmasi, hizmet sektoriiniin
onem kazanmasi, isin ve isgiicliniin degismesi, gelismesi orglitlerde farkl bir yonetim
anlayismi ortaya cikarmistir. Klasik personel yonetimi simdiki zamanm gereklerine
cevap verememistir. Bu sebeple klasik personel yonetimi igerik degistirerek insan
kaynaklar1 yonetimine doniismek zorunda kalmistir. Ozellikle orgiitlerdeki insan
unsurunun degerlendirilmesini ve denetlenmesini kapsayan personel ydnetiminde
goriilen eksiklikler Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne gegisi hizlandirmistir. Insan,
yonetimin merkez 6gesi olmaya baslamistir.

Bu gelismelerin 1s18inda kamu kaynaklarini kullanarak vatandasa hizmet sunan
belediyelerin, sundugu hizmetler giderek degismekte ve artmaktadir. Tiirkiye niifusunun
%80 civart belediye smirlar1 icinde yasamaktadir. Belediye hizmetlerinin
yiirtitiilmesinde en onemli unsur insandir. Belediyelerin kendinden beklenen hizmetleri
etkin ve verimli olarak yerine getirebilmeleri calistirdigi insan kaynagmin niteligine
baghdir. Bu nedenle belediyelerde Insan Kaynaklari Yonetimi stratejik bir dnem
tasimaktadir. Hazirlanmis olan bu calisma, temelde bu diistinceden hareketle insan
kaynaklar1 yonetiminin belediyelerde uygulanma bicimlerini ele almistir. Burada temel
ama¢ yasanan bu degisim ve gelisimin Kadikoy Belediyesi Orneginde
degerlendirmektir.

Bu calismada Kadikdy Belediyesi'nde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin uygulanis
bicimleri verilerle ve anket bulgulariyla gosterilmistir. Boylelikle kamu hizmeti sunan
belediyelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda aksayan yonlere dikkat ¢ekilerek ¢6ziim
onerileri sunulmaya caligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Belediye, Personel Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Gelisim
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ABSTRACT

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AT MUNUCIPALITIES AND
KADIKOY MUNUCIPALITY INSTANCE

Ozkan Yeliz

The Graduate School of Social Sciences
Human Resources Management Program

Thesis Supervisor: Dog. Dr. Faik Tun¢ Bozbura
February 2012, 98 Page

As a result of globalization, technological developments, increasing importance given to
human, increasing importance of service sector, change and development of labour and
labour force, a different understanding of management occurred in organisations.
Classical employee management didn’t answer the necessities of present time.
Therefore classical employee management had to turn into human resources
management by changing its content. Especially deficiencies on employee management
including evaluation and supervision of human in organizations accelerated the
transition to Human Resources Management. Human factor started to be central fact of
the management.

In the light of these developments, services of municipalities, which give services to
citizens by using public resources, are changing and increasing gradually. Around %80
of Turkey population lives within municipality borders. The most important factor in
performing municipality services is human element. Municipalities’ being able to
perform expected services in an efficient and productive way depends on the
qualification of the employees they have. Therefore Human Resources Management has
a strategic importance. Depending on this idea, this study addresses the forms of human
resources management in municipalities. The main objective is to evaluate this being
experienced change and development on Kadikdy Municipality Instance.

Application forms of Human Resources Management at Kadikdy Municipality is
showed with statistics and survey findings in this study. In this way some solution
advices are tried to be given by pointing out failing aspects of Human resources
application in Municipalities which give public services.

Key Words: Municipality, Human Management, Human Resources Management,
Development
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1. GIRIS

Ekonomik sektdrlerin ¢esitlenmesine en ¢ok katkida bulunan ve ekonomik gelismeleri
hat sathada hizlandiran sanayilesmenin etkisi sadece bununla smirli kalmamaistir.
Sanayilesme beraberinde, kentlesme olgusunu da getirerek insan yasamini sosyo-
ekonomik acidan fazlasiyla etkilemis, gelistirmistir. Yani sanayilesme; kentlesme,
teknolojik gelismeler, demokratiklesme, insan haklari, 6zellestirme, rekabet, hiz gibi
olgular1 da beraberinde getirmistir. Hayatimiza degisim ve gelisim ile kattigimiz tiim bu
kavramlarm merkezinde insan vardwr. Tim ekonomik ve sosyal faaliyetlerin
planlamasinda insan faktoriiniin etkisi ve 6nemi inkar edilemez. Bunun dogal bir sonucu
olarak insan kaynaklar1 yonetimi kavrami giinlimiiz ¢alisma hayatinda 6nemli bir

boslugu dolduran yonetim yaklasimi haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin yapi ve isleyisi, insanm bilinen ve sezinlenen tiim
niteliklerini g6z onilinde bulundurmak; insani bir durum olmaktan ¢ok, bir siire¢ olarak
kabul etmek egilimindedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit yapisinin ve
yonetim bi¢iminin ¢ok yonlii, kapsamli, degisken ve karmasik insan davranislarini
kabullenmeye, karsilamaya, anlamaya, yorumlamaya ve yoneltmeye hazir olusu

anlamina gelir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, insan kaynaklarmin orgiitiin hedefleri dogrultusunda en
verimli bir sekilde kullanilmasmni saglamak ve calisanlarin gereksinimlerinin
karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini saglamak gibi iki temel hedefi vardir
Insan kaynaklar1 konusunda alman kararlar orgiitsel acidan stratejik dneme sahiptir.
Insan kaynag: orgiitiin temel girdisidir. Basarili orgiitlerin arkasinda insan yetenekleri
ve azmi yatmaktadir. Orgiitlerin basarili ve basarisiz olmasinda farki meydana getiren

insan kaynagidir.

Insanlarm &ncelikli olarak ihtiyaglarmni karsilayan orgiit yerel yonetimlerdir. Diinya’da
ve Tirkiye’de birer yerel yonetim Orgiitii olan belediyelerin sunmus oldugu hizmetler
giderek artmakta ve gelismektedir. Ozellikle, Tiirkiye’de belediye sinirlar1 icerisinde

yasayanlarin oranmin %80 nin iizerinde olmasinin bunda biiyiik etkisi vardir. Insanlarin



neredeyse tiim ihtiyaclarmi karsilamaya talip olan belediyelerin, artan hizmet kalite
standartlarin1 yakalayabilmesi, ¢cagin gereklerine ayak uydurabilmesi ancak degisime ve
ozellikle teknolojik gelismelere agik personelin ¢alismasiyla gerceklesebilir. Bu da
ancak klasik personel yonetimi anlayismnin terk edilip, insan kaynaklari yonetimine

gecilmesiyle miimkiin olabilir.

Tiirkiye’deki kamu isletmelerinin iilke ekonomisi i¢indeki yerleri dikkate alindiginda
tez ¢alismamiz hem ekonomik hem de sosyal agidan 6nem tagimaktadir. Bu itibarla elde
edilen bulgular ve yapilan analizlerle ulasilan sonuglar tlilkedeki kamu isletmelerinde
insan kaynaklar1 yonetiminde aksayan yOnlerin saptanmasi agisindan yararh olacaktir.
Tez ¢alismamizda insan kaynaklar1 yonetimine iligkin aksayan yonler saptanarak bu
aksakliklarm  ortadan  kaldirimasma  yonelik ¢6ziim  Onerileri  getirilmesi

amaglanmaktadir.

Bu calisma Kadikdy Belediyesi 6rnegi ile belediyelerdeki insan kaynaklar1 yonetimini
incelemek amaciyla hazirlanmistir. Caligmanin ¢ok sayida kisiye ulasabilmesi i¢in anket

yontemi uygulanmistir.

Calismanin ilk bdliimlerinde 1KY kavramsal olarak incelenmis, amaci, kapsami ve
onemi ortaya konulmaya c¢alistlmistir. IKY’nin basli basma bir sistem olarak ele
almmas1 gerekliligi ilkeleriyle birlikte vurgulanarak, klasik anlayis olan personel
yonetimi ile karsilagtirilarak farklari saptanmistir. Ayrica genel ¢ercevede Tiirk Kamu
Personel sistemi ve yeni kamu yonetimi anlayis1 1s181nda belediyeler ve belediyelerdeki
mevcut IKY ele almmustir. Belediyelerin gorev ve sorumluluklari, yetki smirlhiliklari,
orgiit yapis1 incelenmis olup, orgiit yapisma IKY’nin nasil alindigi arastirilmustir.
Mevcut durum incelenerek, tarihsel siire¢ icerisinde agikta kalmis, eksik birakilmig
alanlar saptanmaya calisilmistir. Kaynak arastirmasmi iceren bu bilgilendirme
bolimlerinden sonra Oncelikle arastirma yontemi daha sonra arastirma sonuglari

hakkinda bilgi verilmistir.



2. KAYNAK ARASTIRMASI

Belediyelerde IKY’ni Kadikdy Belediyesi drneginde ele alan bu calismada kaynak
arastirmasi boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, insan kaynaklarinin tarihsel
stireci, insan kaynaklar1 fonksiyonlari, insan kaynaklari ile personel yonetimi arasindaki
farklar1 ve benzerlikleri iizerinde durularak IKY’nin gelisim siiregleri ele almmustir.
Ayrica yeni kamu yonetimi anlayisindan, belediyelerin gorev, sorumluluk, teskilat
yapisi, istihdam bigimleri ve belediyelerde 1KY nin tarihsel gelisimiyle ilgili genel

bilgilere yer verilmistir.

2.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Gilinlimiizde kiiresellesmenin etkisi, teknolojinin her alanda yayilmasi ve kullanilmasi
orgiitlerin insan kaynagi haricinde diger kaynaklarda benzerlik olmasina sebep
olmustur. Bu sebeple orgiitlerin en 6nemli rekabet giicii ve diger orgiitlerden farkli kilan
unsur insan kaynagidir. Bu sebeple oOrgiitlerde insan kaynagmin etkin bir sekilde

planlanmasini ve yonetilmesini 6nemli hale getirmistir.

2.1.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Uretim sisteminin en etkili faktdrii olan insan, duygulari, diisiinceleri, idealleri,
karakteri ve yetenekleriyle karmasik bir varliktir. Bu sebeple, idaresi ve iiretim
sistemine etkilerinin incelenmesi basli basina bir uzmanlik alam gerektirir. insan
kaynaklar1 yonetiminin her ne kadar farkli tanimlar1 ve algilamalar1 olsa da ana ¢ikis
noktast bu husustur. Tiim sektorlerde insan faktoriiniin etkilerinin fark edilerek on

planda tutulmaya baslanmasiyla, insan kaynaklar1 yonetimi gelismeye baslamstir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, iiretim organizasyonu igerisinde insan faktdriinden en etkili
bicimde yararlanmay1 hedefler ve bu hedefler dogrultusunda c¢alisanlara en uygun is
ortamini sunmak igin cabalar. Insan kaynaklar1 yonetimi daha ¢ok insana odaklanmus,

isgoren iliskilerini yonetsel bir yap1 i¢cinde ele alan, kurum kiiltiirtine uygun personel



politikalar1 gelistiren ve bu yoniiyle de kurum yonetiminde kilit rolii oynayan bir
yapidir. Boylece insan kaynaklar1 yonetimi alisik olmadigimiz ve tamamen yeni
yaklagimlardan, ilkelerden ¢ok kurumdaki tiim c¢alisanlar arasindaki iligkilerin nasil
gerceklesecegini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerektigini belirlemeye calisan,

isgoren yonetimini ele alan bir yaklasimdir (Findik¢1 2001, ss.9-10).

Insan kaynaklar1 ydnetimine ait birgok tanim vardir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin ne
oldugu konusunda birbirinden farkli goriislerin ortaya konmasiin nedeni, zaman
icerisinde kavramm farkli nitelendirilmesi degisik faaliyetlerin tanimlanmaya
calisilmast ve konunun igeriginin de§ismesi ve kapsamimin genislemesi olarak

acgiklanabilir

Insan kaynaklar1 yonetimi bir tanima gore; “Organizasyonda; ¢alisan insanlarin etkin
yonetilmesi, yiiksek performansh isgliciinlin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun
saglanmas1 ve ¢alisanin elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim ¢aligmalarin yonetimi ve
orgiitiin amaglarmi ¢alisanlara benimseterek kuramsal miikemmellige gidilmesi ve
rekabet edebilme yeteneginin gelistirilmesini saglayan stratejik ve tutarli bir

yaklagimdir.” (Barutcugil 2004, s.32).

Bir orgiitte is gorenlerin glidiillenmesini saglayacak bir ortamin yaratilarak, bu ortami
korunup gelistirilmesi i¢in gereken politikalarin iiretilmesi, teknik bilginin saglanmasi
olarak da tanimlanir. Bu durumda insan kaynaklar1 yOnetiminin temel amaclari
verimliligi artrmak ve is yasamnm niteligini yiikseltmektir. insan kaynaginin anlami

ise orgiitsel hedeflere yonlendirilmeye istekli ve hazir olmaktir (Ceylan 2000, s.128).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarinmn &rgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak
sekilde, yasalara uyularak, verimli yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin timii

olarak tanimlayabiliriz (Kaynak ve dig. 2000, s.16).

Bu ve benzeri tanimlar yakindan incelendiginde insan kaynaklari yonetiminin, bir
orgiitsel kiiltiir olusturdugu ve bu ¢ergeve icerisinde Orgiitteki insan kaynaklarina
sorumluluk yiiklenerek insana odaklanmis, dinamik ve esnek bir yonetim felsefesi

oldugu aciktir. Yapilan biitiin tanimlarin ortak noktasi insanin orgiitiin temel yap1 tasi



olarak gdérmesi ve insami Orgiite girisinden ayrilisina kadar biitiin politikalar1 insan

merkezli sekillendirmesidir.

2.1.2 insan Kaynaklarn Yénetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetimi, rekabet ortaminda iistiinliik kazanilmasi amaciyla, 6rgiitiin
tiim kaynaklardan fayda saglamasi i¢in ¢alisanlarin yonetimine iligkin igletme yonetimi
yonelimli bir yaklasim olarak goriilebilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin evrensel

nitelikte dort amaci vardir (Bayraktaroglu 2003, s.7).

a) Toplumsal Amacg: Toplum baskisinin Orgiit lizerindeki negatif etkisini en aza

indirerek toplumun ihtiyaglarina kars1 sorumluluk bilincine sahip olmak.

b) Orgiitsel Amag: insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitiin amagclarma ulasmada en 6nemli

aractrr. Orgiitsel faaliyetlere katkida bulunmak amacimn1 esas almustir.

c) Islevsel Amag: Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir diger amaci, orgiitiin ihtiyaglari

dogrultusunda katkisini siirdiirmek ve hizmet ettigi 6rgiite uygun olmaktir.
d) Kisisel Amag: Isgdrenlerin kisisel amaglarin1 gerceklestirmeye yardimei olmak.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin kurulus hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin
verimli kullanilmasi, isgéren gereksinimlerinin karsilanmast ve gelisimlerinin
saglanmas1 gibi iki temel felsefesinden kaynaklanan amaclar1 da séyle siralanabilir

(Armstrong 2002, pp.15-16):

a) Orgiitsel amacglara calisanlar sayesinde ulasabilecegi konusunda ydnetimi

bilinglendirmek,

b) Calisanlarin kapasitesinden geregi gibi yararlanmak, potansiyellerini rasyonel

bicimde degerlendirmek,

c¢) Calisanlarin ve Orgiitiin performansini artirmak, ¢alisanlar orgiitsel basariya katkida

bulunmalarimi saglamak,
d) Insan kaynagi politikalar ile 6rgiit planlarmi biitiinlestirmek,

e) Kaynaklari, orgiitiin gereksinmelerine uyumlu duruma getirmek,



f) Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarint ortaya koyabilecekleri bir ortam

hazirlamak,

g) Yenilikleri, ekip ¢alismasini ve kaliteye 6zendirecek uygun kosullar yaratmak,

2.1.3 insan Kaynaklan Yénetiminin Onemi

Orgiitler igin en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir. Cagimizda kamu ve
0zel ayrimi yapilmaksizin biitiin kurum ve kuruluslarin miisteri, rekabet, degisim ve
yenilige ayak uydurmalari zorunludur. Bunu saglayabilen tek kaynagin insan kaynagi
olmasi, insan kaynaginin orgiit icin ne kadar onemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Insan kaynaklar1 giiniimiizde drgiitlerin mal ve hizmet iiretimi gibi hedeflerine varmak
amactyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insan1 icermektedir. Insan
iiretim ve hizmet siirecinin en olmazsa olmaz pargasidir. Bu terim Orgiitiin en st
kademesindeki yoneticisinden, niteliksiz is¢ilere kadar biitiin orgiitte ¢calisanlar1 6rgiitiin

disinda bulunan ve potansiyel olarak faydalanilan isgiiciinii igermektedir

Insan kaynaklar1 ydnetiminin yapi ve isleyisi, insanm bilinen ve sezinlenen tiim
niteliklerini g6z onilinde bulundurmak; insani bir durum olmaktan ¢ok, bir siire¢ olarak
kabul etmek egilimindedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit yapisinin ve
yonetim bi¢iminin ¢ok yonlii, kapsamli, degisken ve karmasik insan davranislarini
kabullenmeye, karsilamaya, anlamaya, yorumlamaya ve yoneltmeye hazir olusu

anlamina gelir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve rekabet iistiinliigii arasinda bir iliski kuruldugunda ortaya
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢ikmaktadir. Orgiitiin yapisinin ve insan kaynaklari
yonetimi politikalarinin, orgiitiin stratejilerle uyumlu ve orgiitiin etkinligini saglayacak

bicimde yonetilmesi esastir (Erdur 2002, s.4).

Insanlarm ve onlarm ydnetme ydnteminin giderek daha da dénemli olmasmin nedeni,
rekabette basarmin diger kaynaklarmnin eskisine gore giic kaybetmesidir. Orgiitler artik
iirlinler ve pazarlar lizerinde daha az; insan iliskileri ve yeni fikirler {izerinde daha ¢ok
rekabet eder hale gelmislerdir (Benligiray 2001, p.40). Yonetim ve strateji konularini

ele almak amaciyla farkli bir ¢erceve olusturmak i¢in dncelikle rekabet iistiinliigliniin



temelinin degistigini anlamak gerekir. Geleneksel basar1 kaynaklari, iirlin ve siireg
teknolojileri, korumaci piyasalar, mali kaynaklara ulagsabilme ve 6lgek ekonomisi hala
rekabet istiinliigii sunabilmektedir ama eskisi kadar degil. Bu nedenle de, insanlarin
yonetilme pratiginden tiireyen organizasyon kiiltiirii, bunlara gore daha 6nemli hale

gelmektedir (Preffer 1995, p.5).

Orgiitler kendi amaglarmi yerine getirirken ayn1 zamanda da rakipleri ile miicadele
etmek zorundadir. Eskiden rekabet bolgesel bazda idi. Sirketlerde “Urettigimi satarim”
diistincesi hakimdi. Tiiketiciler i¢in fazla alternatif olmamasi, tiiketicilerin egitim
diizeyi, az sayida rakip firmalarin kartel olusturmalar1 bu diislinceyi beslemekteydi.
Ama gilinlimiizde rekabetin uluslar Otesi boyutlara tasmmasi isletmeleri, iirettigimi
satarim mantigim terk etmek zorunda birakmistir. Kiiresellesmenin etkisiyle diinya

kiiciik bir kdy haline gelmistir. Uretimin her asamasi farkli iilkede yapilir hale gelmistir.

Olaganiistii bir karlhiliga ulasmak icin, rekabet iistiinliigii agisindan taklidi gii¢ kaynaklar
kullanilmas1 gerektigi unutulmamalidir. Insan ydnetiminin giderek daha da &nemli
olmasmnin nedeni, rekabette basarmin diger kaynaklarmin eskisine gore giic

kaybetmesidir.

Cagimmizm bilgi cagi oldugunu ve de internet ve diger teknolojik gelisimleri de goz
ontine aldigimizda gerek yonetsel gerekse teknik bilginin el degistirmesinin hizini
kavrayabiliriz. Sirketlerde rekabet i¢cin calisanlarin ve insan kaynaklari yonetiminin
onemi giderek artmustir. Ozellikle giiniimiizde isletmeler, sanayi isletmelerinden ziyade
hizmet isletmelerine 6nem vermesi insanin Onemini artrmaktadir. Ciinkii hizmet

sektoriiniin basarida farki ortaya koyacak en dnemli unsur insandir.

Orgiitlerin makineleri ya da sermayeleri ayn1 olabilir fakat ¢alisanlarin motivasyonu,
tutumlari, inanglari, yetenekleri bunlarin etkiledigi olgular ve de orgiit iklimi ayni
olamaz. Bu farklilik rekabeti saglamaktadir. Birakin farkli orgiitlerdeki calisanlar1 ayni
orgiitte calisanlar hatta bir ¢alisanin farkli zamanlarda ki motivasyonu, tutumlari,
inanglari, yetenekleri farkhidir. En verimli sonuglar i¢in rekabet sartim kabul
ettigimizde; rekabet i¢in de farklilasmanin 6n plana ¢ikabilecegi alanin insan kaynaklar1

oldugu inkar edilemez.



Kiiresellesme ve rekabetin artmasiyla orgiitlerin ayakta kalabilmek i¢in degisen ¢evre
sartlarma ayak uydurmak zorunda olmalari, Orgiitlerin degisim ve yOnetimini iyice
anlayip uygulamaya ge¢irmelerini zorunlu kilmistir. Degisimin bir yerlerinden tutup
kendi Orgiitlerine uygulamayanlar giderek kan kaybetmeye ve en 1yi ihtimalle dar bir
pazarda degisebilmis ve gelisebilmis rakiplerine karsi ayakta kalma miicadelesi
vermeye mahkumdurlar. Degisimler kiiltiirel, yasal, toplumsal, teknolojik kisacasi
hayatimizin her alaninda gergeklesmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminin

bu degisimlere uzak kalmasi diistiniilemez.

Biitiin ilkelerin, bu kiiresel ekonomik beklentiler karsisinda ayakta kalabilmeleri
orgiitlerinin giiclendirmelerine dayalidir. Orgiitler daha cok iiretim yaparak, diinyaya
acilarak, standartlarin1 yiikseltmeye yonelmektedirler. Ayni zamanda Orgiitler
uluslararasi rekabette bir aragtan daha fazlasmi ifade etmektedir. Insan ise bir drgiitteki
en 6nemli yap1 tasidir. Insana, drgiitlerin amaglar1 dogrultusunda strateji belirleyen ve

yenilikleri 6rgiite kazandiran esas unsurdur (Werther and Davis 1994, p.6).

Insan kaynaklari, temel iistiinliik alanlarindan biri olan &zgiin birikimleri nedeniyle
rekabet avantaj1 yaratmaktadir. Temel iistlinliik, bir orgiitiin sahip oldugu kaynaklarin,
teknolojilerin, yeteneklerin, yonetimin ve insan kaynaklari profilinin toplamindan

olusmaktadir.

Calisanlar i¢in yiiksek ticret, caligma saatleri, izinler ve diger maddi olanaklar 6nemli
oldugu kadar, giivenli ve huzurlu is ortami da onemlidir. Gerek orgiit i¢ci gerekse Orgiit
dis1 olan degisikler calisanlar1 etkilemektedir. Bu etkiler, ise devamsizlik, isten ayrilma
moral ve motivasyon distkligi, kisiler ya da gruplar arasi catisma, is kazalar1 ve
monotonluk seklinde kendini gdsterir. Insan kaynaklarinin énemi bu noktada ortaya
cikmaktadir. I¢ ve dis degisimleri ve calisanlarmi iyi tahlil etmesi ve orgiitii bu

olumsuzluklara hazirlamasi gerekmektedir.

Yapilan arastrmalar gostermistir ki, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, g
temel Orgiitsel sonu¢ olan verimlilik, calisma yasaminin kalitesi ve karlilik {izerinde

giiclii ve 6nemli etkileri vardir.



2.1.4 Insan Kaynaklan Yénetiminin Kapsam

Orgiit yapis1 icindeki gorevi ne olursa olsun ve hangi birimde ¢alisirsa caligsin drgiitteki
her birey insan kaynaklar1 yOnetiminin kapsamina girmektedir. Kisilerin ise
almmasimdan emekliliklerine kadar hatta emekliliklerinden sonra bile 6nemli gorevler
istlenmekte, onlarin etkin ve verimli calisabilmeleri i¢in ¢agdas yoOntemler ve

uygulamalar gelistirmekte ve uygulamaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin
yapilmast ve uygun elemanlarm segilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan,
isgorenlerin motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler
ve gruplar aras1 iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yOnetim-organizasyonun
gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglhkli bir kurumsal iklim olusmasi, “biz”
duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok uygulamayi

kapsamaktadir (Findik¢1 1999, s.13).

Insan kaynaklar1 yonetimi, “oncelikle diger islevlerin alt yapisini olusturan is analizi ve
tanimlardan baglayarak orgiitte calisacak isgdreni bulma ve ise alma, isin gerekleri ile is
goren yetenekleri arasindaki uyumsuzluklari saptama, bu nedenle egitim programlari
diizenleme, is ve isgorenleri objektif dlgiilere gore degerleme ve giderek isgoreni ise
ozendirici ekonomik Onlemleri igeren {icretlendirme yapma” gibi konular1 kapsamina

alan bir boliimdiir (Akyiiz 2001, s.50).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, endiistri iligkileri, orgiit psikolojisi, personel psikolojisi,
miihendislik psikolojisi, ¢alisma psikolojisi, orgiitsel davranig gibi bilim dallarinin
bulgularinin incelenmesi ve biitiinsel bir bakis agis1 ile personel yonetiminin bulgulari

ile birlestirilmesi sonucu ortaya ¢ikan ¢ok genis bir bilim dalidir.

Insan kaynaklar1 deyimi giiniimiizde drgiitlerin hedeflerine varmak amaciyla kullanmak
zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insani ifade eder. Insan, {iretim siirecinin hem
olmazsa olmaz nitelikteki bir parcasidir hem de iiretimin ayni zamanda hedefidir. Bu
terim Orgiitiin biinyesinde bulunan isgiiciinii kapsadig1 gibi, orgiitiin disinda bulunan ve

potansiyel olarak yararlanabilecek isgiiciinii ifade etmektedir. Insan unsurunun, iiretim



ve hizmet sektorlerinde en biiyiik gili¢ olarak Oneminin artmasi, insana iliskin tiim

unsurlara biitiinliik arz eden bir sistematik i¢inde bakilmasi gerekliligi vardir.

Insan kaynaklarinm ydnetimi konusu oldukca kapsamli, kritik ve karmasik bir konudur.
Yasalar, isgiiciiniin niteligi, insan iligkileri, toplumsal ve teknolojik degismeler bu alani
etkileyen &nemli faktorlerdir. Insan kaynaklarmin ydnetimi, oOrgiitsel ve bireysel
amagclarin gergeklestirilmesi ve calisanlarin etkili bir sekilde kullanilmasi i¢cin gerekli
kriterlerin saglanmasiyla yakindan ilgili olan bir alandir. Orgiitler, insan kaynaklarmni
etkili bir sekilde kullanabilmek ve orgiitsel verimliligi artirabilmek i¢in bu alanmn gerek

duydugu imkanlar1 hazirlamak ve yiirtirliige koymak zorundadirlar.

2.1.5 insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

IIkeler &rgiitte insan kaynagmna iligkin faaliyetlerin belirli bir biitiinliik ve istikrar i¢inde
yiiriitiilmesine imkan verir. Benimsenmis ilkelere dayali alinmig kararlar daha tutarh ve
yararhdir. Ilkeler sayesinde bilgi aktarimi saglikli bir zincirlemeyle gerceklesir ve
zamandan da tasarruf saglanir. insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkelerini su sekilde

siralamak ve agiklamak miimkiindiir.

2.1.5.1 Liyakat ilkesi

Bir gbrevi basari ile yapabilme giiciinii belirtir. S6zciik anlamiyla uygunluk ve yeterlilik
olarak tanimlanan bu ilke, genis anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin
kurulmasimna olanak saglayan kural ve uygulamalar boiimiinii, dar anlamda ise, belli bir

goreve en uygun kisinin getirilmesini belirtir (Can ve dig. 2001, s.6).

Bu ilke hem kamu hem de 6zel kesim orgiitleri icin 6nemli olmakla birlikte siyasal
kayirmaciligin onlenmesi acisindan kamu sektoriinde daha da dnem kazanir. Devlet
kadrolarma gerekli nitelik ve yeteneklere sahip en yeterli kimselerin alinmasmi
gerektirir. Vatandaglarin devlet memurluklarina girislerinde ve calisirken uygulanacak
biitiin islemlerde keyfi ve kisisel takdirlerden, siyasi parti miidahalelerinden uzak,
sadece hizmetlerindeki niteliklerinin gereklerine gore objektif usullere tabi olmasini

zorunlu kilar.
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2.1.5.2 Esitlik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin en 6nemli ilkelerinden biri de esitlik saglanmasidir Esitlik
ilkesi, ise giriste ve ylikselmede dil, din, 1k, cinsiyet, siyasal diisiince vb. ayriliklarin
dikkate alinmamasi ve hicbir kisiye, aileye veya ziimreye ayricalik taninmamasidir.
Ozellikle ise alma ve iste ilerleme konularinda, personele firsat esitligi taninmal,

personelin beceri, bilgi, kisilik ve yetenekleri baslica dlciitleri olusturmalidir.

Ornegin ise almada &rgiit ici ya da dis1 baz1 bask1 unsurlarinin etkisinde kalarak “ise
gore adam yerine adama gore is” politikas1 izlenirse burada nesnellik ve esitlik
ilkesinden uzaklagilmis olur. Bir baska 6rnegine de disiplin kurullarinda rastlanabilir.
Cezalandirma s6z konusu ise sugla orantili ve herkese kars1 yansiz bir tutum iginde ceza

verilmelidir. Ayrica” esit ise esit licret” 6denme ilkesi de bu yonde bir 6rnek olusturur.

2.1.5.3 Kariyer ilkesi

En genel anlamda kariyer, secilen bir i kolunda ilerlemek, bunun sonucu olarak daha
cok kazanmak, daha ¢ok sorumluluk iistlenmek ve daha c¢ok sayginlik elde etmektir.
Baska bir deyisle kariyer, bir kimsenin normal olarak gen¢ yaslarda ilerleme umuduyla

girdigi ve emekli oluncaya degin siirdiirdiigii bir istir.

Kariyer sistemi, ise yonelik ve kisiye yonelik kariyer sistemi olarak ikiye ayrilir.
Pozisyon ya da kadro sistemi de denilen ise yonelik kariyer sisteminde temel amag,
bireyin belirli bir goreve uydurulmasidir. Bu sistemde kisi, atanacagi gorevin
gerektirdigi tiim nitelikleri hizmete girmeden kazanmak durumundadiwr. Kisi belirli ve

0zel bir gorev i¢cin degil, belli bir meslek ya da ugras alani i¢in ise alinir.

2.1.5.4 Giivence ilkesi
Isgoren calistigi kurumdan giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Her an isini

kaybetme korkusu i¢inde bulunan bir kimseden verimli bir hizmet beklenemez. Biitiin

calisma yasamini1 Orgiite adayan bir kimse, hizmet giivenligi arar. Agir bir kusur
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islemedikce isini, statiisiinii ve bunlara bagh diger haklarini kaybetmeyeceginden emin

olmak ister.

Bu nedenle isgdrene her tiirli kuskudan uzak, giiven i¢inde ¢alisma ortami hazirlanmal,
gelecege ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesi saglanmali ve isinde
goniil rahathig1 i¢inde c¢alismasi gergeklestirilmelidir. Bu amagla personele taninan
haklar ile ytliklenen sorumluluklar1 igeren el kitapgiklar1 dagitilabilir. Eleman giinliik
calisma ile gelecege doniik konularda bekledigi giivenceyi bu kitapgiktan 6grenebilir

(Sabuncuoglu 2000, s.19).

2.1.5.5 Yansizhik ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi calismalar: siirekli bir bicimde insanlar1 degerlendirme ve
yonlendirmeyi i¢cermektedir. Calisanlar1 tarafsiz  bir sekilde degerlendirmek
zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik ve adalet kavramlar1 orgiit ve insan iliskileri

acisindan giivenin temel unsurlaridir.

Yansizlik ilkesi, genelde siyasal amagl atamalardan korunmay1 amaglamaktadir. Diger
yandan yonetimin astlara karsi tutumu olarak da ele alinmaktadir. Her tiirlii 6rgiitteki
yonetimler, ¢alisanlarin birer vatandas olarak sahip olduklar1 siyasi diisiinceler veya

kullandiklar1 oy dolayisiyla taraf tutulmamalidir (Yiiksel 2000, s.29).

2.1.5.6 Acikhik ve gizlilik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 bilyiik olgiide agiklik ilkesine bagl oldugu
sylenebilir. izlenecek politikanin olusmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tiim
personelin destek ve katkis1 ancak agiklik ilkesinin benimsenmesiyle gergeklesir. Bu
amagla basta list basamakta yer alan yoOnetici kesim olmak {izere ara basamak
yoneticileri, tiim elemanlar ve temsilcilerine izlenecek politika konusunda bilgi
verilmesi gerekir. Bununla beraber, muhasebe ve personel islerinde gizlilik ilkesinin

uygulanmasi esastir (Sabuncuoglu 2000, s.19).
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Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha c¢ok yazili bilgiler ya da sozlii agiklamalar ile
gerceklesir. Bu amagcla isletme gazetesi, afisler yeni girenlere verilen el kitapciklari, her
elemanin roliinii belirleyen ve insan kaynaklar1 politikasinin yorumlanmasina yardimei1
olan toplantilar ve diger yaym araglari kullanilmast onemlidir. Kullanilan araglar
herkesin anlayabilecegi Olciide sade olmali, anlasilir, agik ve basit bir dil

kullanilmalidir. Ayrica verilen bilgilerin kesin ve dogru olmasi gerekir.

Insan kaynaklar1 boliimiinde her elemanm kendi adina ise ilk girdigi giinde agilan bir
dosyast vardir. Bu dosya elemanin kimligini, 6zlik haklarmni, sosyal ve egitsel
durumunu ve genellikle her yil yapilan kisisel degerleme belgelerini kapsar. Ozellikle
bu belgelerin personel boliimiinde gizliligi saglanarak; ¢alisanlarm bu konuda huzurlu

olmalar1 gerekir.

2.1.6 Insan Kaynaklar Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihine modern anlamda bakildig: takdirde ¢ok yakin bir
zamana dayanmaktadir. Bilimsel agidan modern personel yonetiminin tarihi 1940’11
yillarda baglar. Buna karsi personele iliskin sorunlarin 6nem kazanmasi ise daha eski
zamanlarda dayanmaktadir. Personel yonetiminin ortaya ¢ikmasi ve daha sonra insan
kaynaklar1 yonetimine dogru gozlenen degisim bazi tarihsel evrelerden gegerek
olusmustur. Bu baglamda ilk olarak endiistri devriminden bahsedilebilir (Bayraktaroglu

2003, s.3).

1860’1 yillarda yogun bir hizla baslayan sanayilesme “Hizli kentlesme, endiistriyel
iiretim araclari, ekonomik verilere dayali yonetim, isci sinifinin dogusu, genis atolyeler,
fabrikalar, sembolik para hakimiyeti, hizli okullagsma, zorunlu egitim” gibi baslica

kavramlar1 ve degisiklikleri de beraberinde getirmistir (Findik¢1 1996, s.6).

Sanayi acisindan hizli gelismelerin yasandigi bu donem de isletme sahipleri ve
girisimcilerin durumlar1 gittikge iyilesirken is¢i sinifinin ve sade vatandaslarin durumu
daha da kotilesmistir. Bunun nedeni ise emegin sermaye karsisinda gliciinii
yitirmesidir. Kapitalizmin bu hizli yiikselisi is¢i smifin1 da 6rgiitlenmeye yoneltmistir.
Ozgiir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin verimliligi artirmak istemeleri

sonucunda ise personel yonetimi giindeme gelmistir (Bayraktaroglu 2003, s.3).
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Personel yonetiminin ilk adimlarinin atilmasidan kisa bir siire sonra ise birgok felakete
neden olan 1. Ve 2. Diinya savasmin patlak vermesi ile birlikte is¢i siifinin biiyiik bir
kismi silah altina alimmistir. Silah altima alinan isgiiciiniin savasa destek veren
endiistrilerde ¢alistirilmas1 ve geride kalan isgiiciiniin de verimli bir sekilde
kullanilabilmesi acisindan, bugiinkii insan kaynaklar1 ydonetiminin de bilimsel olarak ilk

temellerinin atilmasi saglanmistir (Bayraktaroglu 2003, s.3).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gercek anlamda éneminin 1980°li yillardan itibaren arttig
goriilmektedir. Nitekim basta ABD olmak {izere gelismis olan bati iilkelerinin ekonomik
yapilarinin bozulmaya baslamasi, uluslararasi rekabetin artmasi, endiistriyel verimliligin
azalmasi, ekonomik ve siyasi gelismelere bagl olarak ve 6zellikle sendikalarin kolektif
istihdam 1iligkilerinde etkinliklerinin gittikce azalmasi, 6zel sektorlerde sendikal
orgiitliliiglin giin gectikce zayiflamast (Findik¢1 1999, s.9) sendikalarin 1980 Oncesi
kavgaci politikalar1 yerine isverenle uzlagmaci ve diyalogdan yana bir politika
izlemeleri, isci-igveren iliskilerinde yeni bir anlayisin 6nem kazanmasina neden olmasi,
teknolojik gelismeler ve rekabetin artmasi ile ¢alisma kosullarindaki degisikliklerin
isletmeleri, yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklarmi daha etkin bir sekilde
kullanmaya yoneltmeleri ve ozellikle gelismis {lilkeler arasindaki rekabet yarisinda
Japonya’nin 6ne ge¢mesi, yeni endiistri toplumunun, geleneksel endiistrilerin Oniine
gecmesi, ayrica robot sanayisinde yasanan teknolojik gelismelerin rekabet ortaminin
gerginlestirmesi gibi sebepler ilgiyi insan kaynaklar1 alanina dogru yoneltmis ve gergek
manada insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde 6nemli katkilar1 olmustur (Biiytikuslu

1998, 5.86).

2.1.7 insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegisi Hizlandiran Unsurlar

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimma gecisi hizlandiran ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiiresellesme ve rekabet, isgiiciiniin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki
degisimler sayilabilir. Insan kaynaklar1 yonetimine gegisi hizlandiran nedenleri bir diger

bakis acisina gore yine dort baglik altinda incelemek miimkiindiir;
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a) Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi gelismeler

isgliciine olan ihtiyacin diismesine yol agmustir.)

b) Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik bir isgiicii

verimli olmas1 beklenemez.)
¢) Degisimler (Yonetim ve Uretim)

d) Isgiiciiniin olumsuzluk etkileyen diger faktdrler (Verimsizlik, Yabancilasma,

tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmasi)

2.1.8 Personel Yonetimi ve Kapsami

Personel yonetimi, isletmelerde ise alma, isten cikarma ve personel kayitlarinin
tutulmasi gibi islemleri ifade etmekteydi. Bu sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi
kapsamakla birlikte; Orgiitlerde stratejik bir role de sahip degildi. Sadece personel
islevlerini kapsayan ancak, kurumsal kararlarda fonksiyonu olmayan bir durum

icermekteydi.

Personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin
iicreti, yan Odemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise
devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye gitmemis, giliniin
sartlarma ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir. Dolayisiyla isgiicliniin
yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel politikalarinin olusturulmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ancak bir gereklilik olarak personel yonetiminin zamanla

gelismis ve kapsami genislemistir.

1970’lerin sonlar1 ve 1980’lerin baslarinda Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami
kullanilmaya baslanmis ve igerigi doldurulmaya calisilmistir. Baslangicta personel
yonetimi kavramimin yerine kullanilarak, personel boliimiinde operasyonel destek
faaliyetleri olarak en c¢ok su islevleri icermistir; isci se¢imi, sicil dosyalar1 olusturma,
iicret bordrolar1 hazirlama, avans ve ikramiyeler, yillik izinler, hasta vizite kagitlari,

personel devamliligini izleme, is¢i saghg1 ve is giivenligi, sivil savunma isleri, SSK, Is

ve Isci Bulma Kurumu ile iliskiler, bdlge ¢alisma miidiirliigiiyle iliskiler, hizmet ici
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egitimler, personel devir hizini izleme, emeklilik kidem ve ihbar tazminati, servis

organizasyonu, vardiya organizasyonu, yemek organizasyonu, postalama isleri.

Herhangi bir 6rgiitte personel denildiginde (Aldemir ve diger 1998, s.19).
a) Yonetici personel (iist-orta-alt basamak yoneticileri)

b) Yonetilen personel (is¢iler, memurlar vb)

¢) Yardimci personel (isciler, memurlar vb.)

d) Teknik personel (doktor, mithendis vb)

e) Danigsman personel anlasilabilir.

Personel, orgiitii hedefler dogrultusunda isleten, mali kaynaklarla ara¢ ve gerecleri en
1yi sekilde kullanmak suretiyle mal ve hizmet iiretimini ger¢eklestiren bir faktordiir. Bu

nedenle, yonetimin en 6nemli ve aktif unsurudur (Eryilmaz 1999, s.19).

Personel teknikleri diyebilecegimiz ise alma, smiflandirma, sinav, atama, sicil,
yiikselme gibi konularla ilgili bilgi, beceri ve teknikleri belirtir. Hizmete iligkin
politikalar, devletin bir isveren ve diizenleyici olarak rolii, liyakat, mesleki uzmanlagma,
orgiitsel, toplumsal ve ekonomik degismelerin insancil ve sosyal sonuglari, ¢alisanlarin
toplumsal duyarliligi ve sorumlulugu, isci-isveren iliskileri gibi konular1 igine alir.

(Tutum 1976, s.1).

2.1.9 Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegcis, Benzerlikler ve

Farklar

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1970°li yillarin sonlarinda yaygin bigimde personel
yonetimi kavraminmn yerine kullanilmaya baglanmistir. Personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecis ve insan kaynaklar1 yOnetiminin bugiinkii anlayisla
gelisebilmesi uzun bir donemde, cesitli asamalardan gegtikten sonra miimkiin
olabilmistir. Baglangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti
olarak goriiliip personelin iicreti, yan O6demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe
kayitlar1 ile aldig: izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi

icret ve diger O0demelere etkisi acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit
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tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki anlayis, is goreni bir maliyet unsuru olarak ele
almistir. Ancak, cagdas anlayista insan kaynagi sadece maddi olarak algilanmaz,

degerlendirilebilir ve gelistirilebilir bir kaynak olarak goriiliir.

Personel yOnetiminin kavraminin icerdikleri oOrgiit icindeki durumlar1 ve siirecleri
zamanla karsilamadigi ortaya ¢ikmistir. Ozellikle kamu sektdriinde bu  eksiklik
fazlasiyla goriilmektedir. Endiistrilesme ve teknolojik yenilikler ile ortaya c¢ikan yeni
ihtiyaclar, Orgiitlerin kendilerini yenilemelerini yeni ¢aligma, iiretim ve personel
teknikleri kabul etmelerini, cagdas isletme ve personel ilkelerini uygulamalarmi zorunlu
hale getirmistir. Teknolojik ve bilimsel gelismelere paralel olarak, isin mahiyeti de
nitelik, nicelik ve bigim agisindan de§ismis, yeni is ve ¢alisma alanlar1 ortaya ¢ikmis

bunun sonucunda nitelikli personel a¢ig1 ortaya ¢ikmaistir.

Bu degisim ve gelismeler kamu yonetiminin de yeniden degerlendirilmesine yol
acmistir. YOnetim paradigmasi, kamu yonetiminin kamu isletmeciligine doniistimii s6z
edilen  degerlendirmeye &rnek  olarak  vermistir.  Orgiitlerin  hedeflerinin
gerceklestirilmesinde  ¢alistirdi§i  insanlarin  birikimlerinin, tutum ve davranis
kaliplarmmin en temel belirleyiciler olduklar1 goriisii kamu yonetiminde de giderek

yayginlagmistir (Saylan 2000, ss.15-16).

Insan kaynaklar1 yonetim anlayismi zorunlu kilan etmenler ise ekonomik, teknolojik,
yonetsel, politik ve sosyal-kiiltiirel gelismeler olarak smiflandirilmistir. Bu etmenleri
aciklamak gerekirse, ekonomik gelismeleri su sekilde tasvir etmek miimkiindiir.
Kiiresellesme sonucunda oOzellikle rekabet tiim diinyada farkli bir boyuta ulasmus,
isletmeler ve oOrgiitler rekabetin icinde birer oyuncu olarak kalmistir. Rekabetin yer
aldig1 bir ortamda ise kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmistir. Rekabet ile kalite hedefleri,
insanin Orgiitlerde, bir biitiin olarak degerlendirilmesine, insan kaynaklar1 kavraminin
orglitlerde 6nem kazanmasma neden olmustur. Dogru insani dogru yerde istthdam
etmek, performans degerlendirme sistemleri, kariyer planlamasi, ¢alisanin orgiite ve
kendi hedeflerini gerceklestirmesine olan inancinin artmasi, kalite agisindan hizli

ilerlemeler saglatacagini diistindiirmiistiir (Yavuz 2000, s.229).

Teknolojik gelismeler ise {iretim-istihdam iliskisini 6nemli Olgiide ve hizla

degistirmistir. Kisa bir slire Oncesine kadar, bilgi ve beceri sahibi olmak basarili
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olabilmek icin yeterliyken, giiniimiizde hala bu unsurlar gecerli olsa da yeterli
goriilmemektedir. Bilgi ve becerinin yerini daha ¢ok yapicilik ve yeniliklere a¢ik olma
olgularma birakmistir. Bu durum yogun rekabete yol agmistir. Rekabet neticesinde

nitelikli personel ihtiyaci her gegen giin daha da artmigstir.

Sosyo-kiiltiirel gelismeler ise 20.ylizyilda sosyal yonden yasanan biiyiik doniistimleri
kapsamistir. Bu doniistimler sirasinda toplumun yapist hizla de§ismis, bu degisiklik
insanlarim deger yargilarini, beklentilerini ve inanglarmi da etkilemistir. Ayrica bu
siirecte smiflar aras1 gecis her zamankinden daha olanakli bir hale gelmis ve is
diinyasmin da bu gecislerden etkilendigi goriilmiistiir. Buna gore calisan niifus
icerisinde eskisinin itaatkar, otoriteyi sorgusuz kabul eden, az ile yetinen galisanlari
yerini daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, kendine zaman ayirmay1

onemli sayan bir iggiicline birakmustir (Torba 2000, s.59).

Yonetim diizeyinde gerceklesen gelismelere gz atildiginda ise ortaya ¢ikan durumun
teknolojik gelismelerle de yakindan iliskili oldugu goriilmiistiir. Buna gore teknolojik
gelismeler ve rekabet stratejiler kaliteyi 6n plana ¢ikarmig, devam eden bu gelismeler
karsisinda da orgiitler yapilarini yeniden gozden gecirmek zorunda kalmistir. Yeniden
yapilanma olarak bazi birimlerin iptal edilmesi, kiigiilme ile son zamanlarda orta
kademe yoOnetimin ortadan kaldirilmasi, esnek calisma ekipleri olusturulmasi gibi

calismalar uygulanmaya baslamistir (Torba 2000, s.60).

Personel yonetimi insan kaynaklar1 yonetimi arasinda benzerlikler ve farkliliklar
bulunur. Insan kaynaklar1 yonetimi personel ydnetiminin yerini alan daha genis
kapsamli bir rol iistlenerek organizasyon yonetimi ve stratejik planlama siireci ile
biitlinlesen bir yonetim anlayisidir. Bazi uzman ve arastirmacilara gore insan kaynaklari
yonetimi personel yonetiminden farkl bir yonetim degildir, ancak pek ¢ok uzman ve
arastirmact insan kaynaklar1 yOnetiminin personel yonetiminden oldukc¢a farkl
oldugunu ileri siirer. Bu iki yonetim anlayis1 benzer noktalar tasimakla beraber, esasen
birbirlerinden ©6nemli oOl¢lide ayrilir. Farkliliklarda deginmeden Once aradaki

benzerliklerinden bahsetmekte fayda vardir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasindaki benzerlikler su sekilde

Ozetlenebilir.
a) Her ikisinin stratejisi orglit stratejisinden kaynaklanmaktadir.

b) Her ikisi de, eylemci birim ydOneticilerinin personelin yOnetiminden sorumlu
oldugunu; personelin islevinin, yoneticilerinin sorumluluklarini yerine getirmelerinde

oneri ve destek hizmeti sagladigini kabul eder.

c) Personel yonetiminin degerleri ile en azindan insan kaynaklar1 yonetiminin esnek

aciklamalar1 “bireye deger verme” noktasinda dzdestir.

d) Herkesi kendi mesleki bilgi ve uzmanlik alaninda ¢alistirmak, her ikisinin de ortak

amacidir.

e) Eleman se¢me, degerlendirme, egitim, yonetimi gelistirme ve Tlicret yonetimi

teknikleri her ikisinde de izlenmektedir.

f) insan kaynagi yonetiminin esnek tanimi gibi, personel yonetimi de, ¢ahisma iligkileri

sisteminde iletisim ve katilma siireclerine 6nem verir.

Bu benzerliklerden goriilecegi gibi gerek personel yonetiminde ve gerekse insan
kaynaklar1 yonetiminde se¢me ve ise alma, licret yonetimi, gelistirme, degisik sartlara
uyum saglama gibi islevler vardir. Ancak, insanin orgiit i¢indeki yeri dnemli olmus ve

bu 6nem giderek artmustir.

Benzerlikleri bu sekilde siraladiktan sonra farkliliklar1 su sekilde sdyleyebiliriz. Buna
gore insan kaynaklar1 yonetimi ise geleneksel personel yonetiminden farkli olarak, daha
kapsamlidir ve Orgiitiin insan kaynaklar1 potansiyelinden tam olarak yararlanmay1

amaclar.
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Tablo 2.1: Personel yonetimi ile insan kaynaklar yonetimi arasindaki farklar

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitlerde iiretimi makineler yapar.

Her seyi insan gergeklestirir.

Giidiilenmenin temel 6gesi paradir.

Temel giidiileme orgiit iklimi ve bagarma
onurudur.

Hiyerarsi vardir ve derindir.

Hiyerarsinin yerini esnek takinlar alir.

Egitim yalnizca belli bir diizeyin iistiindekilere
verilir.

Egitim herkese verilir.

Calisanlar yoneticiyi memnun etmeyi diistiniirler.

Calisanlar miisteriyi memnun etmeye g¢alisirlar.

Calisanlar sorumluluk yiiklemeleri ve inisiyatif
kullanmalar1 igin 6zendirilmez.

Calisanlar yetkilendirilmistir ve inisiyatif
kullanmalar1 6zendirilir.

Tim uygulamalar tepeden empoze edilir.

Uygulamalarda calisanlarin karara katilmalarina
ortam hazirlanr.

Orgiitlemede ayr1 ayr1 islevler vardir.

Orgiitlerde islevler biitiinlesmistir.

Is sahipleriyle iliskilerde yonetim soz sahibidir.

Is sahipleriyle iliskide yonetim ve isgorenler s6z
sahibidirler.

Eylemci birimler edilgendir.

Eylemci birimler etkindir.

Insana iiretim acisindan bakar.

Ise insan agisindan bakar.

Bireyin yaptig1 dnemlidir.

Bireyin yaptigindan hareketle daha baska neler
yapabilecegi onemlidir.

Birey orgiit i¢indir.

Orgiit insan igindir.

Kaynak: E-Egitim, Bilim ve Sanat Dergisi. Say1.17, Kasim 2007
http://www.egitisim.gen.tr/ikram_py_iky.htm (10 Haziran 2009)

2.1.10 Insan Kaynaklar Yénetimi Fonksiyonlar

Temel insan kaynaklar1 fonksiyonlari; insan kaynaginin planlamasi, is analizi, isgéren
bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yonetimi ve ticret
yonetimidir. Insan kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi ve insan
kaynaklar1 yOnetiminin Orgilite katki saglamasi icin biitiin insan kaynaklari

fonksiyonlarmin orgiite uygun olarak yapilandirilmasi gerekmektedir.

2.1.10.1 insan kaynaginin planlanmasi

Insan kaynaklar1 yonetiminde bagarmin ilk ve en énemli kosulu 6rgiitiin her kesimi igin
gerekli ve yeterli is goren gereksinimini 6nceden bilingli ve diizenli olarak saglamaktir.
Bu yonde yapilan caligmalarin hepsi insan kaynaklari planlamasi kapsaminda

degerlendirilir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi ayrica, “Orgiitiin her kesimi i¢in gelecekte nicelik ve nitelik
olarak gerekli is goren gereksinimin Onceden saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne
zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi” olarak ve “Degisen ekonomik, politik ve
cevresel kosullar altinda organizasyonun calisanlarla ilgili ihtiyaglarinin saptanmasi ve
bu ihtiyaclara cevap verecek politika ve programlarin olusturulmas: siireci” olarak da

tanimlanmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, dinamik bir siiregtir. Degisen cevre kosullari, drgiitiin kisa
ve uzun vadeli degisim ihtiyaci, 6rgiitiin amacinin gergeklestirilmesi derecesine denk bir
degisim ihtiyacinin tahmini ve gergeklestirilmesi, bu siirecin dinamik olmasmni,
gerektirir. Bu anlamda orgiit icindeki denge siirekli bozulma egilimindedir. Insan
kaynaklar1 planlamasi bu siirecin aktif bir sekilde izlenmesini ve siirekli bozulma

egilimde olan dengenin yeniden tesis edilmesini saglar.

Orgiitiin yeterli sayida ve nitelikte personeli zamaninda saglayabilmesi i¢in, orgiitiin
mevcut potansiyeli, gelisimi ve stratejik amaglar1 dikkate almmarak bir planlamanin
yapilmas: gereklidir. Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarmi en akilci bi¢imde
kullanmay1r ve Orgiitiin gelecekteki insan giiciinii nitelik ve nicelik yoOniinden
karsilagtirmay1 amaglayan orgiitsel faaliyetlere “insan giicii planlamas1” denilmektedir.

Dogru zamanda dogru kisilerin istthdam edilmesidir.

Insan kaynagmnin planlanmasi, ydnetimin unsurlarindan biridir. Cagdas yonetim
anlayisinda insan ve sermaye unsuru etkilesim halindedir. Bunun sonucu olarak, insan
kaynaklar1 planlamasinin yapilmasi, mevcut isgiiciinii daha etkin kilma ve onlardan
daha fazla yararlanma yolu ile drgiitiin karmni artirir, biiyiimeye olumlu etki eder. Insan
kaynag1 planlamasi, yeterince iizerinde duruldugu ve uygulamada bir sorun yasanmadigi

stirece olumlu sonuglar vermektedir (Bayraktaroglu 2003, s.31).
Buna gore insan kaynagmin planlanmasi dort asamadan olugmaktadir.
a) Insan kaynaklarmin sistematik sekilde analiz edilmesi,

b) Insan kaynag: ihtiyaclarmin ve arzmnmn tahmini,

¢) Orgiitlerin karsilastig1 kisit ve istisnalar dahilinde insan kaynagi arz ve talebinin

dengelenmesi,
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d) Orgiitlerin insan kaynaklar1 amag¢ ve politikalarina uygun eylem planlarmin

hazirlanarak uygulamaya konulmasi.

Orgiitler ne yapacaklarin1 dnceden diisiinme imkanini ancak planlama faaliyetleri
sayesinde bulabilirler. En 6nemli 6zelligi gelecege yonelmek olan planlama faaliyetiyle
yapilacak isin neden, hangi kosullarda ve nasil yapilacagina, is icin gerekli olan seylere
onceden karar verilebilir. Bu sayede varilmasi olasi yere ulasilabilir, eger bir problem
s0z konusuysa Ongoriilen noktaya neden ulasilamadigi ile ilgili degerlendirmelerin
yapilmasima zemin hazirlanmis olur.

Insan kaynaklar1 planlamasinin &rgiit agisindan 6nemi asagidaki sekilde dzetlenebilir.

a) Isgiicii ihtiyacin1 dnceden gorerek, ihtiyaclarm buna gore karsilanmasimi saglamak,

b) Isgiiciiniin bilgi ve becerisinden en {ist seviyede verimliligin elde edilmesini

saglamak,
¢) Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,
d) Ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin niteliklerini ortaya koymak,

e) Tiim organizasyonel kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmak.

Insan kaynaklar1 planlamasinda giidiilen amaglar sdyle siralanabilir (Bingd1 1997, s.81):
a) Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar,

b) Isgorenlerin egitim ve gelisimini saglamak,

c¢) Bos kadrolar1 doldurmak,

d) Yeni iggoéren bulmak ve ise almak,

e) Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,

f) Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullara uyum saglamak,

g) Yasal diizenlemelere ve degisiklere uygun hareket etmek,

Bununla beraber insan kaynagi planlamasinin orgiitsel amaclari; personelin etkin ve

verimli kullanimin1 saglamak; doyumlu ve yetismis personel sahip olmak seklinde iki

ana baslik altinda da belirtilebilir.
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Insan kaynaklar1 planlamasmin performansinin degerlemesinde gdz Oniine alinacak

kriterler soyle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu 2000, s.50).

a) Onceden tespit edilip belirtilen insan giicii ihtiyaclartyla mevcut istihdam diizeyi

karsilastirilir.
b) Planlanan isgiicli verimliligine karsin elde edilen verimlilik diizeyi karsilastirilabilir.

c) Belirlenen personel degisim orani ve devamsizlik orani ile gerceklesen oranlar

gbzden gegirilir.

d) insan kaynaklar1 planlamas1 kapsaminda hazirlanan biitcede Ongoriilen isgiicii

maliyetleri ile ger¢eklesen maliyetler karsilastirilir.

Insan kaynaklarmm etkin olarak kullanilmasi i¢in orgiitin o andaki insan kaynagi
ihtiyacinin karsilamanin yaninda, gelecekteki ihtiyaclarmi da Ongdériip buna uygun
planlarin olusturulmas: gerekmektedir. Insan kaynaklari planlamasindan sonra bu
planlar dogrultusunda adaylar bulunmasi ve adaylar arasindan ihtiya¢ olan pozisyona,
orglit kiiltiiriine en uygun aday ve adaylarin se¢imine geg¢ilir. Boylece siireg

tamamlanmis olur.

Insan kaynaklar1 planlamasi, simdiki ve gelecekteki insan giicii ihtiyaglarinmn analizini
ortaya koymaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasini yapabilmek igin, bazi temel bilgilere ihtiyag vardir.

a) Isletmenin planlama yapilan déneme iliskin genel faaliyet planlar1 ve hedefleri,

b) Isletmenin halihazirdaki insan giicii kaynaklarinin beceri ve mesleki yetiskinlik

durumu ile sayist,

c) Emek piyasasindaki durum

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarindan en rasyonel sekilde faydalanmasinin bir
araci olarak goriilen insan kaynaklar1 planlamasi, belirli bir zamanda ve yerde en uygun
say1 ve nitelikteki ¢calisanin saglanmasi ile orgiitteki mevcut insan kaynaklarmin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin en uygun bigimde kullanimin1 gergeklestirme amaci

tasimaktadir. Bu agidan bakildiginda, insan kaynaklar1 planlamasinin Orgiitteki

23



calisanlar1 bir maliyet 6gesi olmaktan c¢ikardigi ve bir tUretim faktorii haline

dontstiirdiigi goriilmektedir.

2.1.10.2 is analizleri

Bir orgiitte, ¢ok sayida is yapilir. Insan kaynaklar1 ydneticisi ve uzmanlari, birim
yoneticileri, orgiitte yapilmakta olan isler hakkinda tam olarak bilgi sahibi degildir.
Orgiitte yapilmakta olan isler ve bu islerin nasil yapilmas: hakkindaki bilgiler is
analizleriyle belirlenmektedir. Ancak, is analizi yapildiktan sonra bir orgiitte yapilan
isler birbiriyle kiyaslanabilir. Aday toplama, aday se¢me, degerlendirme ve
uygulamalar: i¢inde is analizinden elde edilecek bilgilere ihtiya¢ vardir (Ergin 2002,
s.120).

Is analizleri, isler hakkinda en dogru, tarafsiz ve ayrmtili bilgilerin toplanabilecegi ve
kisisel yanilgilari, goriisleri ve 6n yargilari tamamen yok edebilecek bir yol olmamakla
birlikte, bu tiir etkileri, gercek verilere dayanan yazili belgelerle sonuclandirildig: i¢in

en aza indirebilen bir yontemdir.

Orgiit faaliyetlerinin etkinligi acgisindan, orgiitii olusturan bdliim ve birimlerin
sinirlarmin  belirlenmesi i¢in Ozelliklerinin bilinmesi ve goérevlerinin tanimlanmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in ise, gergeklestirilen faaliyetleri olusturan isler ve bu islerin
birbirleriyle olan iliskileri saptanmalidir. Orgiitlerde islere iliskin 6zellikleri ve islerin
ayrmtilarini belirlemek maksadiyla yapilan i analizi ¢caligmalarina da bu sebepten otiirii

gerek duyulmaktadir.

Is Analizin Tamimi ve Amaglart: Is analizi; orgiitte yapilmakta olan isler hakkinda bilgi
edinme, dzelliklerinin belirlenmesi degerlendirilmesi ve orgiitlenmesidir (Ozgen ve dig.

2002, 5.55).

Is analizi, islerin dogru, aktif ve saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla orgiitte yer
alan her isin ayr1 ayr1 Ozelligi, niceligi, sorumluluklar1 ve calisma sartlar1 bilimsel

yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir yontemdir (Bingol 1999, s.45).
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Is analizi faaliyetleri orgiitlerdeki islerin kapsadigi gérev, sorumluluk ve c¢alisma
sartlarin1 belirlemeye yoOnelik yontemlerden olusur. Bu yontemlerde ayrica, isleri
yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken, bilgi, beceri ve yetenekleri de belirlenmeye
calisilir. Is analizi siirecinde islere iliskin bilgiler gesitli yontemlerle saglanir. Bu bilgiler
genel olarak islerin nasil yapildigini, kullanilan arag, gereg, malzeme ve tecghizati,
calisma ortamimin ozelliklerini ve islerin diger islerle olan iligkilerini igerir (Geylan
2002, s.3).

Is analizinin amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir.

a) Her ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bi¢cimde aciklayarak buralarda calisacak

kisilerin kariyer planlarinin saglikli bigimde yapilmasini saglamak.
b) Ise alma kararlarmi verirken kullanilacak net ve agik dlgiitler olusturmak.
¢) Is performansini gelistirmek i¢in egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek.

d) insan kaynaklar1 planlamasma yardimc1 olmak. Ileride ihtiya¢ duyulacak isgiicii ve

bu isgiiciiniin 6zelliklerini belirlemek.

e) Performans degerleme yonteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak. Calisan1

objektif bicimde degerleyecek is standardini olusturmak.
f) Isler arasindaki baglantilarin ve is yiikii dengelerinin kurulmasima yardime1 olmak.

g) Is performansmi etkileyen zor ¢alisma kosullarmi ortadan kaldirmak ve is ortamini

gelistirmek,

h) Ucretleme sistemi agisindan her bir isin dnemini ortaya koymay1 saglayacak verilere

ulagmak,

1) Ucretleme ve performans degerleme siiregleri i¢in is gruplar1 olusturulmasina

yardimc1 olmak,
i) Is ve iscilere iliskin kanuni diizenlemelerin yapilmasinda gerekli bilgileri saglamak.

Is analiziyle elde edilen bilgiler is degerlemesinde ve is tanimlarinda

kullanilmaktadir (Sabuncuoglu 2000, s.55).
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Orgiitlerdeki is analizin amaglarm sekil 2.1 gibi gosterebiliriz.

Sekil 2.1: is analizinin amaclar

15 ANALIZI
{Is tanimlar,ig kosullar)

UCRET

IS DEGERLEME
ARASTIRMALARI

— — UCRET YAPILARI
UCRET POLITIKALARI ;

PERFORMANS BIREYSEL UCRET
DEGERLEME

UYGULAMA, ILETISIM, GOZLEM

Kaynak: De cenzo, David, Robbins, P.Stephen” Human Resource management” John Willey
sons¢ine.1996, s.143

Is analizi ¢alismalari, 6rgiit icerisinde olusturulacak uzman bir ekip veya drgiit dismdan
temin edilecek bir danisman kisi veya kurulus aracihigiyla da yapilabilir. is analizini
yapabilmek i¢in Oncelikle iist yonetimin bunu kabullenmesi, desteklemesi ve hat
yoneticilerine insan kaynaklar1 yonetimi birimi ile igbirligi yapmalar1 yolunda talimat

vermeleri gerekir.

Bir is analizinin genel olarak igermesi gereken bilgileri su sekilde siralamak
miimkiindir:

a) Isin muhtevasi

b) Isin yapilmasi sirasinda gerekli olan arag ve gerecler

¢) Uretilen mamul ya da hizmetin tiirii ve dzellikleri

d) Isin yapilabilmesi icin gereken evreler

e) Isin yapilabilmesi i¢in gereken davranislar

f) Isin yapilmasi i¢in gereken zaman

g) Calismanin gerceklestirildigi ortam ve sartlar
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h) Isin gerektirdigi kisisel dzellikler: Yas, cinsiyet, egitim, zihinsel yetenekler, 6zel

yetenekler, kisisel 6zellikler vb.
1) Isin gerektirdigi kurum i¢i ve kurum disu iliskiler
i) Iste kime kars1 sorumlu olundugu
j) Isin sorumlulugu, tehlikeleri

k) Isin devam etmesi i¢in gerekli yetki

Is analizinin sathalar1 su sekilde siralanabilir:

a) Is tariflerinin gdzden gegirilmesi,

b) Ise ait 6zelliklerin belirlenmesi,

¢) Isin nasil yapilacagmin ortaya konulmasi,

d) ise ait yardimci arag ve gereglerin listelenmesi,

e) Isin hangi siire iginde yapilmas1 gerektiginin belirlenmesi (zaman etiidii)
f) Isin belirlenen standartlara gore gerceklestirilmesinin saglanmasi.

Is Analizinde Kullanilan Bilgi Toplama Yéntemleri: Is analizi yaparken cesitli bilgi toplama
yontemlerinden faydalanilabilir. Bunlar arasinda en fazla olarak kullanilanlar asagida

stralanmaistir.

Bilgi-Belge Toplama Yontemi: Is analizine baslarken, daha once yapilmis is
analizlerine iliskin dokiimanlar, Orgiit semalari, resmi ve 6zel belgeler, arastirma
raporlar1 vb. belgelerin edinilmesi gerekir. Ayrica, gorevin ozellikleri, 15 giicligii,
riskler, iicretler, diger islerle iliskileri vb. konulara ait bilgilerin de analistin elinde

olmasi gereklidir.

Gozlem ve Goriisme Yontemi: Isin nasil yapildigi, ne gibi siireglerden gectigini, isin
nitelik, nicelik ve igerigini anlamanm en 1yi ve en etkili yolu, o isi yapan kisiyle yiiz
yiize goriismek ve bu sirada isi yakindan gdzlem yoluyla izlemek ve tanimaktir. Islerin
yapildig1 cevreyi yasayarak ve ig gorenlerle goriiserek en dogru ve tatmin edici bilgiler

elde edilir.
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Bu iki yontemin uygulamasindaki en biiylik sakinca ise, zaman kaybina sebep

olmaktadir (Ozgen ve dig. 2002, 5.63).

Anket Yontemi: Bu yontem, isin Ogeleri ile isin yapildigi yerin kosullarina ve isi

yapacak kisinin 6zelliklerine iliskin sorular igerir.

Bu yontem, is analizini yapan kisinin ¢alisanlara isleriyle ilgili yazili sorular sormasi ve

calisanlarin da isleriyle ilgili bilgileri bu kisilere aktarilmasiyla uygulanmaktadir.

Egitim yetersizligi nedeniyle bazi iggorenlerin fikirlerini 1y1 ifade edememeleri, eksik ya
da yoruma agik bilgiler vermeleri bu ydntemin sakincalar1 arasinda belirtilebilir (Ozgen

ve dig. 2002, , ss.38-64).

Bilesik Yontem: Bu yontem yukarida belirtilen ii¢ ayr1 yontemin birlikte
uygulanmasidir. Oncelikle ise iliskin bilgi ve belgeler toplanir, isgorenlere anketler
doldurtulur, daha sonra bunlardan elde edilen bilgilerin dogruluk derecesini 6lgmek

amaciyla goriisme ve gézlem yontemi uygulanir.

Degisik yontemlerin ayni anda uygulanmasi en dogru ve giivenilir is analizlerinin

yapilabilmesi i¢in en saglikli yol olarak gdsterilmektedir.

Is analizinden elde edilen bilgiler, hangi ydntemle yapilirsa yapilsin is tanimlari, is
gerekleri ve i degerlendirmesi seklinde {i¢ temel ¢iktinin meydana gelmesine neden

olmaktadir. Bunlari su sekilde agiklayabiliriz.

2.1.10.2.1 Is Tanim

Is tanim, isin icerigindeki gdrevleri, sorumluluklar, calisma kosullarini ve isin diger
yonlerini agiklayan yazili bir belgedir. Is tamimlarmin hazirlanmasmda is analizi
calismalar1 sonucu elde edilen bilgiler kullanilir; her bir is i¢in yapilan analizin verilerin
bilingli ve sistematik bicimde Ozetlenmesiyle hazirlanir. Bu nedenle is tanimi is

analizinin ¢iktilarindan biridir.

28



Is analizleri ile toplanan bilgilerden yararlanarak, her bir isin kapsamma giren
gorevlerin, eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin ve calisma kosullarinin yazili olarak

aciklanmasidir diyebiliriz.

Genellikle is tanimlarinin alt1 temel boliimden olustugu goriilmektedir. Bu boliimler, is
kimligi, isin 6zeti, kullanilan ara¢ ve gereglerin belirlenmesi, yapilan isin akisi, isin
yapilmast i¢in ne gibi gorev ve yetkiler verildigi ve o isi yliklenecek personelde

bulunmasi gereken 6zellikler olarak siralanabilir.

Bir isin gorev, yetki ve sorumluluklari, islerin yapilis sekli ve sirasi ortaya cikartilmis
olur. Is tanimlar1 da is analizleri ile hemen hemen ayni1 amaglarla yapilir. Ayrica, is
tanimlarindan denetleyicilerin, yapilmasi gereken islerle yapilan islerin karsilagtirmasi

konusunda da yararlanmalar1 miimkiindiir (Kozak 2003, s.32).

Orgiitlerde is tanimi yapmanmn amaci, orgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde gerekli
olmayan ve karigiklara sebebiyet veren islemleri ortadan kaldirmaktir. Asil amag, isin
ozelliklerini belirlemektir. Is tanimi, insan kaynaklarmmn se¢imi, terfi-tayin islemleri,

basar1 degerleme ile egitim faaliyetlerinde kullanilir.

Is tanimlary, iyi bir teskilat yapisinin da temelini olusturmakta ve teskilat semasinin

olusturulmasinda temel verileri saglamaktadir.

2.1.10.2.2 Is gerekleri

Is gerekleri herhangi bir isi uygun bicimde yapabilmek icin kiside bulunmasi gereken
ozellikleri igerir. Is gerekleri, is analizi siiresince toplanan bilgilerle ve genellikle is
tanimlarinin hazirlanmasindan sonra is tanimlaridaki belirli gérev ve sorumluluklari
temel alarak hazirlanir. Is gereklerinin icerdigi bilgiler egitim, deneyim, yas zihinsel ve
fiziksel beceriler vb. konulardir. Is gereklerinin hazirlanmasinda ilgili gdzetimei ya da
yoneticinin yardimina ihtiya¢ duyulur. Bazi isler, o isleri bilen birka¢ kisi, personel

uzmani ve gozetimei ile isbirligi i¢inde caligabilir.

Is analizi sonucu yapilan is tanimi ve is gerekleri arasmda onemli farklar vardir. Is

tanim1 bir isin ne istedigini belirler, i gerekleri ise igin is gorenlerden ne istedigini,
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basarili olmasi i¢in isgorende aranacak tecriibenin, egitimin, fiziksel ve zihinsel

Ozelliklerin belirtilmesidir.

Is tanimy, isin nasil ve hangi kosullar altinda yapildigini belirtirken; is gerekleri de is
tanimin1 baz alarak isin c¢alisanlardan beklediklerini ifade eder. Isin analizi ve
tanimindan sonra, islerin basarili bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli nitelik ve

ozelliklerin olusturulmasina yardimei1 olur.

Is tanimu isi, is gerekleri ise ¢alisani yansitir. Is gereklerinin tespit edilmesinde is

acisindan ¢alisan kisilerin dort 6zelligi belirlenir. Bu 6zellikler sdyle siralanabilir;
a) Fiziksel 6zellikler, Isin yapilmasi konusunda gereken bedensel sartlar igerir.
b) Zihinsel 6zellikler, yogunlasma, analitik diistinme, planlama gibi 6zellikleri igerir.

c) Duygusal ve sosyal ozellikler, is ortaminda 1yi iliskiler kurma, sosyal olma, karsidaki

kisilere kendisini dinletebilme gibi 6zelliklerini icerir.

d) Davranissal Ozellikler, kisinin sahip oldugu bilgileri davramislarma yansittig

belirlenir.

2.1.10.2.3 Is degerlendirmesi

Is analizi, sonucunda farkli islerin birbiri ile mukayesesini saglamaktadir. Isler
arasindaki  fark ve  benzerlikler, zorluk ve wvasif diizeyleri agisindan
degerlendirilmektedir. Boylece, ¢alisanin isinde kullanilmasi gereken bilgi, tecriibe,
beceri, yaraticilik diizeyi, sorumluluklarin olusturdugu yipranma, kullanilan zihinsel ve

bedensel ¢cabanin diizeyi ile isin gergeklestirildigi calisma ortaminin sartlar1 belirlenir.

Is degerleme, is analizi ve is tanimlama asamalarindan sonra yapilmaktadir. Bu
asamalar sonucunda elde edilen verilere gore isler bir sistem altinda
degerlendirilmektedir. Is degerlendirmesi; bir is yerinde mevcut arasindaki deger

farklarini ortaya ¢ikaran bir karsilastirma yontemidir.

Farkli islerin birbirleri arasindaki degerlerinin karsilastirildigi bir yontem olan is
degerlemesi, gercekei bir licret sisteminin olusturulabilmesi i¢in, orgiitlerin daha verimli

calismalarini saglar, is giicii verimliligini arttirir, islerin ayrmtili tanimlarini yaparak
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aralarindaki 6nem ve giigliiklere, fark ve benzerliklere gore degerlendirir ve bunun
neticesinde net bir deger ticret iliskisi kurar. Tiim bu asamalarda is degerlemede calisan

iizerinde durulmayip, dogrudan dogruya is ele alinmaktadir.

Is degerlendirme c¢alismalarinda ilk olarak, is degerlendirmenin, hangi amaci
gerceklestirmek i¢in, yapildiginin belirlenmesi gerekmektedir. Bu bakimdan oncelikle,
bir is degerlendirmenin amaglarmin neler oldugu, hangi faydalar1 saglamak i¢in
yapildig1 agikliga kavusturulmalidir. Is degerlendirmenin amaci ve faydalar: iki temel
grup icinde incelenebilir. Bunlar iicret yonetimi ac¢isindan ve insan kaynaklar1 yonetimi

acisindan olmak tizere ikiye ayrilir.

Ucret yonetimi agisindan su faydalar saglanir.

a) Gergekei bir ticret yonteminin temel ilkeleri belirlenebilir.

b) Esit ige-esit licret 6denmesi saglanir.

c) Ise iicret belirlendigi igin iicret adaleti gergeklestirilebilir.

d) Ucret tatmini yolu ile personelin giidiilenmesi ve isine 6zenmesi saglanir.

e) Isgiicii arz ve talebinin 6zelliklerine uygun olarak, iicret ddenmesi gergeklestirilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ise;

a) Islere iliskin yetkilerin, sorumluluklarin ve calisanlar arasindaki iliskilerin
diizenlenmesini kolaylastirir.

b) Islerin ve islemlerin basitlestirilmesine kolaylik saglar.

c) Islerin nasil yapilmasi gerektigi hakkinda ayrintili bilgileri temin etmek suretiyle
egitim planlamasinda yardimci olur.

d) Personelin se¢imi, ige yerlestirme, terfi ve bir isten diger ise nakillerde yararlanilacak
bilgileri saglar ve buna gore yapilacak diizenlemelere yardime1 olur.

e) Is giiciiniin nitelik ve nicelik olarak planlanmasina yardimc1 olur.

2.1.10.3 isgoren bulma ve secme

Isgdren bulma ve se¢me islemleri birbirleriyle yakindan iliskili kavramlardir. Her iki
kavramm da baslica amaci Orgiite nitelikli insanlar kazandirmak, orgiit kiiltiiriini
benimsetmek ve insanlar1 6rgiit hedefleri dogrultusunda egitmektir. Is gdéren bulma ve

secmeden Once, basvurularin durumlarinin karsilastirilmasint saglayacak bir takim
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standartlarm belirlenmis olmasi &zellikle IKY nin tarafsizlik ilkesi geregi énemli bir

sarttir.

Insan kaynagmmn saglanmas: faaliyetleri orgiitte onem verilmesi gereken gabalardir.
Ciinkii insan kaynagina iliskin olarak daha sonra yapilacak c¢alismalarmm tamaminin
basaris1 bu c¢abalarin basarili olup olmamasindan etkilenecektir. Neticede, dogru

se¢ilmis insanlar dogru sonuglara gotiirecektir.

Is goren bulma ve segme teknikleri bir drgiitiin insan kaynaklar1 yonetiminde en zor
konusunu olusturur. Bir 6rgiite yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gétiiren en
onemli 6ge insan gilciidir. SO0z konusu Ogenin Orgiitiin ger¢ek gereksinmesini
karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin
secilmesi insan kaynaklar1 yonetiminde baslh basina 6énemli bir konu ya da sorun olarak
degerlendirilir. Bu nedenle orgiitler biiyiidiikge bu boliime bagl bir alt birim olarak ise

alma seflikleri is géren bulma ve segcme sorumlulugunu yiiklenirler.

Orgiitler acik pozisyonlara eleman alirken isgiicii piyasa sartlarmni, ekonomik kosullari,
kanuni diizenlemeleri, lokasyonu ve rekabet ortamini, teknolojik gelismeleri, Orgiit

vizyonunu ve kendi ise alma stratejilerini goz 6niinde bulundururlar.

Secme ve yerlestirme siirecini 1yl yoneterek personelini ihtiyaclarina uygun olarak
secen, Orgiitlerin isleyisleri kaliteli hem de firmanin insan kaynaklarna yonelik
verimliligi artacaktwr. Ancak kaliteli personeli ise almak yeterli olmamakta, Orgiit

bilinyesinde tutmak da gerekmektedir.

Orgiitte personel ihtiyaci tespiti yapildiktan sonra ki asama bu ihtiyacma uygun yontem
ve araglarla duyurunun etkin bir sekilde yapilmasidir. Eleman ihtiya¢ duyurusu ¢esitli
sekillerde yapilmaktadir. Bunlar; Internet, televizyon, gazeteler, dergiler, dzel ve kamu
is bulma kurumlari, el brosiirleri, sektorel yaynlar, mevcut calisanlar yoluyla olabilir.
Basvurular yazili veya sahsen olabilmektedir. Bagvurularin kabulii dncesi 6nemli
konularin baginda bagvuru formu hazirlanmis olmalidir. Bagvuru formunda bulunmasi
gereken genel bilgiler sunlar olabilir; kisisel bilgiler, egitim durumu, is tecriibeleri,

yabanci dil bilgisi, katildigi kurslar, kullandig1 bilgisayar programlari, kullandig: biiro
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malzemeleri, katildig1 seminerler, referanslar, saglik bilgileri, ticret bilgileri, caligmak

istedigi pozisyon bilgileri, ilgi alanlar1 vb.

Orgiitlerin uygulamada goriilen insan kaynaklar1 segim siirecinin asamalari, personel
arastirmasi ile baslamakta ve sirasiyla; bagvurularin kabulii, 6n goriisme, ise giris
testleri, miilakat, adayin ge¢cmisinin arastirilmasi, istthdam boliimiinde yapilacak
goriisme ve ilk amirinin onaymin alinmasi, saglik taramasi asamalarini izlemekte ve is

teklifinin yapilmasi ile sona ermektir

Orgiite yapilan basvurular bir havuzda toplandiktan sonra on elemeye tabi tutulur.
Basvurular i¢inde orgiit sartlarmi karsilamayan basvurular elenir. On eleme sonrasinda
orgiitiin aradig1 ozelliklere sahip elemanlarm cagrilarak goériismeler yapilmasi ve en

uygun elemanin belirlenerek 6rgiit biinyesinde ise alinmasi ile son bulacaktir.

Ise alim kararinda, gériisme Oncesi ve sonrasi elde edilen bilgiler ile drgiitiin insan
kaynaklar1 politikas1 ve is goren ihtiyaglar1 dogrultusunda segim karari almir. Ise
almmasma karar verilen elemandan ise baslamasi Oncesi bir takim evraklari
hazirlayarak getirmesi istenir. Bu evraklar yeni ise alinan personele ait personel dosyas1

agilarak burada muhafaza edilir.

Onemli olan agik pozisyonlara eleman almak degil, “dogru ise dogru eleman”
bulmaktir. Ustelik bu siirecin hizli islemesi gerekir. Eleman bulma ve segmedeki
gecikmeler ya da ise uygun eleman segmeme islerin aksamasi dolayisiyla maliyetlerin
yiikselmesine neden olabilir. O nedenle kaliteli eleman bulma ve segme bir isletme i¢in

yasamsal 6nem tasir.

Dogru ise dogru eleman almmadig taktirde isletme i¢inde is-kisi veya kisiler arasi
uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, ¢atisma, isgiinii kayb1 veya is kazalarinda artis
ve sonugta isten ¢ikma veya cikarilma kaginilmaz olur. Boyle durumlarda bosalan ise
yeniden ig goren alinmasi s6z konusu olacak ve giderler artacaktir. Kaldi ki orgiite her
yeni giren elemanin ige ve c¢evresine uyum sorunlari bas gosterecek, en azindan
baslangicta verimsiz ¢alisma, zaman kaybi ve aracglarm kotii kullanimi kaginilmaz

olacaktir.
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Insan kaynaklarina yapilan yatirimm ve dogru eleman bulmamin belirli bir maliyeti
vardrr. Ilanlar, gériisme ve diger se¢im prosediirleri, yeni elemanlarin ise ve isletmeye
uyum gostermesi, temel ig egitim giderleri, elemanlarin kisa siirede isten ayrilmalarinin

dogurdugu giderler, yeni elemanlarin hatalarindan dogan maliyetler gibi.

Isgoren Saglama Kaynaklari: Isgdren segiminde 6n hazirliklar tamamlandiktan sonra
sra  Orglit i¢cin gerekli gorillen isgorenlerin hangi kaynaktan saglanacagmin

saptanmasma gelir. isgéren saglama kaynaklar1 iki grup iginde incelenebilir.

I¢ Kaynaklar: Orgiitler acik personel gereksinimlerini, drgiitiin ise alma politika ve
planlarmna gore Orgiit i¢inden veya disindan karsilayabilir. Her iki kaynaktan personel
saglamanin kendine gore yararlar1 ve sakincalar1 vardir. Etkili bir politika yiiriitebilmek
icin genel olarak acik pozisyonlarin ¢ogunlugunu i¢ kaynaklardan doldurmak, fakat
uygun nitelikli elemanlar Orgiitte yoksa disariya basvurmak gerekmektedir. Ayni
zamanda daha yiiksek kademedeki yonetsel ve mesleki pozisyonlarm bir kisminda

orgiite yeni fikirler sunmak i¢in dis kaynaklardan yararlanmak gerekir.

Personel ihtiyaciin i¢ kaynaklardan karsilanmasi, ylikselme ya da i¢ transfer yolu ile
olur. Yiikselmede personel, yetki sorumluluk ve buna bagli olarak iicret yoniinden daha
iist diizeydeki bir pozisyona atanir. I¢ transferde ise, yeni pozisyonun yetki, sorumluluk,
iicret diizeyi ve.benzeri 6zellikleri degismemis, sadece yapilacak igin yeri veya niteligi

degismistir.
I¢ kaynaklardan yararlanmanin faydalarina baktigimizda,

a) Orgiit icinde hareketlilik saglar, 6rgiitiin kendi 6z kaynaklarindan yararlanmasini
saglayarak terfi ve yiikselme beklentisi olan calisanlarin bu beklentisini karsilar.
Beyin gociine engel olur.

b) Dis kaynaklardan saglanacak calisanlarin Orgiite uyumu ve egitimi gibi se¢im
sorunlarini ortadan kaldirir, daha az masraf ve daha az zaman alir.

¢) Orgiit kendi calisanin1 daha yakindan tamidigindan, ¢alisanlarmin bilgi durumlarina,

becerilerini, kisisel 6zelliklerini daha i1yi degerler ve boylece riskleri daha aza indirir.

d) Bosalan goreve isletme i¢inden birinin atanmasi, kisinin yeni isinde yeteneklerinin

daha kolaylikla 6l¢timii ve gelistirilmesini kolaylagtirir.
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e) Herhangi bir dig 6deme yapilmadigi i¢in ucuz bir yontemdir.

f) Elemanin ig degisim karar1 isletme i¢cinde alindigindan bu yontem ¢ok hizli igler. Bu
yontemin uygulanmasi, ¢alisanlar agisindan isletme icinde kendilerine gelisme

olanag1 vermesi nedeniyle motivasyon saglar.

g) Ayrica elemanlarin farkli pozisyonlarda ¢aligmasina firsat vermekle isletme i¢inde
gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasin1  saglamis olur. Orgiite sk sk dis
kaynaklardan eleman alinmasi halinde o firma i¢in kamuoyunda olumsuz bir ima;j
yaratilir. Ote yandan, ¢alisanlar kendilerine kurum iginde oncelik verilmesine sicak

bakarlar ve kuruma daha bagli ve verimli ¢alisirlar.

I¢ kaynaklardan yararlanmanin yukarida saydigmmiz faydalar1 yaninda tutucu bir
yOonetimin ortaya ¢ikmasi ve yeniliklerin orgiite getirilmemesi gibi tehlikeli sonuglar1 da
ortaya cikabilir. Bunlar1 6nlemek i¢in i¢ kaynaklardan yararlanirken daha alt
kademelerdeki isgorenlerin ylikselmelerini saglamak i¢in ¢esitli egitim programlari
diizenlemeli, nitelikli ve gelisme potansiyeline sahip isgorenleri terfi ettirerek hayal

kirikliklarini ve list kademelerin yeteneksiz kisilerce doldurulmasini 6nlemek gerekir.

Dis Kaynaklar: Orgiit dis kaynaklardan 6zellikle, giris diizeyindeki, yedegi olmayan
daha st diizeylerdeki ve yeni agilan, dolayisi ile orgiit i¢inde yetistirilme olanagi
bulunmayan pozisyonlarin doldurulmasinda yararlanir. Orgiit dis kaynaklardan personel
tedarikini, meslek liselerinden, {niversitelerden, rakipler ve diger firmalardan ve
issizlerden yapabilir. Orgiitler dis kaynaklardan personel tedariki icin genellikle radyo,
televizyon, yazili basin ve internetten duyuru ve ilan yapar. Bunun yaninda 6zel ve
kamu is ve is¢i bulma kurumlarindan, stajyerlik, isletmede g¢alisanlarin tavsiyeleri,
danigmanlik firmalari, mektupla veya Orgiite bizzat gelerek yapilan basvurular ve

sendikalardan yararlanir.

Di1s kaynaklardan eleman tedarik etmek Orgiite dinamizm ve canlilik kazandirir, 6rgiite
yeni teknolojilerin ve bilgilerin gelmesine yardimci olur, mevcut aligkanliklar ve
yeteneklerin disinda farkli bakis agilar1 ve yaklasimlar kazandirir. Ancak dis
kaynaklardan temin edilen personelin orgiitii tam olarak tanimasi, anlamasi ve uyum
saglamasi ¢ok uzun zaman alabilmektedir. Bunun yaninda mevcut personelde yeni

gelen personele tepki verebilmekte ve ¢aligmalarini engelleyebilmektedir.
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2.1.10.4 Egitim ve gelistirme

Egitim, insanlarm belirli bir amagla bilgi ve beceri kazanmalar1 ile mevcut bilgi ve
becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir siiregtir. Ote yandan egitim, inang, tutum ve

davranislarda da gelisme saglayan bir eylemdir (Bingol 1997, s.178).

Orgiit kapsaminda bakildiginda ise egitim, isgdrenin ya da onlarin olusturdugu gruplarin
orgiitte yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarmi genisleten, diisiince, rasyonel karar
alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda degismeler yapmay1 amaglayan
bilgi, gorgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin tiimiinii kapsamakta oldugu goriiliir

(Sabuncuoglu 2002, s.111).

Gelistirme faaliyetleri ise i gorenlerin genel Orgiit bilgisini arttirmak, insan iligkilerini
saglamak ya da yonetim yetenegini yiikseltmek i¢in gergeklestirilir. . Egitim faaliyetleri,
gelistirme faaliyetleri i¢in gerekli olan alt yapiy1 hazirlar. Gelistirmenin temel hedefi is

gorenlerin Orgiitte ylikselmesini saglayacak bilgi ve becerilerin kazandirilmasidir.

Orgiitlerde isgdren egitimi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden birisidir.
Egitime Oonem vermeyen Orgiitlerin basar1 ve verimlerini artirmalar1 ve dolayisiyla
yogun rekabet kosullar1 i¢cinde varliklari koruyabilmeleri ¢cok giic veya imkansizdir.
Ise eleman seciminde en isabetli se¢cim yapilmis olsa bile, isgdrenlerin degisikliklere
ayak uydurabilmeleri ve daha iist kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri i¢in egitime tabi
tutulmalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde isletmenin hedefine ulagmasi beklenemez.
Rekabet ortami1 devamli olarak etkinlik ihtiyacini zorunlu hale getirmistir. Tam zamanl

ve siirekli egitimle bu ihtiyac giderilebilir.

Bireyin iistiine diisen gorevleri en etkili ve en verimli bicimde yerine getirmesinin tek
yolu 1yi bir egitim siirecinden ge¢mesidir. Genelde egitim bireyin bilgi dagarciginda,
diisiince ve davranis yapisinda, gorgii ve becerilerinde olumlu bir degisme saglayan bir

siirectir.

Egitime yer veren her 6rgiit dncelikle uzun siireli veya orta siireli ve kisa siireli egitim

planlar1 hazirlar. Bununla egitim konularinin neler oldugu kimlerin nasil nerede, ne
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zaman ve kimler tarafindan egitilecegi, uygulanacak egitim programlarinin neler oldugu

gibi konular ayrmntili olarak planlanir.

Egitim ve gelistirme programi planlamasi yapilirken, yapilmasi gereken caligsmalari,
asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

a) Egitimin ihtiyacinin belirlenmesi,

b) Egitilecek personelin se¢imi,

c) Egitim hedeflerinin saptanmasi,

d) Egitimin verilis bi¢iminin ve yerinin belirlenmesi,

e) Egitimi verecek kisinin se¢imi,

f) Egitim yonteminin belirlenmesi,

g) Degerlemenin nasil yapilacagmin tespit edilmesi,

Egitimden umulan yararin saglanabilmesi i¢in, egitim faaliyetlerini bu agamalara uygun

olarak planlamak ve uygulamak gerekmektedir. Ancak egitim planlamasi yapilirken

insan kaynaklar1 yonetimin uymasi gereken bazi ilkeler de bulunmaktadir. Bu ilkeler;

a) Egitim planlamasi siirekli bir fonksiyondur.

b) Egitim planlamasi uzmanlarin, yonetim organlarinin danisma kurumlarmin siirekli
isbirligini gerektirir.

c) Egitim planlamasinda, amaglara ulasilip ulasilmadiginin devamli olarak izlenmesi

gerekmektedir, bunun i¢indir ki degerlemede stireklilik esastir.

d) Egitim plani, beklenmeyen durumlara da uygulanabilir esneklige sahip olacak

sekilde hazirlanmalidir.

e) Planin etkili bir sekilde uygulanabilmesi ic¢in, gerekli insan giicii ve finansal

kaynaklarin gergekei bir degerlendirilmesi yapilmalidir.
f) Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesinde tarafsizlik ilkesi esas alimmalidir.

g) Egitim planlamasi, kisilere ya da gruplara ait diislincelerle amacindan

saptirilmamalidir.
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h) Yapilacak degerlendirmeler sonucunda planin yeni ihtiyag ve durumlara

uydurulmasinin saglanmasi, seklinde bu ilkeler 6zetlenebilirler.

Egitim Yontemleri: Orgiitlerde egitim ve gelistirme uygulamalarinda yararlanilabilecek
degisik tiirde egitim ve gelistirme yontemleri vardir. Bunlar is dis1 egitim yontemleri ve

13 bas1 egitim yontemleri.

Is Dis1 Egitim Yéntemleri: Is disinda uygulanan egitim ydntemleri oldukca ¢ok olmakla
birlikte 6nemli olan bazilar1 sunlardir; Konferans veya tartisma, seminerler, kurslar, rol

oynama, 0rnek olay, simiilasyon, duyarlik egitimi, 6zel okuma pargalar.

Is Basi Egitim Yontemleri: Is basinda egitim, ¢alisan1 isinin  basindan
uzaklastirmaksizin kendinden daha tecriibeli bir ¢alisan tarafindan egitime tabi tutarak,
kalifiyeli personel haline getirmektir. Basit ve maliyeti agisindan diisiik oldugu i¢in

kullanilan bir yontem olmasina karsin iyi verim alinamazsa mali kayiplar verdirebilir.

Is basinda egitim, endiistride en yaygm olarak kullanilan egitimdir ve hizmet i¢i
egitimin onemli bir parcasidir. Bu yontemlerden bazilari sunlardir: Crraklik egitimi,

stajyerlik egitimi, rotasyon egitimi, oryantasyon egitimi, kogluk egitimi.

Egitimin Amag ve Faydalar:: Isgdrenler egitimle halen gordiigii islerle ilgili yeni
bilgiler, beceriler ve davraniglar kazanmanimn yam sira ¢evresinde olup biten olaylar1
kavrama, onlara anlam verebilme ve bu olaylar karsisinda kendi yerini alabilmeyi

miumkiin kilan bir kiiltiiri benimsemektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinden beklenen yararlarimi su sekilde siralayabiliriz;
Egitim, 6grenme stiresini kisaltir, is verimliliginde artig saglar, isgorenlerde isletmeye
kars1 olumlu tutum yaratir, gozetim ihtiyacini azaltir, ¢aligma sorunlarinin ¢oziimiine
yardimci olur, kuruma siireklilik ve esneklik saglar, isgorenlere isgiicii piyasasindaki

degerlerini ve kazanma giiglerini artiran yeni bilgi ve beceriler katar.

Kiiresellesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik gelisimi, egitim siirecini de olumlu
etkilemektedir. Egitime yapilan yatrim aslinda insana yapilan yatirim demektir.
Egitimli insan, Orgiitiin en zengin kaynagidir. Bu nedenle orgiitler giderek egitime daha

cok yer vermektedir.
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Egitimin orgiit yonetimindeki dnemi konusunda vurgulanmasi gereken bir diger nokta
da, ¢alisanlarin yetenek ve 6zelliklerinin kurumsal yollarla gelistirilmesiyle ¢calisanin ige
adaptasyonunun artmasidir. Béylece calisan ile is arasinda biitiinlesme saglanarak verim
artirilmig olacaktir. Bu nedenle personelin egitimi ile personele yapilan yatirim olarak

degerlendirilir

Personel Egitimin Degerlendirilmesi: Egitimin degerlendirilmesi, egitim alan
isgorenlerin, egitim Oncesi ve sonrasi performanslarin karsilastirilmasi ve ulastiklari
performans diizeylerinin, isgdrenlerin yaptiklar1 isle ve de orgiitiin amaglariyla
iligkilendirilecek, egitim sonuc¢larinin saptanmasi i¢in yapilan sistematik bir ¢caligmadir

(Geylan 2002, s.140).

Egitim programinin uygulanmasiyla ilgili olarak yapilan degerlendirmeler bir yandan
adaylarin durumunu diger yandan da programin yeterliligini ortaya koyabilmelidir.
Diger bir deyisle, degerlendirme, egitim siirecine katilan kisilerin ulastiklar1 diizeyler ve
egiticilerin ve orgiitiin degerlendirilmesini igerir. Egitim c¢abalarini degerlendirmenin
baslica hedefi egitim ve gelistirme sistemini daha i1yi hale getirmekte ve sistemin
kalitesini korumakta yararlanilacak bilgileri toplamaktir. Sistemi olusturan biitiin 6geler
ve bunlar arasindaki iliskiler dikkatle incelenmelidir. Degerlendirme siirecinde

programa katilan herkesin goriisleri dikkate alinmalidir.

Degerlendirme i¢in kullanilacak araglar; soru formlar1 ve grup tartigmalaridir. Seminer
ya da kurslara katilanlara dagitilan soru formlarinda; egitim yerinin fiziksel konumu
tartisilabilir, konugmacilar hakkinda izlenimler elde edilebilir. Egitimde yararli goriilen
konularin sorusturmasi yapilabilir ve egitime konu olan kisilerin gelecege yonelik

diistinceleri 6grenilebilir.

2.1.10.5 Performans degerleme

Performans degerlendirmenin odak noktasi insan 6gesidir. Ciinkii Orgiitii olusturan
ogelerin basinda birey gelmektedir. Orgiitiin etkinligi, {iyesi olan bireylerin
performansiyla yakindan iligkilidir. Siirekli ve bilimsel bir sekilde yapilan performans

degerlemesi Orgiit ve personel acisindan en 6nemli asamalardan biridir.
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Performans belli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar dogrultusunda ulasilan
noktayi, baska bir deyisle elde edilen nitel ve nicel olarak belirleyen bir kavramdir.
Performans degerlendirme bir rgiitte yer alan personelin gdstermesi gereken basarili
davraniglar1 gosterip gosteremediginin saptanmasi ve gerekiyorsa gelistirmek icin
yapilan ¢alismalarin organizasyonudur (Tirkel 1998, s.48). Etkinlik diizeyi ve basariy1
Olemek ise olduk¢a zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin bir
insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya basarinin

siibjektif bir kavram olmasidir.

Performans degerlemesi, isi degil, isi yapan personeli ve onun basarisin1 veya
basarisizligmi degerlendiren bir siirectir. Personelin isindeki basarisi, tutum ve
davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintili sekilde ortaya koyan ve biitiinleyen
bireyin drgiitiin basarisina olan katkismi degerlendiren planh bir aragtir (Ozgen ve dig.

2002, 5.209).
Performans Degerlemesinin Amag¢ ve Faydalari: Performans degerlemesinin amaclari
sunlardir (Canman 1993, s.9);

a) Personelin kendinden beklenen performansi ne dlgliide gerceklestirdigini ortaya

koymak,

b) Personelin gelecege yonelik gelisme potansiyeli hakkinda bilgi edinmek ve yargiya

varmak,
c¢) Daha ileriki gorevler i¢in sorumluluk {istlenme potansiyeli olan personeli belirlemek,
d) Personelin egitim gereksinmelerini tespit etmek,

e) Performans hakkinda geribildirimde bulunmak, isleri, sorunlar1 tartigmak,
gelismelere doniik Onerilerde bulunabilmek i¢in diizenli, programli imkanlar

saglayarak 6zendiriciligi ve kuruma baglilig1 artirmak.

Performans degerleme; iletisimi giiclendirir, motive eder, aidiyet duygusu yaratir,
egitim ve gelistirmenin saglikli planlanmasimni saglar, kariyer planlamanin alt yapisii
olusturur, adil ticret sistemi saglar, is tatmini saglar, saglikli bilgi birikimi saglar, yasam

mutluluguna katkida bulunur.
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Performans Degerlemesinden Sorumlu Gorevliler: Performans degerlemesi, birim
yoneticileri ile insan kaynaklari yoneticisi ve uzmanlarin igbirligini gerektiren bir
faaliyettir. Performans degerlemesi, personelin bagh oldugu ilk amir, personelin
arkadaslar1 ve astlari, personelin kendisi, bir grup veya komite ile orgiitiin disindaki bir

kisi veya danigsman kurulus tarafindan yapilabilmektedir.

Degerlemenin, personelin bagli oldugu ilk amir tarafindan yapilmasmin yararli ve
sakincal1 yonleri vardir. Yararh yonii, birinci derecedeki amirin, degerlemesi yapilacak
olan personele yakin olmasi nedeniyle, onun en iyi sekilde izleyebilecek durumda
olmasidir. Sakincali yonii ise, ¢ok yakim iligkide bulunmalar1 nedeniyle, amirin, kisisel

iligkilerin, baska bir degisle subjektif yaklasimlarda bulunma egilimidir.

Performans Degerleme Yontemleri: Uygulamada bir¢ok yontem bulunmakla birlikte
bunlar arasinda en ¢ok 1ilgi ¢cekenler; grafik degerleme teknigi, derecelendirme teknigi,
is boyutu Olgegi teknigi, davranis degerleme Olgegi, kontrol listesi yontemi, siralama
Olgegi giiclendirilmis dagilim yontemi, ciftleri karsilastirma yontemi, psikoteknik test,
psikolojik analiz yontemi, amaclara gore yontem, degerleme merkezi yontemi, kritik

olaya gore degerleme teknigidir. Bunlardan birkacini aciklayacak olursak;

Amagclara Gore Yontem; Bir orgiitte list ve astlarin amaglarini birlikte belirledikleri,
sorumluluk alanlarmi ve ulasacaklar1 sonuclar1 birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli
donemlerde bu amacglar ve sonuglarin gerceklesip gerceklesmedigini birlikte

inceledikleri bir stirectir (Kogel 2001, s.106).

Degerleme Merkezi Teknigi; Bu teknikte adaylar cesitli kriterlere gore gruplara
ayrilirlar. Grup tiyeleri lidersiz olarak isletmenin sorunlar1 ile kars1 karsiya getirilirler.

Problem ¢b6zmeleri, ise iliskin karar vermeleri istenir.

Kritik Olay Yontemi; Bu yontem belirlenen sartlara goére  isgdrenin
degerlendirilmesinden ¢ok, kisinin 1yi ya da kotii denilen davraniglarmin saptanmasi ile

ilgili bir yontemdir.

Performans Degerleme Sonuglarinin Kullanilmasi: Degerleme sonucunda elde edilen
ciktilar, insan kaynaklarinin ¢esitli alanlarina yansitilabilmektedir. Performans

¢iktilarinin kullanim alanlar1 sdyle swralanabilir: Ucret yonetimi, kariyer ydnetimi,
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stratejik planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, rotasyon, is genisletme, 1is

zenginlestirme, isten ¢ikarma, diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari.

2.1.10.6 Kariyer planlama

Kariyer planlamasi, “bir isgorenin, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri
dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun tespit edilerek, ¢alismakta oldugu
orgiit i¢gindeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin planlamasidir (Sabuncuoglu 1994,

s.70).

Kariyer planlama kisinin, orgiitiin hedefleri ile kendi kisisel hedefleri arasinda baglanti
kurarak, yapmakta oldugu isi daha 1yi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin
gelistirilmesi ve ileride lstlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin

kazandirilmasidir (Bayraktaroglu 2003, s.118).

Kariyer planlama; bireylerin kendisini ve i¢cinde bulundugu cevreyi degerlendirerek, is
yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri

planlamasidir (Erdogmus 2003, s.15).

Kariyer planlamasi, orgiit icindeki tiim calisanlar i¢in yatay ve dikey yiikselme olanagi
hedefler. Kariyer planlama, alt kademedeki c¢alisanlarin mevcut yeteneklerini
gelistirmeyi planlarken, uzmanliktan yoneticilige geg¢en kadrolarin da, mevcut ve
potansiyel yeteneklerini gelistirmeyi amaclar. Bu amacin gerceklesmesi igin, iyi
tasarlanmis ve uygulanmig bir performans sistemi gereklidir. Performans
degerlendirmesi sonrasinda egitim ve gelistirme programi hazirlanarak, kariyer

planlama siireci tamamlanmaktadir.

Kariyer planlamasi, kisinin kendi c¢alisma hayat1 ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsar.
Kariyer planlamasi; bir kisinin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarimni degerlendirmesi,
kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer amaglarini ortaya koymasi ve uygun gelistirici
faaliyetler planlamasi asamalarmi igeren bir siiregtir. Bu asamalar asagidaki gibi
aciklanmistir (Beach 1995, p.183).

a) Calisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, zayif ve giicli taraflarm

degerlendirmesi,
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b) Orgiitiin i¢i ve disindaki firsatlarin belirlenmesi,
c) Hedeflerin tayini ve karar verme,

d) Planin hazirlanmasi ve uygulanmasi,

Kariyer planlamanin faydalari: Kariyer bireye sagladig1 faydalar soyle siralanabilir;

a) Terfi etme yoluyla ylikselme firsat1 saglayarak bireyin psikolojik ve sosyal olarak da

doyuma ulagmasina katkida bulunur.

b) Daha 1yi is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik verimlilik artirma becerisi

kazanir.
c¢) Kisinin gelisimini katkida bulunur.
d) Bireyin motivasyonunu artirir.

e) Calisanlarin potansiyel yeteneklerini kesfetmelerini ve gelistirmelerini saglar.

2.1.10.7 Ucret yonetimi

Ucret terimi cesitli kesimler tarafindan farkli sekillerde tanmimlanmistir. Sosyal politika
alaninda, “calisanin gecim arac1”; iktisat¢ilar alaninda “emegin fiyat1”; is hukuku
tarafindan “calisanin fiziksel ve bedensel ¢aligmalarmin karsilig1” olarak tanimlanmaistir.
Isletme yOnetiminde iicretin isveren ve c¢alisanlar acisimndan ise farkli tanimlandigi

goriinmektedir.

Genis anlamda ticret, bir mal ya da hizmet iiretimi i¢in gerekli dogal kaynaklar, sermaye
ve emek gibi Uretim faktorlerinden emege O0denen bedel olarak tanimlanmaktadir.
Kisaca iicret, emegin bedelidir. Dar anlamda ticret ise bir orgiitte caligmalarinin karsiligi

olarak caliganlara 6denen para olarak tanimlanmaktadir (Akyiiz 2001, s.93).

Isveren agisindan iicret, caligana bedensel veya fikirsel olarak yaptig1 is ya da isler
karsiliginda 6denen bir giderdir. Calisanlar agisindan iicret, kendisinin ve ailesinin
belirli bir yasam diizeyindeki ihtiyaclarni karsilayan bir aractir (Ozgen ve digerleri

2002, 5.267).
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Tanimlardan da anlasilacag iizere; {icret igveren i¢in bir gider unsuru iken iggdren i¢in
gelirdir. Dolayisiyla iicret sistemi; “karsilikli catisan ¢ikarlarin dengelemesi siireci”
denilebilir. Bu denge saglanamadig1 vakit orgiitiin giderleri i¢inde isgiicii ciddi bir yer
tutacaktir. Bu sebepten yogun rekabet ortaminda biiyilk bir yara alacaktir. Eger
calisanlar aleyhine bir durum s6z konusu olursa; ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve
verimliligi diisecektir. Isveren ve isgdren sonucta orgiit sisteminin bir parcasidir.
Dolayistyla birinde olusacak olumsuzluk digerini etkileyecektir. Orgiitiin isgiicii
maliyetlerinin yilikselmesi i¢in isten ¢ikarmalara sebep olacaktir. Yine ayni sekilde
isgérenin 1is tatmini, motivasyonu ve verimliliginin diismesi, isgéren devir oraninin
artmast isletmeyi etkileyecektir. Bu sebepten dolay1 oOrgiitlerde isveren ve isgdren
cikarlarinin dengeli bir bicimde birlestirmeleri; orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve insan

kaynaklarini rekabet avantaji olarak kullanmalari i¢in olmazsa olmaz bir uygulamadir.

Ucret yonetimi, is degerlemesi, iicret yapisinin gelistirilmesi ve korunmasi, iicret
arastirmalari, tesvik edici Ucret sistemleri, iicret degisiklikleri ve ayarlamalari, karin
paylastirilmasi ve iicret ile ilgili diger konular1 iceren bir insan kaynaklar1 yonetimi

alanin1 olusturmaktadir.

Ucret yonetimi is analizi ile baslamaktadir. Daha sonra bir isin diger islere gore
degerinin belirlendigi ve karsilastirildig: is degerlemesi yapilir. Ayn1 zamanda piyasada
diger orgiitlerin ticret politikalar1 arastirilir. Bu ¢alismalardan sonra iicret politikalar1 ve
iicret yapilar1 olusturulur. Boylece bir isin ne kadar iicret 6denecegi belirlenmektedir.

Bu siirecte iicreti belirlenen sadece istir, calisanla baglantis1 bulunmamaktadir.

Ucret Yonetiminin Amaglari

a) Nitelikli ¢caliganlar1 cekmek,

b) Mevcut ¢alisanlar1 elde tutmak,

¢) Caliganin motivasyonunu saglamak,

d) Orgiit performansinin yiikseltilmesini saglamak,
e) Adil ticret politikasi olusturmak,

f) Ucret diizeyini saptamak ve ayarlamak,
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g) Sosyal yardim islerinin aksatilmadan yiirtitiilmesini saglamak,
Ucret yonetiminin ilkeleri

Etkin bir iicretlendirme i¢in ¢esitli ilkelere riayet etmek gerekir. Bunlar; Esitlik ilkesi,
dengeli iicret ilkesi, piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkesi, kideme gore iicret ilkesi,
biitlinliik ilkesi, objektiflik ilkesi, esneklik ilkesi, aciklik ilkesi, is degerleme sistemine
dayali iicret programi olusturulmasi ilkesi, uzlasim ilkesi, maliyetlerin denetlenebilir

olmasi ilkesi.
Ucret ydnetimini etkileyen faktdrler

Ucret yonetimini etkileyen orgiit ici ve orgiit dis1 faktorler vardir. Orgiit genel ekonomik
durum, cari tcretler, yasam standardi, taraflarin pazarlik giicii, 6rgiitiin mali durumu,
asgari tcret, yonetimin tiicret politikas1 gibi sartlar1 da dikkate alarak iicret sistemini

olusturmak zorundadir.

Ucretlendirme i¢ ve dis cevre sartlarin etkisi ile fakat ilkelerden taviz vermeden
belirlenir. Ucretlemede son bir asama hangi {icret sistemlerini kullanacagma karar
vermek. Ucret sistemi isgorene iicretin, nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni

ifade eder. Uygulamada ¢esitli licret sistemleri vardir. Bunlar;
a) Zaman esasina dayali iicret sistemi

b) Basari esasina gore iicret sistemi

¢) Kidem esasina gore iicret sistemleri

g) Gotiirti usulde ticret sistemleri.

Orgiitte adaletli bir iicret yapisinmn kurulabilmesi yalnizca is degerlemesi ile
gerceklesemez. Orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi sadece is degerlemesi ile sinirl
kalirsa bu durumda iicret agisindan, isinde yliksek basar1 gosteren isgorenle, basarili
olmayan iggdren arasinda bir fark olmayacagindan orgiitte hakca bir {icretten soz
edilemez (Artan 1997, s.37). Bu sebeple iicretlendirmede geleneksel modeller yerini
kisiye 6zel iicret yapilarma birakmaya basladi. Ozellikle yeniden yapilanan orgiitlerde
icret sistemi kurulurken son zamanlarda kullanilan metotlardan birisi “ bireysel

iicretlendirme modelidir” (Human Resources 1997, p.40). Geleneksel sistemde, iicretin
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belirlenmesinde 1s degerleme ile performans degerleme esit iken; hatta sendikalarin
toplu pazarlik isteginden dolay1 is degerleme ve is derecelendirme 6n planda iken; artik
iicreti belirlemede performans degerleme 0n plana ¢ikmistir. Performansa dayali iicret,
calisanlara 6denen Tlicretler ile ¢alisanlarin isteki performanslar1 arasinda iliski kurma

yontemidir (Bilgin 2002, s.3).

2.2 BELEDIYELERDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.2.1 Belediyenin Tamimi ve Kurulusu

2005 yilinda kanunlasan 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 3.maddesinde belediye
“belde sakinlerinin mahalll miisterek nitelikteki ihtiyaclarini karsilamak iizere kurulan
ve karar organi se¢menler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige sahip
kamu tiizel kisisi” olarak ifade edilmistir. Ayrica belde “belediyesi bulunan yerlesim
yeri” ve mahalle “belediye smirlar1 igcinde, ihtiya¢ ve oOncelikleri benzer ozellikler
gosteren ve sakinleri arasinda komsuluk iliskisi bulunan idari birimi” olarak

tanimlanmastir.

Belediyenin kurulusu 5393 sayili kanunun 4. maddesinde soyle diizenlenmistir. Niifusu
5.000 ve iizerinde olan yerlesim birimlerinde belediye kurulabilir. i1 ve ilge

merkezlerinde belediye kurulmasi zorunludur.

Koylerin veya muhtelif kdy kisimlarmin birleserek belediye kurabilmeleri i¢in meskiin
sahalarinin, merkez kabul edilecek yerlesim yerinin meskiin sahasina azami 5.000 metre
mesafede bulunmasi ve niifuslar1 toplaminin 5.000 ve iizerinde olmasi gerekir. Bir veya
birden fazla kdyiin kdy ihtiyar meclisinin karar1 veya segmenlerinin en az yarisindan bir
fazlasinin mahallin en biliylik miilki idare amirine yazili bagvurusu ya da valinin
kendiliginden buna gerek gérmesi durumunda, valinin bildirimi {izerine, mahalli se¢im
kurullari, onbes giin i¢inde kdyde veya koy kisimlarinda kayith segmenlerin oylarini alir
ve sonucu bir tutanakla valilige bildirir. Islem dosyas1 valinin gériisiiyle birlikte I¢isleri
Bakanligma gonderilir. Danistaymn goriisii alinarak miisterek kararname ile o yerde

belediye kurulur. Yeni iskan nedeniyle olusturulan ve niifusu 5.000 ve {izerinde olan
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herhangi bir yerlesim yerinde, Icisleri Bakanligmin Onerisi iizerine miisterek

kararnameyle belediye kurulabilir.

2.2.2 Belediyenin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar

Belediyelerin gorev, yetki ve sorumluluklart 5393 sayili kanunun 14. maddesinde

sayllmis ve yerel ortak nitelik tagimasi sart1 getirilmistir.

14. maddede sayilan bentlere ek olarak, yerel ve ortak nitelik tasiyan diger gorev ve
hizmetlerinde belediyeler tarafindan yapilacagi belirtilmistir. Hizmetlerin yerine
getirilmesinde Oncelik sirasi, belediyenin mali durumu ve hizmetin ivediligi dikkate
almarak belirlenir. Belediye hizmetleri, vatandaslara en yakin yerlerde ve en uygun
yontemlerle sunulur. Hizmet sunumunda 6ziirlii, yash, diiskiin ve dar gelirlilerin

durumuna uygun yontemler uygulanir.

Belediyenin gorev ve sorumluluklar: 15. maddede daha detayli bir sekilde ifade edilerek

yetki ve imtiyazlar1 agik bir sekilde belirtilmektedir.

2.2.3 Belediyenin Organlan

Belediyenin organlar1 belediye meclisi, belediye enciimeni ve belediye baskanindan

olusmaktadir.

2.2.3.1 Belediye Meclisi

Belediye meclisi, belediyenin karar organidir ve ilgili kanunda gosterilen esas ve

usullere gore se¢ilmis tiyelerden olusur.

Belediye meclisinin gorev ve yetkileri kanunun 18.maddesinde diizenlemektedir.
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2.2.3.2 Belediye Enciimeni

Belediye enciimeni, belediye baskanmin baskanliginda toplanir. il belediyelerinde ve
niifusu 100.000’1in iizerindeki belediyelerde, belediye meclisinin her yil kendi iiyeleri
arasindan bir y1l i¢in gizli oyla segecegi li¢ liye, mali hizmetler birim amiri ve belediye
baskanmin birim amirleri arasindan bir yil i¢in sececegi iki liye olmak lizere yedi
kisiden olusur. Diger belediyelerde, belediye meclisinin her yil kendi iiyeleri arasindan
bir yil gizli oyla sececegi iki iiye, mali hizmetler birim amiri ve belediye baskanimin

birim amirleri arasindan bir yil i¢in sececegi bir iiye olmak iizere bes kisiden olusur.

Belediye baskanmin katilamadigi toplantilarda, belediye baskaninin gorevlendirecegi

baskan yardimcisi veya enclimen liyesi, enciimene baskanlik eder.

Enciimen toplantilarina giindemdeki konularla ilgili olarak 1lgili birim amirleri, belediye
baskani tarafindan oy hakki olmaksizin goriisleri alinmak tizere ¢agrilabilir. Enciimen

gorev ve yetkileri kanunun 34. Maddesinde diizenlenmektedir.

2.2.3.3 Belediye Baskam

Belediye baskani, belediye idaresinin basi ve belediye tiizel kisiliginin temsilcisidir.

Belediye bagkani, ilgili kanunda gdsterilen esas ve usullere gore segilir.

Belediye bagkani, gorevinin devami siiresince siyasi partilerin yonetim ve denetim
organlarinda gorev alamaz, profesyonel spor kuliiplerinin baskanligmi yapamaz ve

yonetiminde bulunamaz.
Belediye baskaninin gérev ve yetkileri kanunun 38. Maddesinde belirtilmektedir. Ozetle
asagidaki sekliyle soyleyebiliriz:

a) Belediye teskilatinin en iist amiri olarak belediye teskilatim1 sevk ve idare etmek,

belediyenin hak ve menfaatlerini korumak,
b) Belediyenin temsil edilmesi,
c) Belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek,

d) Meclise ve enclimene baskanlik etmek,
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e) Belediye ve bagh kuruluslar ile isletmelerini denetlemek,
f) Belediye personelini atamak,

g) Belediye biitgesi, gelir ve giderleri ile tasmir ve tasinmaz mallarin idaresi ile

gorevler,

h) Meclis ve enciimen kararlarini1 uygulamak.

Belediye baskan1 hastalik, izin veya bagka bir sebepten Otiiri gorev basinda
bulunmadig1 durumlarda, bu siire i¢in belediye meclis {iyelerinden birini baskan vekili
olarak gorevlendirir. Bagkan vekili, baskanin yetkilerine sahiptir ve kendisine gorev

stiresince, bagkana ddenen aylik briit ddenegin giin hesabi lizerinden 6denek verilir.

Belediye bagkani, mahalli idareler genel se¢imlerinden itibaren alt1 ay i¢inde; kalkinma
plan1 ve programu ile varsa bdlge planina uygun olarak stratejik plan ve ilgili oldugu yil
basindan once de yillik performans programi hazirlayip belediye meclisine sunar.
Stratejik plan meclis tarafindan kabul edildikten sonra ylriirliige girmekte ve

performans programu ile birlikte biitgenin olusturulmasina esas teskil etmektedir.

Belediye baskanliginin herhangi bir nedenle bosalmasi durumunda belediye meclis yeni
belediye baskanini veya baskan vekilini seger. Fakat yeni baskan veya baskan vekili
secilemedigi durumlarda ise se¢cim yapilincaya kadar biiyliksehir ve il belediyelerinde
icisleri bakani diger belediyelerde ise wvali tarafindan gorevlendirme yapilir.

Gorevlendirilen kisi bir sonraki yerel yonetim sec¢imlerine kadar baskanlik gorevini

yapar.

2.2.4 Belediye Teskilat1 ve Personeli

Belediye teskilati, norm kadroya uygun olarak yazi isleri, mali hizmetler, fen isleri ve

zabita birimlerinden olusur.

Beldenin niifusu, fiziki ve cografi yapisi, ekonomik, sosyal ve kiiltlirel 6zellikleri ile
gelisme potansiyeli dikkate almarak, norm kadro ilke ve standartlarima uygun olarak

gerektiginde saglik, itfaiye, imar, insan kaynaklari, hukuk isleri ve ihtiyaca gore diger
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birimler olusturulabilir. Bu birimlerin kurulmasi kaldirilmas1 veya birlestirilmesi

belediye meclisinin karariyla olur.

Belediyelerdeki personel istihdami ile ilgili hiikiimler kanunun 49. Maddesinde
bulunmaktadir. Bu maddeye gore belediyelerde sayilan niteliklerde personel yillik
s0zlesme ile ¢alistirilabilir. Ayni zamanda sayilan unvanlarda kadrosu bulunmayan veya
islerin azlig1 sebebiyle kadrolu personel istihdamina ihtiya¢ duyulmayan belediyelerde

kismi zamanli olarak s6zlesme ile personel ¢alistirilabilecegi belirtilmistir.

2.2.5 Tiirkiye’de Kamu Personel Sistemindeki Temel ilkeler

2.2.5.1 Kariyer ilkesi

Kamu kesiminde uygulanan personel rejimi, iilkeden iilkeye farklilik gostermektedir.
Bunun temelinde tilkenin kendine 6zgii sartlarmin yaninda, personel yonetim modelleri
de yatmaktadir. Kamu personel sistemleri temelde iki modele ayrilmaktadir. “Riitbe

(kariyer) sistemi” ve “kadro sistemi”

Riitbe sisteminde kariyerin anlami “memurlugun meslek haline getirilmesi “dir. Burada
isten cok kisi onemlidir. Geng yasta kamu hizmetine giren kisi, kidemine, egitim
diizeyine ve genel yeteneklerine gore bir “riitbe” kazanir. Hizmete giris diizeyini kisinin
ogrenim diizeyi-diplomas1 belirler. Uzmanlik egitiminden ¢ok genel egitimin Gnem
kazandig1 bu sistemde, genellikle isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin hizmet i¢inde
kazamlacagi varsayilmustir. Yiikselmelerde kidem en belirleyici 6lgiittiir. Ucret,
performans ve basaridan ¢ok diploma ve kideme gore belirlenmektedir. Ayni isi
yaptiklar1 halde, 6grenim diizeyi ve kidemi farkli olanlar farkli iicret alabilirler.
Personelin riitbesiyle (unvan ve kadro derecesi) iistlendigi gorev arasinda (fiili caligma
unvani) dogrudan bir iliski yoktur; yani kisi ayn1 riitbede ¢ok degisik gorevleri yerine
getirmeye yeterli sayilmaktadir. Sisteminin dayandigi anlayisa gore Orgiit, insanlardan
olusur. Orgiitiin yapisi, Orgiite verilen goérevlere ve bireylerin yeteneklerine gore
bicimlenir. Gorevle gorevi yerine getirecek kisi arasinda siki bir iliski vardir. Gorevi

kisiden ayr1 diisiinmek ve onceden ayrmtili olarak saptamak olanaksizdir.
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Tiirkiye’de memurluk kariyer (riitbe) sistemi {izerinde yiikselir. Bu, 657 sayili yasada
acikca belirtilmistir. Yasaya gore sistemin ii¢ temel ilkesinden biri kariyer ilkesidir.657
saylli DMK madde 3B’de *“ Kariyer Devlet memurlarina, yaptiklar1 hizmetler i¢in
lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, smiflar1 icinde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkéanmi saglamaktir” denilmektedir. Diger bir ifadeyle
buradaki kariyer ilkesinden kasit, memurluga dayali personel sisteminin temelde kariyer

modelini benimsiyor olmasidir.

Kadro sisteminde ise gorevle onu yerine getirecek kisi birbirinden ayrilabilir. Kadro ya
da pozisyon, kisiden bagimsiz soyut bir tanimlamadir. Orgiitler, belli ddev, yetki ve
sorumluluklarin énceden tanimlandig1 pozisyonlardan meydana gelmektedir. Ozel ve
kamu kesimi arasinda gegislere imkan veren sistemde, ise gore eleman alinir. Belli bir
kadroya atanabilmek icin o kadro i¢in, belirlenmis is gereklerine uygun bir uzmanlik
egitimine, 6zel bilgi, deneyim ve yetenege sahip olmak gereklidir. Yiikselmelerde basar1
ve performans en 6nemli Ol¢iittiir. Benzer veya ayni isi yapanlar ayni {icreti alirlar, yani
“esit ige esit ticret” ilkesi egemendir. Kadro sisteminde istihdam gercek ihtiyaclara
dayanmaktadir. Yapilacak isler ayrintili olarak tanimlandigindan, orgiit igerisinde hangi
birime, hangi niteliklerde ve sayida eleman alinacag1 dnceden belirlenmektedir. Is analiz
sisteminin yoklugu ise islerin etkili ve verimli bir sekilde sonug¢landirilmasini

engellemektedir (Eken ve Sen 2005, s.111).

2.2.5.2 Simiflandirma ilkesi

DMK’da sayilan ilkelerden bir digeri olan siniflandirma ise, devletin yerine getirdigi
kamu hizmetlerini bu hizmetlerde calisan devlet memurlarini, hizmetin ve gorevlerin
gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore (kiimelere) ayirmadir. (DMK m. 3/A) Bagka
bir deyisle smiflandirma, “gdérev” ve “personel” temel almnarak, hiyerarsi i¢inde
birbiriyle baglantili olan hizmet birimlerini bir kiimede toplamadir. Smif ortak egitim ve
meslek niteliklerine sahip olan kamu personeli kiimesidir. Ancak siniflandirma yontemi

ile hizmet ve insan arasinda iliski kurulabilir.
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2.2.5.3 Tarafsizhk (Yansizhk) ilkesi

Tarafsizlik (yansizlik) ilkesi dendiginde, kamu gorevlilerinin, hiikiimetle ve siyasal
partilerle iligkileri akla gelir. Buna gore, memur, gorevi basinda bulundugu siirece,
siyasal etkinlikte bulunamaz. Bu diizen Ingiltere, Fransa ve Tiirkiye’de

uygulanmaktadir.

Bu baglamda, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 7. Maddesi, devlet memurlarinin
yansiz davranmalarimi 6ngormektedir. “Devlet memurlar: siyasi partiye iiye olamazlar,
her hangi bir siyasi parti, kisi ya da ziimrenin yararmi ya da zararin1 hedef tutan bir
davranista bulunamazlar; gorevlerini yerine getirirken dil, 1rk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefi inang, din ve mezhep gibi ayirim yapamazlar; hi¢bir sekilde siyasi ve ideolojik

amacli beyanda ve eylemde bulunamazlar ve bu eylemlere katilamazlar.”

2.2.5.4 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Bu ilke kamu personeline adil ve yeterli bir iicretin ddenmesini 6ngdriir. Ucret
sisteminin aylik diizende, agik, kolay hesaplanabilen ve uygulanabilen basit yontemler

tercih edilmeli, ticret diizensizligi ve haksizlig1 yaratilmamalidir.

2.2.5.5 Hizmet i¢i Egitimin Tlkesi

Kamu personel yonetiminde liyakat ve kariyer ilkelerinin bir sonucu olarak hizmet i¢i
egitime agirlik verilmelidir. Idarenin gdrevi kamu hizmetlerini yerine getirmek
olduguna gore, kamu hizmetinin degisen ve gelisen toplumsal gereksinmelere
uydurulmasi ve devamli degigmesi, bu hizmetleri yerine getiren kamu personelinin de,
degisikliklere ayak uydurmasmi gerektirir. Memurlarin yetistirilmesi, verimliliklerinin
artirilmas1 ve ileride kendilerine verilecek gorevlere hazirlanmalar1 agilarinda, hizmet

ici egitim, ¢cagdas kamu personel yonetimlerinin ¢ok dnem verdikleri bir konudur.

Hizmet i¢i egitim DMK’nun 214. Maddesine gore sOyle tanimlanmaktadir. Devlet
memurlarinin yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere

hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet i¢i egitim, Devlet Personel Baskanligi
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tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelikler dahilinde yiiriitiiliir.
Yine DMK’nun 215. maddesinde ise sOyle denmektedir. Her kurumda yetistirme
faaliyetlerini diizenlemek, yiirlitmek ve degerlendirmekle gorevli bir “egitim birimi”
kurulur. Birden ¢ok birim kurulan kurumlarda bunlardan biri “Merkez Egitim Birimi”

adini alir.

2.2.5.6 Liyakat Ilkesi

Tiirk kamu yonetimi sisteminde liyakat kavrami birbirine benzer iki farkli vakiay: ifade
etmek icin kullanilmaktadir. Birinci anlami, ise en uygun kisinin secilmesidir. Ikinci
anlami ise, belli 6zellikleri olan bir personel sistemidir. Ise uygun kisinin segilmesi
bakimmdan bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel beceri Oonem arz eder. Belirtilen bu
ozelliklerin saptanabilmesi i¢in agik yarisma sinavlarina ihtiyag duyulur. Personel
sistemi olarak da adlandirilabilecek daha genis bir anlam ifade eden liyakat sistemi ise,
Ol¢iilii bir personel sisteminin kurulmasini amacglayan kural ve uygulamalarin biitiini
olarak degerlendirilebilir. Baska bir ifade ile genis anlamda liyakat, kamu gorevlerine
girisin ve hizmet i¢inde yiikselisin “ise uygunluk” ve “performans” 6l¢iitiine baglandigi,
iicret ve diger c¢alisma kosullarinin hizmetin etkinli§ine ve devamliligina katkida

bulundugu bir personel sistemidir.

Liyakat ilkesine gore devlet, kamu hizmetlerini yerine getirirken, goreve alacagi
kisilerin memurluk meslegine girmelerini, siniflar icinde ilerlemelerini ve
yilikselmelerini ya da gorevlerinin sona erdirilmesini liyakat diizenine dayandirmak

1stemektedir.

Liyakat ilkesinin iki temel kosulu vardir: Bunlar; uygunluk ve tarafsizliktir. Hizmete
uygunluk, hizmete girme ve ylikselmenin liyakat ilkesine gore diizenlenmesi gerekir.
Liyakat ilkesinin diizenlemesi; smav uygulamasi, a¢ik ve yaygm duyuru, sinav
degerlendirmesinde nesnelligin saglanmasi gelir. Sinav ve agik ilan sistemi, 6nceden
isin tanimi ile bu ise atanacak kisinin sahip olmasi gereken Ozellikleri belirleyen bir is

analizinin yapilmis olmasim gerektirir.

Tarafsizlik, kamu hizmetinin kisi, kurum, grup ve siniflari 6zel ¢ikarlarindan bagimsiz

olarak, yalnizca kamu yarar1 amacina bagli sunulmas: demektir. Liyakat ilkesi, kamu
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hizmetlerine girisin, hizmet i¢inde her tirli gorevlendirme ve yiikselisin tim
vatandaslara acik oldugu ve bu siireglerin yalnizca géreve uygunluk, yeterlik ve basari
Olciitiine dayandirildigr sistemdir. Hizmetin amaclariyla bagdasmayan her tiirli
ayrimciligin ve kayirmaciligin karsit1 bir yoldur. Bu ilke, Tiirkiye’de memurlar ve diger
kamu gorevlileri bakimmdan kariyer (riitbe) siniflandirmasi, is¢i-sozlesmeli-gegici

personel bakimindan kadro (pozisyon) smiflandirmasi esaslarina gore islemektedir.

Kamu personelinin ise almmmasinda gerekse gorevde yiikselmesinde liyakat ilkesinin
tam olarak uygulanmadig1 yoniinde 6nemli elestiriler yapilmaktadir. Hizmete giriste ve
yiikselmede liyakat ilkesinin gerektirdigi ussal ve nesnel Olciitler yerine, baska
Olciitlerin 6n plana cikarildigi belirtilmektedir. Ancak son yillarda bu elestirin de
etkisiyle, kamu hizmetine giriste merkezi simnav uygulamasi baslatilmis, yine gorevde
yiikselme de belli sartlara ve sinavlara baglanmaya c¢alisilmis ve bu durumu diizeltmeye

yonelik olumlu girisimler yapilmistir.

2.2.6 Kamu Yonetiminin Degisiminin Sebepleri

a) Kamu hizmetlerindeki gereksiz harcamalar ve verimsizlik vatandaslarin, gegmise
oranla daha fazla tepki gostermesine sebep olmustur. Vatandaglarin kamudan
beklentileri artmistir. Vergi 6deyiciler olarak vatandaslar daha kaliteli mal ve hizmet

sunumu talep etmekte 6dedigi vergilerin karsiligini1 gormek istemektedirler.

b) Kamuda yasanan biitge agig1, giiven agigi, performans agigmimn biiylimesi sonucu

vatandaslarda olusan memnuniyetsizlik kamu sektoriinde yeni arayislara yol agmustir.

¢) Kamuda olusan yeni arayislar siyasal ve ekonomik alanda yeni yaklasimlari ortaya
¢ikarmis dzellestirme politikalar: ortaya ¢ikmustir. Ozel sektor yonetim tekniklerinin

kamu sektoriine transferi ¢aligsmalarma agirlik verilmistir.

d) Uluslararasi alanda yasanan gelismeler ve kiiresellesme sonucu kamu yonetiminde
yeni arayislara agirlik verilmistir. Kiiresellesme sonucu yasanan degisimin hizi kamu
yonetiminin bu degisime hizli bir sekilde cevap vermesi zorunlulugunu ortaya

koymustur.

e) Kamu sektorii 6zel sektdre oranla karsilasilan sorunlar1 ¢6ziime kavusturmada yavas

hareket etmektedir. Bunun sonucunda sorunlar birikmekte ve ¢oziimsiiz bir hal
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almaktadir. Geleneksel kamu yoOnetimi, personel alaninda eksiklileri, finansal
alandaki eksiklikleri, Orgiitsel yapidaki yetersizlikleri, vatandas ve yoOnetim

arasindaki iletisim eksikliklerini ve yetersizlikleri iginde barindirmaktadir.

2.2.7 Degisen Kamu Yonetimi Anlayisi

Giliniimiizde gelisen ve degisen toplumsal sartlar vatandas-devlet iligkilerinde gegmisten
gelen arayislarin degismesine neden olmustur. Vatandaslarin devletten gittikge artan ve
cesitlenen hizmet talepleri, kamu orgiitlerinde bu taleplere uygun bicimde cevap

verecek yeniden diizenleme veya yapilandirma ¢alismalari gerekli kilmistir.

20.yiizyilin baslarinda devlet mekanizmasinin yavas ve hantal islemesi 6nemli bir sorun
olarak goriilmemekteydi. Ancak Il. Diinya savasi sonunda toplumsal degisim artmis
kamu tzerinde c¢esitli ve nitelikli hizmet sunma baskis1 artmustir. Devletin mali
sorunlarm artisiyla degisimin kamu tizerindeki etkisiyle birlesince etkili ve verimli

kamu hizmeti sunumu kagmilmaz hale gelmistir (Leblebici ve dig. 2001, ss.124-125).

Kamu sektoriindeki degisiklige, 6zel sektorde yasanan hizli degisimin onemli etkisi
olmustur. Ulusal ve uluslararas: diizeydeki rekabet, 6zel sektoriin yonetim ve personel
politikalarin1 degistirme yoniinde siirekli bir baski unsuru olusturmasi. Orgiitler
hiyerarsik yapilarin1 gevsettiler, dikkatlerini kaliteye, yenilige ve miisterilerinin
taleplerine daha ¢ok yonlendirdiler. Kiiresellesme bu degisiklige hiz kazandirdi
(Eryilmaz 1999, s.26).

Ozel sektdriin daha hizli hareket edebildigi ve dolayisiyla bu degisim dalgasini
yakalayabildigi gbézlenirken kamu kuruluslar1 i¢cin ayni seyleri sdyleyebilmek zordur.

(Leblebici ve dig. 2001, s.125).

Gilinitimiizde toplumsal sorunlarin ¢oziimiinde ve beklentilerin karsilanmasinda kamu
sektorii yeterince etkin olamamaktadir. Yonetsel sorunlar devletin ve kamu yonetiminin
islevsel faaliyetlerde bulunmasimi engellemektedir. Ozel sektor tarafindan yaygin olarak
kullanilan stratejik yonetim, artik kamu sektorii iginde vazgecilmez hale gelmistir.

(Durna ve Eren 2002, s.55).
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Degisen kamu yonetimi anlayisinin merkezi, geleneksel kamu yonetimi yaklagimindan
farkli olarak, kamu hizmetlerinin yasal yontemlere ve kurallara uygun bir sekilde yerine
getirilmesi degil yapilan islere 06zgii sonuclarin degerlendirilmesidir. Geleneksel
yonetim anlayisindan pek cok yerde ayrilan ve yonetime yeni bir anlayis getiren
isletmeci girisimci Ornek yOnetim Kkiiltiiriinii de etkilemesi kagmilmazdr. Kamu
hizmetlerinde miister1 odaklilik, girisimcilik gibi kavramlarin gelistirilmesi i¢in
degisimin Once c¢alisanlarin bakis ve anlayislarindan baglamas1 gerekmektedir.
Biirokratin esnek ve karar mekanizmasmin isletilebildigi bir yonetim kiiltiiriine gecmesi

beklenmektedir.

Ozetlemek gerekirse yeni kamu ydnetimi anlayisinin temel yaklasimlar1 dort sekilde

ifade edilebilir;

a) Kamunun faaliyet alaninin ve kamu tarafindan sunulan hizmetlerin yeniden

tanimlanmasi, kamusal hizmetlerin farkli segeneklerle sunulmasi,
b) Kamu ydnetiminin 6rgiitsel yapisinda ve yonetim anlayisinda degisiklikleri,

c¢) Siyaset-yonetim iligkileri ile kamusal sorumluluk ve denetim anlayismnin yeniden

diizenlenmesi,

d) Kamu yonetimi — 6zel sektor yakinlagsmasi.

2.2.8 Yeni Kamu Yénetimi Anlayisinin Insan Kaynaklan Yénetimine Etkisi

Kamuda insan kaynaklar1 yonetiminin alani ve biiyiikliigliniin yaninda, yerine getirilen
hizmetlerin niteligi agisindan 6zel sektor insan kaynaklar1 yonetiminden ayrilmaktadir.
Yerel yonetimlerin, kamu yOnetimi kapsaminda yer almasindan dolay1 diger kamu
kurum ve kuruluslariyla ayn1 personel rejimine tabidirler. Kamu personel rejimi devlet,
kamu hizmeti ve insan giliciinden olusur ve kamu yOnetimi sisteminin merkezini
olusturmaktadir. Kamu personel rejimi, bir bakima devletin yiiklendigi gorev ve
yetkileri yerine getiren kamu gorevlerinin bagh olduklar1 temel politikalarin,
kanunlarin, teknik ve uygulamalarinin biitiiniinii kapsamakta kamu goérevlisi ve hizmet

arasindaki iliskileri diizenlemektedir.
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Kamu personel sisteminin temelini olusturan DMK’de memurlar hem kariyer hem de
kadro sisteminin 6zelliklerinden yararlanilarak belli siniflara ayrilmis ve 6zliikk haklari
da bu smiflara gore belirlenmistir. Baslangicta “kariyer” sistemi agirlikli iken daha

sonra yapilan degisikliklerle “kadro” sistemine gecilmistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda insan kaynaklar1 yonetimine iliskin islev ve
uygulamalar biiylik 6l¢iide kanunlarla belirlenmis kesin kurallar ¢ergevesinde yiiriitiiliir
ve degisiklikler karsisinda kolayca esneklik gdsterilmez. Ozel sektorde ise duruma gore

hareket edilir ve degisikliklere kolay uyum saglanabilir.

Insan kaynaklar1 yonetimine dogru ilerleyen siiregte belirleyici dogru, insan kaynagma
eskiye kiyasla daha fazla 6nem verilmeye baslanmasidir. Bu anlayis hem 6zel sektorde
hem de kamu sektoriinde ayni paralelde gelismistir ki zamanla her iki kesim icin de
insan kaynaklarmin kullanimi stratejik bir fonksiyon olarak anlasilmis, sahip olunan
insan kaynagi da stratejik bir unsur olarak 6nem kazanmistir. Bu durum ge¢miste
sermaye ve hammadde gibi diger ekonomik kaynaklara verilen Onemin insan
kaynaklarinin da verilmesi hem de daha ciddi bir bi¢imde yapilmasi geregini ortaya

koymustur (Yiiksel 2000, s.9).

Bu siiregle birlikte orgiit yapilanmalar1 i¢inde artik insan 68esi bir maliyet unsuru ya da

bir nesne olarak degil, 6rgiitli olusturan en 6nemli unsur olarak kabul edilmektedir.

Kamu personel yonetimi i¢in de ayni durumu iddia etmek miimkiindiir. Kamu sektorii
Taylorist bakis acisin1 geride birakmis ve insan ogesi Orgiitiin temel tasi konumuna
yiikselmistir. Insan Ogesinin 6n plana ¢ikmasi kamu personel sisteminde yeni

yaklagimlar1 gerekli kilmigtir.

Yeni kamu yoOnetimi anlayis1 ile merkeziyet¢ilikten uzaklasma ve hiyerarsinin
azaltilmas1 yOniindeki cabalar, oOrgilitlerde calisanlar1 giiclendirmeyi zorunlu hale
getirmistir. Geleneksel, hiyerarsik, kural temelli ve esnek olmayan yapilara olan inancin
yitirilmesi ile birlikte kullanilmaya baslanan personel gliclendirme kavrami ¢aliganlarin
gliciinii tanima ve oOrgiitiin daha i1yi caligmasi i¢in bu giicli aciga ¢ikarma anlamina
gelmektedir. Bu baglamda ise insan kaynaklari yOnetiminin artan 6nemi kamu

sektoriiniin yeniden yapilanmasinda merkezi bir yol tistlenmistir (Canman 1995, s.55).
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Yeni kamu yoOnetiminde kurumun amaci iizerine odaklanilmis, kamunun temel
amaclarma doniiliip misyona dayali yonetim anlayis1 yayginlagmistir. Hedefleri
gergeklestirecek personelin yonetimi, organizasyonu, ise alimi ve performans ol¢timii

konusunda insan kaynaklar1 yonetimi dnem kazanmistir (Ozdemir 2008, s.181).

2.2.9 Norm Kadro Tanimi, Yapisi ve Personel istihdam Bicimleri

Orgiite ya da kurum igerisinde faaliyetlerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglayacak
kadro yapilarinin tanimlanmasi ve tanimlanmis olan bu kadrolara nitelikleri uygun
personellerin yerlestirilmesidir. Ihtiya¢c duyulan nitelikli is giiciiniin tespit ve temin

edilmesi stirecidir.

Orgiit icerisinde ¢alistirilacak kisilerin yiiklenecekleri gorev, yetki ve sorumluluklar ile

bunlar1 yerine getirecek kisilerde bulunmasi gereken nitelikleri gosterir.

Ihtiya¢ duyulan personelin nitelikleri, is analizleri ile toplanan verilerden hareketle is
tanimlarmin yapilmasi ve is gereklerinin tespit edilip degerlendirmeler yapilarak is

Olciimlerinin gerceklestirilmesi aracilig ile belirlenir.

Norma kadro ilke ve standartlar1 Igisleri Bakanligi ve Devlet Personel Baskanligi
tarafindan miistereken belirlenir. Belediyenin ve bagli kuruluslarinin norm kadrolari, bu
ilke ve standartlar ¢ercevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir. Belediye personeli,
belediye baskam tarafindan atanir. Birim midiirligi ve {stii yOnetici kadrolarina
yapilan atamalar ilk toplantida belediye meclisinin bilgisine sunulur. Bu sunma onay
alma niteliginde degildir. Sadece bilgilendirme mahiyetindedir. Kanunun O6nemli
yeniliklerindendir. Ciinkii bu fikra ile belediyelerde sozlesmeli personel ¢alistirilmasi
one c¢ikarilmaktadir. Ayrica soézlesmeli personel calistirmada 6zde siire mali yila

13

baglantili olarak smirli tutulmayip calistrma siiresi “ se¢cim doneminin bitiminden

itibaren otuz giinii gegmemek tlizere” kaydi ile uzatilmaktadir (Fikra 3).

Belediye ve bagh kuruluslarinda, norm kadroya uygun olarak c¢evre, saglik, veterinerlik,
teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim, planlama, arastirma ve gelistirme, egitim ve
danigmanlik alanlarinda avukat, mimar, mithendis, sehir ve bolge plancisi, ¢ozliimleyici

ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemsire, veteriner, kimyager, teknisyen ve
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tekniker gibi uzman ve teknik personel yillik sézlesme ile calistirilabilir. Sozlesmeli
personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos kadrolara ayrica atama yapilamaz. Bu
personelin, yiiriitecekleri hizmetler icin ihdas edilmis kadro unvaninin gerektirdigi
nitelikleri tasimalar1 sarttir. Bu fikra uyarinca sézlesmeli olarak istihdam edileceklere
O0denecek net ticret, s6z konusu kadro unvanmi icin birinci derecenin kademesi esas
almmak suretiyle 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore tespit edilecek her tiirli
O0demeler toplammin net tutarinin yiizde 25 fazlasini gegmemek iizere belediye meclisi
karartyla belirlenir. Genel hiikiimlere gore birinci dereceden kadro ihdas edilemeyen
kadro unvanlar1 i¢in ise o kadro unvanmindan ihdasi1 yapilmis en yiiksek kadro
derecesinin birinci kademesi esas alinir ve yapilacak 6demenin azami tutar1 yukarida
belirtilen usule gore tespit olunur. Bu fikra hiikiimlerine gore ¢alistirilacak personel igin

Igisleri Bakanlig1 unvanlar itibariyle sinirlama getirebilir.

Sozlesmeli personel olarak calistirilanlar i¢in is sonu tazminati 6denmez ve issizlik
sigortasi primi yatirilmaz. Sozlesmeli personellerde gelecek kaygisi olusturan 6nemli
etkenlerin basinda issizlik sigortasi ve is sonu tazminati yatirilmamasidir. Fakat
belediyelere bakildiginda ise giderlerin azalmasi anlamimna gelmekte ve bu yonetim

lehine bir durumdur.

Ucgiincii ve dordiincii fikra hiikiimleri uyarmca calistirilacak personele her ne ad altinda
olursa olsun s6zlesme ticreti diginda herhangi bir 6deme yapilmaz ve licret mahiyetinde
ayni ya da nakdi menfaat temin edilmez. Bu personel hakkinda kanunla diizenlenmeyen
hususlarda vize sarti aranmaksizin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 4 iincii
maddesinin (B) fikrasina gore istihdam edilenler hakkindaki hiikiimler uygulanir. Bu
personele ait sozlesme Ornekleri sézlesmenin imzalanmasmi izleyen 30 giin icinde

icisleri bakanligina ve maliye bakanligina gonderilir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen memurlar, belediye baskaninin talebi,
kendilerinin ve kurumlarmin muvafakatiyle, belediyelerin birim midiirii ve {sti
yonetici kadrolarinda gecici olarak gorevlendirilebilirler. Bu sekilde gérevlendirmelerde
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 68. maddesinin (B) fikrasinda ongoriilen sartlar
dikkate alinir. Belediyelerde bu sekilde istihdam edilen personel kurumlarindan izinli
sayilirlar. Bu personelin gorevlendirildikleri siire zarfindaki, gorevlendirildikleri

kadroya ait her tiirli mali haklar1 ile kurumlar: tarafindan karsilanmasi gereken sosyal
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giivenlik ve benzeri diger haklar1 belediye tarafindan 6denir. izinli olduklar1 miiddet,
terfi ve emekliliklerinde hesaba katilir ve terfi haklarin1 kazananlar bagkaca bir isleme
lizum kalmaksizin terfi ettirilirler. Bu sekilde gorevlendirilenler, gorevlendirme
siiresinin sona ermesinden itibaren onbes giin icerisinde yazili olarak kurumlarma
basvurmalar1 halinde en ge¢ bir ay icerisinde kadrolarina veya miiktesebine uygun

baska bir kadroya atanirlar.

Norm kadrosunda belediye baskan yardimcisi bulunan belediyelerde norm kadro
sayisina bagl kalinmaksizin; belediye baskani, zorunlu gordiigii takdirde, niifusu
50.000’e kadar olan belediyelerde bir, niifusu 50.000-200.000 arasinda olan
belediyelerde iki, niifusu 200.000-500.000 arasinda olan belediyelerde ¢, niifusu
500.000 ve fazla olan belediyelerde dort belediye meclis {iyesini belediye baskan
yardimcist olarak gorevlendirilebilir. Bu sekilde goérevlendirilen meclis iiyelerine
belediye baskanina verilen odenegin 2/3’linli agsmamak {izere belediye meclisi
tarafindan belirlenecek aylik 6denek verilir ve taleplerine gore bir sosyal giivenlik
kurumu ile iligkilendirilebilir. Bu sekilde gorevlendirme, memuriyete gecis, sozlesmeli
veya is¢i statiisiinde calisma dahil ilgililer agisindan herhangi bir hak teskil etmez ve
belediye meclisinin gorev siiresini asamaz. Sosyal giivenlik prim ve benzeri giderlerden

kurum karsiliklar1 belediye biitcesinden karsilanir.

Belediyenin yillik toplam personel giderleri, gerceklesen en son yil biit¢e gelirlerinin
213 sayili Vergi Usul Kanununa gore belirlenecek yeniden degerleme katsayisi ile
carpimi sonucu bulunacak miktarin yiizde otuzunu asamaz. Niifusu 10.000’in altinda
olan belediyelerde bu oran yiizde kirk olarak uygulanir. Yil igerisinde aylik ve
iicretlerde beklenmedik bir artisin meydana gelmesi sonucunda personel giderlerinin s6z
konusu oranlar1 agsmas1 durumunda, cari yil ve izleyen yillarda personel giderleri bu
oranlarin altina ininceye kadar yeni personel alimi yapilamaz. Personelin her tiirli

alacaklar1 zamaninda ve Oncelikle 6denir.

Sozlesmeli ve is¢i statiisiinde calisanlar1 hari¢ belediye memurlarina maaslarinin yani
sira, basar1 durumlarma gore toplam memur sayisinin yiizde onunu ve devlet
memurlarina uygulanan aylik katsayismin (20.000) gosterge rakamu ile ¢arpimi sonucu

bulunacak miktar1 gegmemek Ttizere, hastalik ve yillik izinleri dahil olmak {izere,
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calistiklar1 siirelerle orantili olarak enciimen karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye

Odenebilir (belediye 5393 kanun 49.madde).

Norm kadro ilke ve standartlar1 Igisleri Bakanhigi ve Devlet Personel Baskanligi
tarafindan miistereken belirlenecektir. Norm kadro, diger bir deyisle standart kadro bir
kurulustan beklenilen hizmetlerin en tatmin edici kalitede goriilebilmesi i¢in o kurulusta
bulunmasi gereken gorevli sayisini ve bu gorevlilerde aranilacak nitelikleri ifade eder.
Memur, is¢i ve sOzlesmeli personel olarak kullanilacak elemanlarin kadro ve
pozisyonlarma iliskin hususlar 06.11.2000 tarihli ve 2000/1658 sayil1 Bakanlar Kurulu
Karar1 ile kabul edilmis kamu kurum ve kuruluslarinca yapilacak norm kadro
calismalarinda uyulacak usul ve esaslar da yer almaktadiwr. Fikrada Ongoriilen

belirlemenin bu esaslara gore yapilmasi s6z konusudur (Fikra 1).

Bu fikraya gore sozlesmeli olarak istihdam edileceklerin iicret miktari, yillar1 biitce
kanunlarinda belirlenecek ticret tavanini asmamak iizere Bakanlar Kurulu’nca belirlenen
sinirlar igerisinde belediye meclisince kararlastirilacaktir. Istihdamda ii¢ ana islem

mevcuttur;

So6zlesmeli personel iicret tavaninin Biitge Kanununda belirtilmesi, bu belirleme ile
baglantili olarak Bakanlar Kurulunun bir smir belirlemesi, belediye Meclisince bu

sinirlar icinde karar alinmasi (Fikra 4).

Maddenin 4. Fikrasinda, istihdam edilecek s6zlesmeli personel hakkinda bu Kanunda
hiikiim bulunmayan hususlarda, vize hari¢ 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4.
Maddesinin B fikrasma gore istthdam edilenler hakkindaki hiikiimler uygulanir
denmektedir. “Sozlesmeli Personel” baslikli s6z konusu fikra hiikiimlerine gore *
Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan O6nemli projelerin
hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, igletilmesi ve islerligi i¢cin sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasma ihtiyag gosteren
gecici islerde, kurumun teklifi {lizerine Devlet Personel Bagskanligi ve Maliye
Bakanligmin goriisleri almmarak Bakanlar Kurulunca gecici olarak sodzlesme ile

calistirilmasma karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlileridir. Bunlara

Odenebilecek iicretlerin iist sinirlar1 Bakanlar Kurulu’nca kararlastirilir.”
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2.2.10 Belediyelerde Personel istihdam Bigimleri

Tiirkiye’de belediyelerin personel istihdam bi¢imleri memur, sézlesmeli personel,

is¢iler ve gecici is¢iler olmak iizere dort sinifta toplanmaktadir.

2.2.10.1 Memur

Mevcut kurulus bigimine bakmadan, devlet¢e ve diger kamu tiizel kisilerince, genel
idare esaslarmma gore yiirlitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini yerine getirmekle

gorevlendirilen kisiler memur olarak tanimlanmaktadir.

Bu arada kamu sistemimizin genel yapisinin 6zelliklerini belirtmek gerekirse.
Tiirk kamu personel yOnetiminin ylriirlikte bulunan yasalar ve uygulamalardan
kaynaklanan 6zellikleri sunlardir;

a) Memurluk kapali bir kariyer diisiincesine dayanir,

b) Hizmete giris kurumsal esasa dayanmaktadir,

¢) Memurluga giriste genel 6§renim esastir,

d) Ayliklar ve iicretler siif ve derece esasina gore diizenlenmistir,

e) Yiikselmelerde kidem ve 6grenim diizeyi belirleyici bir dl¢iittiir,

f) Memurluk giivenceli bir statiidiir,

g) Memurluk rejimi yasalarla diizenlenmektedir,

h) Memurluk gelenekei ve sekilci bir statiidiir,

1) Kamu personelinin yargisal denetimi 6zel kurallara baglanmustir,

Memurlugun Tirkiye’deki kamu sektoriindeki degeri, kidem, teminat ve terfisi gibi

sebeplerle tercih sebebi olmaktadir.

Memurlarla ilgili genis diizenleme 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer

almaktadir. Zaten Anayasanin 128 maddesi, memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin
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nitelikleri, atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikkleri, aylik ve 6demeleri

ve diger 0zliik islerinin kanunla diizenlenecegini belirtmistir.

Tiirkiye’de belediyelere memur olarak hizmete giriste, merkezi ve kurumsal olmak
iizere iki farkli smmav yontemi uygulanabilmektedir. Kurumsal sistemde, her kamu
kurumu ihtiyac1t olan personelin sayr ve niteliklerini belirlemekte, kadrolari ilan
etmekte, sinav ve segme islemlerini kendisi gerceklestirmektedir. Merkezi sistemde ise,
kurumlar ihtiya¢ duyduklar1 personelin say1 ve niteliklerini merkezi personel birimine
bildirmekte, merkezi birim ilan, smav ve se¢me islemlerini yiiriitmektedir. S6zii edilen
iki sistemin karma olarak uygulanabilmesi de miimkiindiir. Ulkemizde 1999 yilina
kadar kurumsal sinav sistemi uygulanmaktaydi. Bu kapsamda belediyeler de, segcme ve
smav islemlerini kendiler1 ytiriitmekteydiler. Ancak 1999 yilinda merkezi sinav sistemi
benimsenmistir. “Ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine devlet memuru olarak
atanacaklar i¢cin mecburi yeterlik ve yarisma smavlari1 genel yonetmeligi’ne 02.02.1999
tarithinde Bakanlar Kurulu Karari ile eklenen ve daha sonra 11.10.1999 tarihinde yine
Bakanlar Kurulu Karar1 ile degistirilen madde ile merkezi smav uygulamasina

gecilmistir.

18.03.2002 tarihinde 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile yukarida sozii edilen
yonetmelik kaldirilarak, yerine “Kamu Personel Se¢me Smavi (KPSS)” adiyla tek bir
sinav uygulamasi baslatilmistir. Fakat belediyeler bu yeni diizenlemeye fazla sicak
bakmamuglardir. Cilinkii belediyeler, merkezi yonetimden farkli olarak yerel diizeyde
orgiitlenmis kurumlardir. Belediyelerde, merkezi yonetim kuruluslarinda oldugu gibi
yer degistirme uygulamasi bulunmamaktadir. Géreve yeni atanan bir personel, kendi
istegiyle baska bir kuruma gecmek istemezse emekli oluncaya kadar ayni belediyede
calisabilmektedir. Bu nedenle belediyelerde, cogunlukla o yorede dogup biiyiiyen aile
ve akrabalik iligkileri nedeniyle o beldede yasayan kisiler caligmaktadir. Belediye
yoneticileri, belediyeyi taniyan ve sorunlarimi bilen kisilerle caligmayi tercih etmektedir.
Issizlik akraba ve es-dost iliskileri siyasal kayirmacihk gibi etmenler de, yerel
yoneticilerin tercihlerini etkilemektedir. Oysa merkezi smav sistemi yukarida

bahsedilenlerin higbirine yer vermemektedir.
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2.2.10.2 Sozlesmeli Personel

Belediyeler siyasi yonii fazla olan kurumlardir. Belediye yOnetiminin degismesi
durumunda, yeni gelen belediye baskani ¢ogu zaman eski yOnetici ve personelle
calismakta zorluk cekmektedir. Onceki donemde etkili konumlarda calisan personel,
“kizak” olarak adlandirilan “etkisiz ve yetkisiz” gorevlere atanmakta, yerine yenileri
getirilmektedir. Asirt istthdama ve isglicii kaybina neden olan bu uygulama nedeniyle
personel giderleri de gereksiz yere artmaktadir. Ote yandan belediyeler, nitelikli
personel temin etmede giiclik yasamaktadir. Ozellikle kiiciik olcekli belediyeler,
uzmanlik gerektiren alanlarda nitelikli personel istihdam etmekte zorlanmaktadir.
Bunun en temel nedeni, Ozlik haklar1 bakimindan yetersiz bulunan memurluk
statiistidiir. Yeni belediye kanunu yukarida s6zii edilen iki sorunun ¢dziimii amaciyla

belediyelere sozlesmeli personel istthdam etme imkani vermektedir.

Sozlesme rejimi, statii rejiminin tersine, kariyere degil is tanimima dayali ve personelin
herhangi bir statliye ya da is giivencesine sahip olmadigi bir ¢alisma tiriidiir. Kamu

hizmetlerinde s6zlesmeli personel;
a) Ulusal plan ve programlarda yer alan 6nemli projelerde ¢alistirilmak iizere,

b) Ozel bir meslek bilgisine ve uzmanliga gerek duyulmas: iizerine gecici olarak

istihdam edilebilmektedir.

So6zlesmeli personel, gegici ve istisnai bir calistirma bigimi oldugu i¢in, siki sekil ve
usullere gore ise almabilmektedirler. S6zlesmeli personel ¢alistiracak kurumlarin teklifi
iizerine Bakanlar Kurulu, Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligi’nin

goriislerini alarak karar vermektedir.

5393 sayili Belediye Kanununa gore, avukat, mimar, insaat miithendisi, harita miithendisi
ve veteriner kadrosu bulunmayan veya islerin azlig1 nedeniyle bu unvanlarda kadrolu
personel istihdamina ihtiyag duyulmayan belediyelerde, bu hizmetlerin yliriitiilmesi
amaciyla, haftanin ya da ayin belirli giin vay saatlerinde kismi zamanli olarak s6zlesme
ile personel calistirilabilmektedir. Kismi zamanli olarak calistirilacak personel sayisi,
belirtilen her unvan i¢in birden fazla olamaz ve bunlarla yapilacak sézlesme siiresi

takvim yilin1 asamaz. Bunlara 6denecek net iicret, aym1 unvanh kadrolarin birinci
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derecesinin birinci kademesi i¢in yapilmasi gereken biitlin ddemeler toplammin net
tutarmin yarisint gegmemek ve calistirilacak siire ile orantili olmak iizere belediye
meclisi karar1 ile tespit edilmektedir. S6zlesmeli personel olarak calistirilanlar i¢in is
sonu tazminat1 6denmemekte ve igsizlik sigortas: primi yatirilmamaktadir. Bunlardan
yaptiklar1 bagka isler sebebiyle herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna tabi olanlar igin
sosyal sigorta ve genel saglik sigortasi primi yatirilmamakta ve ayni kisi birden fazla

belediye veya bagli kurulusta ¢calistirilmamaktadir.

2.2.10.3 isciler

Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore, memur veya sodzlesmeli personel disinda kalan

istihdam bigimidir. Is¢iler, kamu kurumlarinda, is mevzuatma gore calismaktadirlar.

2.2.10.4 Gegici Isciler

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4.maddesindeki diizenlemeye gore gecici
is¢iler; mevsimlik isler, kampanya isleri ve orman yangmiyla miicadele hizmetlerinde

alt1 aydan kisa siiren bir i s6zlesmesiyle calistirilan iscilerdir.

Ancak 21.04.2007 tarithinde 5620 sayili kanunun yiirirliige girmesiyle gecici is
pozisyonlarinda c¢alisanlar belli kosullar1 yerine getirmek sartiyla sozlesmeli personel
veya stirekli is¢i1 kadrolarma transfer olmustur. Kanunun 1.maddesinde kapsadigi kurum
ve kuruluslar belirtilmistir. Kanunun 1/C maddesindeki diizenleme belediyelerin de

5620 sayili kapsaminda oldugunu gostermektedir.

5620 sayili kanunun 3. Maddesi incelendiginde belediyelerde gecici is pozisyonlarinda
is¢1 calistirilamayacagmi hilkkme baglandigi goriiliir. Ancak, kanunda bu hiikme
varilirken bazi istisnalar da belirtilmistir. Belediyelerin gegici is¢i ¢alistirabilmesine
olanak saglayan istisnaya gore belediyelerin gecici is¢i calistirmasi, belediye meclisinin

her mali yilda vize vermesi sartina baglanmustir.
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2.2.10.5 Belediyelerde Zabita Memuru ve Itfaiye Eri Istihdam

Norm kadro igerisinde de gegen ve belediyenin birebir etkili oldugu iki istihdam bigimi
vardir ki diizenlemelerle birlikte bu istihdam bigiminin nitelikleri Itfaiye ve Zabita
YoOnetmeligi olarak Resmi Gazete yayimlanan yonetmelik ve kanunlarla tanimlanmigtir.

Her iki istihdam bigimi ayni benzer siireglerde belediye kadrosuna alinmaktadir.

Belediyelerin zabita ve itfaiye Orgiitlenmesi ile ilgili olarak 5393 sayili Belediyeler
Kanunu’nun 51. Ve 52. maddeleri Igisleri Bakanligi’nin bahsi gecen yonetmeliklerin
atifta bulunarak birbirlerini tamamlar niteliktedir.5393 sayili Belediye Kanunu’nun

madde 51 de bu durum su sekilde agiklanmaistir.

Belediye zabita teskilatinin ¢alisma usul ve esaslari, ¢alisanlarin gérev ve yetkileri,
memurluga alinmasi i¢in tagimalar1 gereken nitelikler, alacaklar1 meslek i¢i egitim,
gorevde yiikselme, meslekten ¢ikarilma, giyecekleri kiyafet ve savunma amagcli olarak
kullanacaklar1 aletler ile zabita teskilatinda hizmet gereklerine gore olusturulacak
birimler, I¢isleri Bakanlhig: tarafindan ¢ikarilacak ydnetmelikle diizenlenir. Belediye, bu
yonetmelige aykir1 olmamak {iizere ek diizenlemeler yapabilir. Zabita hizmetleri
kesintisiz olarak yiiriitiiliir. Zabita personelinin ¢aligma siiresi ve saatleri 657 sayil
Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen ¢aligma siire ve saatlerinde bagli olmaksizin,
hizmetin aksatilmadan ytiriitiilmesini saglayacak sekilde diizenlenir. Belediye zabita ve
Ozel giivenlik hizmetlerinde fiilen ¢alisanlara, fazla mesai {icreti olarak yili biitce
kanununda belirlenen {ist smnir1 asmamak kaydiyla belediye meclisi karari ile tespit

edilen maktu tutar 6denir.

Yukaridaki 5393 sayili Belediye Kanunu’ndaki diizenlemelere ek olarak maddelerde
gecen Icisleri Bakanligi'nin yaptig1 diizenlemeleri daha detayli olarak yonetmeliklerde

gorebiliriz.

Zabita yonetmeliginin 13. maddesi atama sartlarini diizenlemektedir.657 sayili kanunun
48. Maddesinin fikrasinda belirtilen sartlarin yaninda bu maddede zabita memuru olarak

atanacaklarda aranan sartlar belirlenmistir.

Zabita yonetmeliginin 16. Maddesinde bagka memurluktan naklen gecislerle ilgili yasal

diizenlemeler belirtilmistir. Buna gore herhangi bir resmi kurulustan veya belediyenin
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diger hizmet birimlerinde asil memur iken, belediye zabita memurluguna geg¢mek
isteyenler; 30 yasin1 agmamalari, 13. Maddedeki yas disindaki diger sartlar1 tasimalar1
ve 14. maddede belirtilen smavda basarili olmalar1 sartiyla, 657 sayili kanuna ve diger

ilgili mevzuat hiikiimlerine uyularak zabita memurluguna atanabilmektedir.

Belediye itfaiye kadrosu ise diger istihdam tiirlerinde ayrilan diger istihdam bigimidir.
Bu istithdam bi¢imi ise belediyeler itfaiye yonetmeliginde diizenlenmistir. Ynetmeligin
besinci boliim 15. maddesinde atama sartlar1 diizenlenmistir. Itfaiye erli§ine atanmak

icin 657 sayili kanunun 48. Maddesindeki genel sartlarin yanisira ¢esitli sartlarda vardir.

Itfaiye teskilatinin ¢alisma usul ve esaslari, ¢alisanlarin gérev ve yetkileri, memurluga
almmas1 i¢in tasimalar1 gereken nitelikler, alacaklar1 meslek i¢i egitim, gorevde
yiikselme, meslekten ¢ikarilma, giyecekleri kiyafet ve savunma amacgli olarak
kullanacaklar1 aletler ile itfaiye teskilatinda hizmet gereklerine gore olusturulacak
birimler, i¢isleri Bakanligin tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir. Belediye bu

yonetmelige aykir1 olmamak tizere ek diizenlemeler yapabilir.

Itfaiye hizmetleri kesintisiz olarak yiiriitiiliir. Itfaiye personelinin calisma siiresi ve
saatleri 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen ¢aligma siire ve saatlerine
bagli olmaksizin, hizmetin aksatilmadan yiiriitiilmesini saglayacak sekilde diizenlenir.
Belediye itfaiye teskilatinda fiilen g¢alisanlara fazla mesai iicreti olarak yili biitce
kanununda belirlenen {ist smnir1 asmamak kaydiyla belediye meclisi karari ile tespit

edilen maktu tutar 6denir.
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3. VERI VE YONTEM

Arastrmanm bu boliimiinde Kadikdy Belediyesi hakkinda genel bilgiler, aragtirmada

kullanilan anket ve 6rneklem grubu hakkinda bilgilere yer verilmistir.

3.1 KADIKOY BELEDIYESI’NDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UZERINE ORNEK CALISMA

Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini belirlemek i¢in pilot calisma
Kadikdy Belediyesi’nde yapilmistir. Bu calisma yapilirken belediyelerde yasanan
personel yonetiminden IKY’ne gecis siiregleri ortaya koyulmus ve bunun sonucunda
insan kaynaklarinin personel yonetiminde olan eksiklikleri gidermeye calistigi
gosterilmistir. IKY uygulamasmin belediyelerde yeni yeni yerlesmeye basladigi bu
gecis siirecinde bazi sikintilar olusturdugu goriilmiistiir. Belediyelerin siyasi niteliginin
ve secimlerle de degisebilir bir personel yapisina sahip olmasi, tanidik, ahbap ve adam
kayirmay1 acik bir sisteme sahip olmasi gibi temel sebepler bu degerlendirmeyi
yapmay1 zorunlu kilmistir. Bu baglamda ulasilacak sonuglar bakimindan bu sikintilarin

¢Ozlimii amaglanmis ve ¢oziim yontemleri sunulmustur.

3.1.1 Kadikoy Belediyesinin Tanitim

Uzun siire Uskiidar’a bagl bir sube olan Kadikdy, 1930’larda ilge olmus. Belediye
hizmetlerini degisik birimlerde sube olarak yiiriitmiistiir. Ancak 1984 yilinda yapilan bir
diizenlemeyle Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi siirlar1 iginde 10 Nisan 1984 yilinda
Kadikoy Belediyesi adiyla ilge belediyesi statiisiine kavusmustur. 1999°dan bu yana

mevcut belediye baskani gorevdedir.

Belediye hizmetlerini dnceleri Kiigiikbakkalkdy, Uskiidar Cicek¢i ve Hasanpasa’da
bulunan degisik birimlerde yiiriiten Kadikoy Belediyesi, daha sonra Hasanpasa’daki
modern belediye binasina taginmistir.2009 yilinda yiriirliige giren Belediyeler

Yasastyla Kadikoy’iin 28 mahallesinden 7°si ayrilmis ve yeni olusturulan Atasehir
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Belediyesi’'ne baglanmasiyla Kadikdy Belediyesi’'nin sorumluluk alan1 E-5

Karayolu’nun alt kisminda bulunan mahallelerle sinirh kalmastir.

Belediyenin toplam personel sayist 853’°diir.Bunun 329°u kadin 524’1 ise erkektir.
12.09.2010 tarihinde yeniden diizenlenen norm kadro ilke standartlar1 dogrultusunda

memur 564, is¢i 274 norm kadro fazlasi is¢i 170°dir.

Sozlesmeli personel (kadro karsiligr)mimar 4, mithendis (insaat) 4, miithendis (elektrik)
1, sehir plancis1 2, avukat 5, sanat tarihgisi 1, veteriner hekim 2 olmak iizere toplam

19°dur.

Tablo 3.1: Kadikoy belediyesi kadro karsilastirmasi

01.01.2009 30.09.2011

MEMUR 587 MEMUR 389
Isci 785 Isci 445
SOZLESMELI 8 SOZLESMELI 19
TOPLAM 1380 TOPLAM 853

Sekil 3.1: Kadikoy belediyesi organizasyon semasi

[ BELEDIVE BASKANI

Z28MAMODURLOGD |

TEFTIS KURULU MUDURLUGD |

DZEL KALEM MODURLUED |

iC DENETCILER |
BASKAN \l‘ARDIMEISI [ BAmaN \lfARD Mol | [ BASKAN \l‘ARDIMCISI |
PLAN VE rlénmf W 0D [ WAL |-||lz. MOD. | T isL|ERi MOD. |
PARK VE BA|H[_:ELER [ [ BiGi isLlEM miD. | [ MaR VE 5|7EHiR MoD. |

CEVRE KORUMA VE KONT. MUD. KULTOR VE 508. ISLER MOD.
HUKUK ISLERT MUD.

| |

| |

| |
[ \ |

[ EMLAK VE STIMLAK MOD. | [ RUHSAT VE DENETIM MOD. | [ TEMizLik SLERT MUD. |
|

[ VETERINER SLERIMUD. |

| |

| | j

SAGLIK iSLERI MOD.
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3.1.2 Arastirmada Kullanilan Anketin Hazirlanmasi

Bu arastirmada belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimini belirlemek igin pilot ¢aligma
Kadikdy Belediyesi ornek alinarak IKY uygulamalari saptanmasi hedeflenmistir.
Kaynak taramasi ile elde edilen veriler, ornekler, Oneriler bir araya getirilerek ve
arastirmanin amaci hipotezleri de dikkate alinarak kullanilan anket olusturulmustur.

Ankette toplam 45 ifade bulunmaktadir.

Anket formu olusturulurken katilimcilarin kolay ve hizli bir sekilde cevaplayabilmesi
amac¢lanmustir. Katilimer Kisiler i¢in anketin iist kismma anketin amaci ve kullanimi
hakkinda kisa bir bilgi verilmistir. Ayrica ankette cevaplarin saglikli verilebilmesi igin
isim sorulmamig bunun yerine temel demografik bilgiler, mesleki kidem, ise alim nasil
olmustur gibi bilgiler istenmistir. Katilimcilara dagitilan anket formunun bir 6rnegi

ekler boliimiinde yer almaktadir (Bkz. Ek-1).

3.1.3 Arastirmaya Katilanlarin Nitelikleri

Ankete katilan 6rneklem grubunun 55’1 bayan 45°1 ise erkektir. Ankete katilan 6rneklem

grubunun cinsiyete gore dagilimi Sekil 3.1°de gosterilmistir.

Sekil 3.2: Ankete cevap veren personelin cinsiyete gore dagilimi

60

50 ~

40

M Cinsiyetiniz

20 ~

10 -

Kadin Erkek
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Ankete katilan 6rneklem grubunun yas oranlarinin dagilimi yiizde 14’1 otuz yastan az,
yiizde 30 31-40 yas aralig1 yiizde 39’u 41-50 yas aralig1 yiizde 17’si ise 50 ve ilizeri
olanlardir. Oranlardan da anlasilacagi tizere katilim saglayanlarin biiyiik bir kism1 orta
yas ve lizeri kisilerden olugmaktadir. Ankete katilan personelin yasa gore dagilimi Sekil

3.2°de gosterilmistir.

Sekil 3.3: Ankete cevap veren personelin yas dagilimi

45
40
35
30
25
20 Hyasiniz
15
10

5

0 T T T T 1

30'dan az 31-40 41-50 50yasin
uzeri

Ankete katilanlarin medeni durumlarma bakildiginda katilimcilarin yiizde 39’u bekar,
yiizde 57°si evlilerden olusmaktadir. Katilimcilardan ¢ogunlugu evlilerden

olugsmaktadir. Sekil 3.3’de medeni duruma gore dagilimi gosterilmistir.
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Sekil 3.4: Ankete cevap veren personelin medeni durumu dagilimi

60

50

40

30 .
B Medeni Durum
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.

Bekar Evli Bos

Ankete katilan personelin durumuna baktigimizda ise yiizde 15°i lise, yilizde 20’si
yiiksek okul, ylizde 51 tiniversite, ylizde 11 master seviyesinde oldugu goziikmektedir.
Ankette yiizde 3 ise bos brrakilmistir. Anket sonuglarma baktigimizda biiyiik bir
cogunlugu yiikksek 6grenim ve lise mezunu olarak goziikmektedir. Burada su ek bilgiyi
vermekte yarar vardir. Anketin daire miidiirliiklerinde idari personel ya da yoOnetici
seviyesinde personele yaptirilmigs olmasiyla baglanti kurmak miimkiindiir. Ankete

katilan personelin egitim durumlarini Sekil 3.4 ‘de gosterilmistir.

Sekil 3.5: Ankete cevap personelin medeni durumuna gore dagilimi
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Ankete katilanlarin calisma bicimlerine bakildiginda verilen cevaplarin oranlar1 su
sekilde siralanmaktadir. S6zlesmeli personel yilizde 14’1, yiizde 62°si memur, yiizde
19’u ise is¢i statiisiinde caligmaktadir. Bu sonuglardan anlasilacagi iizere ankete
katilanlarin ¢cogunlugu memur olarak goziikmektedir. Ankette bu soruyu bos birakanlar
ise ylizde 5°dir. Sekil 3.5°de ankete katilanlarin calisma bigimleri gosterilmistir.
Sonuglardan anlasilacagi lizere ankete katilanlarin biiylik bir oraninin memur olduklar1

goriilmektedir.

Sekil 3.6: Ankete cevap veren personelin cahstiklar statiiye gore dagilimi

M Hangi statiide ¢aligiyorsunuz:
62
19
14
Sozlesmeli Personel Memur isci Gegici Bos
Personel

Ankete katilanlara belediyedeki ¢alisma konumlar1 soruldugunda yiizde 7’si iist diizey
yonetici, yiizde 20’si orta diizey yonetici, yiizde 55’1 alt diizey yOnetici, ylizde 7’si
vasifh is¢i, yiizde 2’°si yar1 vasifli isci, ylizde 7’s, vasifsiz is¢i olarak goziikmektedir.
Ankette yiizde 2’si ise bu soruya cevap vermeyerek bos birakmistir. Ankete katilanlarin
biiyiik bir orani alt diizey yonetici olarak goriilmektedir. Sekil 3.5’de ankete katilanlarin

belediyedeki konumlar1 gosterilmistir.
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Sekil 3.7: Ankete cevap personelin belediyedeki konumlarina gore dagilim

M Belediyedeki konumunuz:

55

20

7 7 7
1 H . B .
— -
Ust Diizey Orta Dizey Alt Diizey Vasifliisci Yan Vasifli Vasifsizisci  Bos
Yonetici  YOnetici  Yonetici isci

Ankete katilan personelin biiylik bir ¢ogunlugunun ise giris bigimlerinin kurum igi
siavlar araciligiyla oldugu goziikmektedir. Yiizde 53’0 kurum igi sinavlar, yiizde 26’s1
merkezi sinav yiizde 3 kurumlar aras1 gegis yiizde 2’si tanidiklar araciligiyla yiizde 15’1

ise diger olarak ise girdigini belirtmektedir. Sekil 3.6’de ise giris gosterilmistir.

Sekil 3.8: Ankete cevap veren personelin ise girislerine gore dagilimi

® ise aliminiz nasil olmustur:
53
26
15
I —
Kurumiigi Merkezi Kurumlar Tanidiklar Diger bos
sinavlar  sinavlar (KPSS arasi gecis  aracilifiyla
ve benzeri)

Ankete katilanlara toplam calisma siireleri soruldugunda 1-3 yil arasinda ¢alisanlarin
orani ylizde 8, 4-6 yil arasinda ¢aliganlarm orani yiizde 17, 7-10 yil arasinda c¢alisanlarin

orant yiizde 13, 11-13 yil arasinda c¢alisganlarin oranit ylizde 17, 14 yil ve iizeri
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calisanlarin orani ise yiizde 38 olarak goriilmektedir. Sonuglara baktigimizda yiizde 38
ile en yiiksek oranda 14 yil ve 14 yildan fazla ¢alisanlar olarak goriilmektedir. Buradan
sunu ¢ikarabiliriz kamuda memur olarak calisanlar kendileri istemedik¢e emekli olana
kadar ayn1 belediyede ¢aligabilirler. Ayn1 zamanda mevcut yonetimin 1999 tarihinden
itibaren yonetimi elinde bulundurmasi personel yapisinin degismedigini gostermektedir.
Ankette ylizde 7’lik oran ise bu soruyu bos birakmistir. Sekil 3.8’de ankete katilanlarin
kag yildir ¢aligtiklar1 gosterilmistir.

Sekil 3.9: Ankete cevap veren personelin kidemlerine gore dagilin

m Kag yildir belediyede calisiyorsunuz:
38
17 17
13
& 7
1--3 4 -6 7--10 11--13 14-- bos
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4. BULGULAR

Bu bolimde arastirma kapsaminda yapilan pilot uygulamanin sonuglarma yer

verilmistir.

4.1 GUVENILIRLIK ANALIiZi

Belediyelerde IKY uygulamalarmi belirlemek igin 45 ifadeden olusan bir anket
uygulanmistir. Belediyelerde 1KY uygulamalarini belirlemeden &nce arastirmada
kullanilan anketin giivenilirligi 6l¢tilmiistiir. Giivenilirlik bir arastirmanin tutarliligini
belirledigi i¢cin arastrma sonuglar1 ile ilgili analizler yapilmadan once giivenilirlik
analizi yapilmistir. Glivenilirlik analizini yapabilmek i¢in SPSS bilgisayar programi
kullanilmistir ve 45 ifadede degerlendirmeye alinmistir. Tablo 4.1°de giivenilirlik

sonuglar1 belirtilmistir.

Tablo 4.1: Giivenilirlik analizi

Standart soru sayisina bagh
Cronbach Alpha Soru Sayis1
Cronbach Alpha
0, 942 0, 943 45

Do¢. Dr. Faik Tun¢ Bozbura’nin 2003 yilinda tamamladigi “Tiirkiye’de entelektiiel
sermayenin Olglilmesi ile ilgili model ¢alismasi ve bir uygulama” isimli doktora tezinde
belirttigi gibi sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda Cronbach Alfa katsayisinin
0, 70’in lizerinde olmas1 ¢alismada kullanilan 6l¢iim aracinin istatiksel agidan giivenilir
oldugunu gostermektedir. Bu arastirmada kullanilan anketin Cronbach Alfa kat sayis1 0,
942°dir ve 0, 70’den yiiksektir. Bu sebeple belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin
uygulamalarmin saptanmasi hedeflenmis bu arastirmanin devaminda yapilan analizlerde

verilerin tamami degerlendirmeye alinmistir.
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4.2 FAKTOR ANALIiZi

Arastirma kapsaminda anketin giivenilirlik analizinden sonra faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizinin temel amaci ankette yer alan ifadelerin hangilerinin ortak bir degiskeni
Olctligiinii saptamaktir. Farkli konularin 6lctiigii ortak degiskenler ayn1 zamanda bu
arastrmanin amacit olan belediyelerde insan kaynaklar1 ydnetiminin uygulanmasini

belirleyecektir. Faktor analizi sonucunda toplam 10 faktor ortaya ¢ikmistir.

4.2.1 Faktor Analizi 1- Belediyelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uygulamalarinin Saptanmasi

100 katilimecmnm verdigi cevaplar SPSS programinda degerlendirilmis ve varimax
rotasyonu kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda toplam 10 adet
faktor ortaya ¢ikmistir. Bunun anlami ankette yer alan 45 konu aslinda 10 adet basligi

Olcmektedir.

Faktor analizi sonuglar1 incelendiginde 16 adet madde birinci faktore yiikklenmistir. 8
adet madde ikinci faktore yiiklenmistir. 7 adet madde {iciincii faktore yiiklenmistir. 3
madde dordiincii faktore yliklenmistir. 3 madde besinci faktore yiiklenmistir.3 adet
madde altinc1 faktore yiiklenmistir. 1 madde yedinci faktore yiiklenmistir. 2 madde
sekizinci faktore yiiklenmistir. 1 madde dokuzuncu faktore yiiklenmistir.1 madde
onuncu faktore yliklenmistir. Faktor analizi sonuglar1 ekler boliimiinde belirtilmistir

(Bkz. Ek-2 Faktor Analizi).
Birinci faktore yiiklenen konular incelendiginde su ortak 6zellikler ortaya ¢ikmaistir.
a) Egitim i¢in yeterli biitce ayrilir.

b) Belediyede sistematik olarak ihtiya¢ analizi yapilir, bu dogrultuda egitim igerigi

belirlenir ve hizmetigi ve igbasi egitimler yapilir.

c) Egitimin gegerliligi egitim sonrasinda ¢esitli 6l¢iim yontemleriyle degerlendirilir ve

sonuclarina gore gelistirilir.

d) Yonetici ve ¢alisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar yapilmaktadir.
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e) Personel tedarik siireci adil, esit ve seffaftir.

f) Dogru zamanda dogru ise dogru eleman alinir.

g) Calisana kariyer plani ve gelecegi pozisyon hakkinda bilgiler verilir.

Sorularma verilen cevaplarin ortalamas1 3, 38’dir.

Ikinci faktdre yiiklenen konular incelendiginde su ortak zellikler ortaya ¢ikmustr.
a) Organizasyon semasi is akisini kolaylastiracak sekilde tasarlanmastir.

b) Katilime1 bir yonetim anlayisi, etkin ve agik iletisim vardir.

c¢) Belediyede uygulanan disiplin, 6diil ve ceza kavramlar1 net ve adildir.

d) Is analizi ve is tanimlar1 etkindir.

Sorularma verilen cevaplarin ortalamasi 3, 05°dir.

Ugiincii faktdre yiiklenen konular incelendiginde su ortak 6zellikler ortaya ¢ikmustir.
a) Etkin, adil ve seffaf bir performans degerlendirme sistemi vardir.

b) Yetkinliklerimin diizeyi aldigim ticret ile baglantilidir.

c¢) Bilgi ve yeteneklerimi isimde kullanabiliyorum.

d) Caligsanlarin performans degerlendirme sonuglari ilgililerine bildirilir.

e) Calisma programlar1 yapilircken c¢alisanlarin Oneri ve istekleri g6z Oniinde

bulundurulmaktadir.
Sorularma verilen cevaplarin ortalamasi 2, 65°dir.
Dordiincii faktore yiiklenen konular incelendiginde su ortak 6zellikler ortaya ¢ikmaistir.

a) Calistigim departmanda takim ¢aligmas1 ve etkin bir iletisim vardir.
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b) Belediyemizde c¢alisanlar sorun ve Onerilerini {ist yOnetime rahatlikla

iletebilmektedir.
Sorusuna verilen cevaplarin ortalamasi 3, 51°dir.
Besinci faktore yiiklenen konular incelendiginde su ortak ozellikler ortaya ¢ikmustir.

a) Belediye calisanlar1  yetkinliklerine ve  uzmanliklarma uygun islerde

gorevlendirilmistir.
b) Belediye i¢inde her bir is i¢in gecerli ve giincel is tanimlar1 vardir.
Sorusuna verilen cevaplarin ortalamasi 2, 99’dur.
Altinci faktore yiiklenen konular incelendiginde su ortak 6zellikler ortaya ¢ikmaistir.
a) Belediyemizde ticretle ilgili olarak calisanlara esit ise esit licret uygulanur.

b) Ucretler benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha

fazladir.
Sorusuna verilen cevaplarin ortalamasi 2, 84’diir.
Yedinci faktore yiiklenen konular incelendiginde su ortak 6zellikler ortaya ¢ikmistir.
a) Belediyemizde {icretler ¢alisanlara zamaninda 6denir.
Sorusuna verilen cevaplarin ortalamasi 4, 00’dur.
Sekizinci faktore yliklenen konular incelendiginde su 6zellikler ortaya ¢ikmistir.

a) Belediyemizde yeni projelerin doguracagi ihtiyaglar, emeklilik, nakil, istifa gibi
nedenlerle isten ayrilacaklarin yerine kag¢ kisinin ise alinacagi konusunda personel

planlamas1 6nceden yapilmaktadir.
b) Insan kaynaklar1 planlamasi belediyenin hedefleriyle drtiismektedir.

Sorusuna verilen cevaplarin ortalamasi 3, 37°dir.
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Dokuzuncu faktore yiiklenen konular incelendiginde su 6zellik ortaya ¢ikmustir.
a) Calisanlar1 6diillendirme sistemi vardir

Sorusuna verilen cevap orani 2, 11°dir.Bu soruya verilen cevap katilmiyorum orani

fazladur.
Onuncu faktore yliklenen konular incelendiginde su 6zellik ortaya ¢ikmistir
a) Performansimin artmasi sonucunda licretimde artar

Sorusuna verilen cevap orani 2, 09 olarak ¢ikmustir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonuglart hakkinda genel yorumlara ve gelecekte bu konuda

calisma yapacak olan kisilere yonelik Onerilere yer verilmistir.

5.1 SONUCLAR

Bu arastrma 6zellikle 2005 yilindan itibaren IKY kavrammi kullanmaya baslayan
belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi uygulanip uygulanmadigini belirlemek
amactyla olusturulmustur. Arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi, personel
yonetimi, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis, benzerlikler ve
farklar, insan kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonlari, belediye kavrami, kamu personel
sistemi ¢ergevesinde ve 5393 sayili belediye kanunu ¢ercevesinde belediyenin personel
istthdam bicimleri ile ilgili temel bilgiler verilmistir. Kaynak arastirmasinda sonra
arastrma amacim gerceklestirmek i¢cin Kadikdy Belediyesi’nde uygulama yapilmastir.
Uygulama sonucu ortaya ¢ikan bulgular dordiincii bolimde ayrintili olarak

aciklanmastir.

Arastirmaya Kadikdy Belediyesi’nin ¢esitli birimlerinden toplam 100 personel, goniillii
olarak katilmistir. Arastirmada birinci boliimde kisiye ait bilgiler ikinci boliimde ise
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla ilgili sorular sorulmustur. Anket formuna
verilen yanitlar tizerinden giivenilirlik analizi yapilmis ve cronbach alfa katsayis1 0, 942
olarak saptanmistir. Giivenilirlik katsayisi yiiksek oldugu i¢in tiim veriler arastirmanin

ileri analizlerine dahil edilmistir.

Faktor analizi sonucunda on faktor ortaya ¢ikmistir. Arastirmada daha sonra her faktore

yiiklenen konular incelenmis ve ortak 6zellikleri derlenmistir.

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan on faktdr Kadikdy Belediyesi’nde IKY uygulanip

uygulanmadigmi belirlemistir. Bu faktorleri su sekilde agiklayabiliriz;
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1. Belediyede etkin bir egitim ve gelistirme sistemi vardir. Calisanlar kariyer imkanlar1
hakkinda bilgilendirilir, kariyer planlar1 hazirlanir, ylikselme, terfi ve aday segme
isleyisleri adildir, gorevlendirme politikalar1 etkindir. Birinci faktore yiiklenen
maddenin ortalama orami1 3,37°dir. Yani kararsizik durumu hakimdir. Kadikdy
Belediyesi’nde egitim ve gelistirme sistemi, kariyer sistemi ve yiikselme, terfi ve aday
secme isleyislerinde ortalama olmakla birlikte kararsizligin  hakim oldugu

goriilmektedir.

Tiirkiye’de yerel yonetim alanindaki gelismeler, yerel yonetim reformunun getirdigi
yeni anlayisin yerlestirilmesi ve yerel yonetimlerin artan gorev ve yetkilerini gerektigi
gibi yerine getirebilmeleri yerel yonetimlerin insan giicii kaynagmin ne kadar gelismis

oldugu ile baglantilidir.

DMK, memurlarm egitimi ve yetistirilmesi ile ilgili diizenlemeleri igermektedir. Kamu
personelinin hizmet i¢i egitimi, DPB ile ilgili kurumlarin (TODAIE, Yerel Y&netim
Birlikleri vb) isbirligi ile yiiriitiilmektedir. Kamu personel sistemimizde hizmete girigler
diplomaya gore oldugu i¢in kisilerde olmasi istenilen bilgi ve beceriler daha ¢cok kurum

icinde verilmektedir.

Insan kaynaginmn egitimi ve gelistirilmesi IKY islevlerinin en dnemlisidir. Egitimi,
personelin islerini daha dinamik ve etkili yapabilmelerini saglamak amaciyla onlara
doniik bilgilendirme, tutum ve davramglarini sekillendirme ile yeni beceri ve
aliskanliklar kazandirma faaliyetleri olarak tanimlayabiliriz. Egitim ve gelistirme eylemi
ile yonetimler, daha 1yi egitilmis daha uyumlu bir iggiiciine sahip olurlar ve amaglarma
ulagmalar1 daha kolay olur. Calisanlar acisindan ise yeteneklerini gelistirme ve
kullanabilme firsat1 dogar. Degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina uyum saglamak ancak
egitim ve gelistirme islevinin gerektigi sekilde yerine getirilmesine baghdir. Orgiitlerin
egitime yapacaklar1 yatirim, 6zellikle gelecegi kazanmak ve hedefe ulagsmak agisindan

Onemlidir.

IKY egitim genel kiiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya entelektiiel yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar disinda, iggdrenleri orgiite baglayan, Orgiit ile biitiinlestiren
ayrica kendi aralarinda 1iyi bir isbirligine yonelten ve toplumsal kaynasmay1 olusturan

bir gorevler dizisini de yiiklenmektedir.
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Ayni zamanda arastirmada ylikselme, terfi ve aday se¢me isleyisleri adildir sorusuna
kararsizim yanit1 fazladir. Bu durum orgiitte calisanlar arasinda ¢atigmalara, motivasyon
diisiikliigiine bunun sonucu olarak orgiitiin hedeflerine ulasamamasina ve basarisizligma
sebep olacaktir. Yikselme, terfi ve aday se¢imi sistemlerinde yansizlik ve esitlik
ilkelerine uyulmasi gerekmektedir. Yiikselme ve terfiler performans ve yeteneklerine
gore esit ve adil bir sistemde olmas1 gerekmekte bu sekilde motive edilmis bir 6rgiit

yapisinda ¢ikarlarini kendi ¢ikarlartymis gibi hareket eden ¢alisanlar elde edilebilir.

Belediyenin kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmesi noktasinda da kararsizligin
oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise kariyer sistemine Onem
verilmektedir. Orgiitte kariyer sisteminin etkin olmamasi1 ¢alisanlarin gelecek kaygilar
olmasina motivasyonlarinin diismesine ve ¢alisma hayatlarinin olumsuz etkilenmesine
sebep olur. Egitim sisteminin ¢ok fazla etkin olmamasi da ¢alisanin kariyer sistemini

etkiler.

IKY uygulamasinda ise kariyer yonetiminin dnemli bir yeri vardir. Calisan hayallerine
ulasabilecegini hissederse motivasyonu ve verimliligi artar. Bu sebeple oOrgiitlerin
calisanlarin gelecek planlarina yani kariyer hedeflerine destek olmasi gerekmektedir.
Orgiitler i¢in kariyer yonetimi cahsanlarin kariyer rotalarim1 onlar igin planlama
siirecidir. Ise alma, terfi, transfer, odiiller, performans degerlendirme, egitim gibi

konularla ilgili kararlar1 igerir.

2. Belediyenin is, orgiit yapilarindan ve calisma iliskilerinden memnunum. Ikinci
faktore yiiklenen maddeye verilen cevaplarin ortalama orani 3,04’diir.Yani kararsizlik

hakimdir.

Belediyedeki kurumsallagmanin 6nemli bir ayagi is ve orgiit yapilarinin tam olarak
oturmasiyla dogru orantilidir. Misyon, organizasyon yapist ve gorevleri belirlenmeli,

duyurulmali ve personel tarafindan benimsenmesi saglanmalidir.

Kurum ve kuruluslarin mevcut hizmetlerine ve islerine uygun nitelikte personellerin

secilebilmesi i¢in Oncelikle o islerin yapilarinin iyi bir sekilde bilinmesi gerekir.

Is analizi yapilan isleri ve bu islerin yerine getirebilmesi i¢in o kisinin sahip olmasi

gereken bilgi seviyesi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklere iliskin bilgi vermektedir.
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Orgiit faaliyetlerinin etkinligi agisindan, orgiitii olusturan bdliim ve birimlerin
sinirlarmin ~ belirlenmesi, 06zelliklerinin  bilinmesi ve gorevlerin tanimlanmasi

gerekmektedir.

Belediyede etkin bir yonetim saglikli bir iletisim siirecine dayanir. Katilime1 bir
yonetim anlayis1 ve agik bir iletisim sistemi ile belediyenin hedeflerine kolayca
ulagmas1 ve eylemlerin belediyede ¢aligan insan kaynagmin tamami tarafindan daha

kolay anlasilmas1 saglanmis olur.

Orgiitte ¢alisanlarin calisma yasamma ve Orgiitiin tiimiinii ilgilendiren konulara katilimi
IKY’nin esas ilkelerinden biridir. Calisanlarin  bilgilendirilmeleri, yonetime
katilimlarinin  saglanmasi, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasindaki katkilar1 oraninda

odiillendirilmeleri etkinlik ve verimlilik saglayacaktir.

Iletisimin ag1k olmasi ¢alisanmn kendini isyerinde rahat ve giivende hissetmesini olumlu

yonde etkiler. Belediye ile biitiinlesmesini saglar.

3. Belediyede etkin bir performans degerleme sistemi vardir. Ugiincii faktdre yiiklenen
konuya verilen cevabin orani 2,65’dir. Bu soruya verilen cevaplarin orani bize
belediyede etkin ve spesifik bir performans degerleme sisteminin olmadigini
gostermektedir. Belediye c¢alisanlarindan memurlarda kamu personeli sistemine tabi
olduklart icin 657 sayili DMK ve Devlet Memurlar1 Sicil Ydnetmeligi’yle
diizenlenmistir. Bu sistemde ¢agdas personel degerlendirme sistemlerinde yer alan
objektif degerlendirme 6lgiitleri kullanilmamakta daha ¢ok kisisel 6zelliklere dayal bir
degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. Belediyelerdeki IK sistemi istihdam tiirlerine
gore yapilandigindan performans degerlendirme istihdam tiirlerine gore ele almirsa
memurlarin performans degerlendirmesi sicil raporuna dayali olarak yapilmakta,
sozlesmeli personel ile iscilere yonelik ise etkin bir sistem bulunmamaktadir. IKY
performans yOnetiminin amaglarindan olan esit ise esit licret genel olarak kamuda
uygulanmast miimkiin olmamaktadir. Bu sonugtan yiikselmelerde yeterlilik ve yansizlik

ilkesine uyulmadigini da ¢ikarabiliriz.
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Performans degerlemesi; isin tanimi, ihtiyaclart ve degerlendirmesi ile Kkisinin
yetenekleri ve degerlendirilmesinin karsilastirilmast sonucunda ortaya ¢ikan bir

uygulamadir (Ergiil 1996, s.46).

Performans degerlemenin odak noktasi insan 6gesidir. Ciinkii 6rgiitli olusturan 6gelerin
basinda isgdéren gelmektedir. Orgiitiin etkinligi, orgiitte ¢ahisan isgdrenlerin
performansiyla yakindan iligkisi vardir. Siirekli ve bilimsel bir sekilde yapilan

performans degerlemesi orgiit ve personel acisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.

Performans degerleme sistemleri IKY’de &nemli bir aractir. Calisan performansini
yonetmek ve degerlendirmek amacina odaklanir ve bunun isiginda politikalar ve
sistemler gelistirir. Performans degerleme sistemi ¢alisanlarin se¢imi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, licret yonetimi, isten c¢ikarma, terfi, kariyer gelisim planlar1 kararlarina

kadar bir¢ok IKY uygulamasma veri saglar.

4. Calistigim departman da etkili bir ekip ruhu ve {ist yonetimle etkin bir iletisim vardir.
Dordiincii faktore yiiklenen maddeye verilen cevabin orani 3,51°dir.Bu soruya verilen
cevap kararsizlik olarak goziikmektedir. Kadikdy Belediyesi’nde ekip ruhu ve etkin bir
iletisimin oldugu konusunda kararsizlik ve katiliyorum arasinda bir diisiince oldugunu
gostermektedir. Insan iiretendir, tiiketendir, kurumun drgiitsel yapisini degistiren kurum
kiiltiirli olusturan etken durumundadir. Bu faktdriin olumluya yakin ¢ikmasi uzun yillar
ayni belediye yonetimin iktidar olmasi etken olabilir. Cilinkii 6zellikle siyasi iktidar
degisikliklerinde yeni gelen iktidar belediyedeki personele belli bir uyum siireci

yasamaktadir. Bu durum ekip kurma ve iletisimi etkilemektedir.

Yoneticilerle olan iliskilerde, orgiit icinde ¢alisanlarin kendilerini huzurlu hissetmeleri
bakimmdan énemlidir. Isle ilgili veya kisisel sorunlarin ydnetici durumundaki kisilere
rahatlikla aktarabilmesi gerekir. Calisanlarin Orgiit icerisinde kendilerini rahat ve
giivende hissetmeleri motivasyonu olumlu ydnde etkiler. Iletisimin agik olmasi fikir
alisveriginin olmasi Orgiitii basarili kilar. Calisanlarin fikirlerinin ve diisiincelerinin

dikkate alindig1 orgiitlerde verim artmaktadir.
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Ekip kurma bir orgiitte kisileri ayni amag¢ etrafinda toplayabilmektedir. Belediye
hizmetlerinin 1yi bir ekiple yapilmasi en basta etkinlik veya verimliligi sonra da grup

biitlinliigiiniin devamin1 saglar.

Kamuda tabiki belediyelerde motivasyon eksikligi fazlaca hissedilmektedir. Belediyede
iyi bir ekip kurmanm yolu list yoneticilerin personeliyle tam bir ekip ruhuyla hizmet
etmesi gerekir. Iyi bir ekip kurmak i¢in dncelikle belediyenin amaglar1 ile personelin
amagclarmmn birlestirilmesi gerekmektedir. Orgiitle biitiinlesmis ve bu baglamda kendini
orgiitiin bir pargast olarak tamimlayan ¢alisanlar orgiit igerisinde daha rahat ve

motivasyonlar1 ytliksektir.

Calisanlar fikirlerinin ve diislincelerinin dikkate alindigi oOrgiitlerde daha verimli
calismaktadir ve bu siirec dogru yonetildiginde Orgiitiin basariya ulagsmasini

saglamaktadir.

Iletisimin agik ve kolay oldugu orgiitlerde ¢alisanlarmn fikir alisverisi ile daha basarili
olabilecekleri bir gergektir. Ne kadar kapali ve baskici olunursa da o kadar az basarili

bir 6rgiit meydana ¢ikacaktir.

5. Calisanlar yetkinliklerine ve uzmanliklarina gore goérevlendirilmis ve gecerli ve
giincel 1s tanimlar1 vardir. Besinci faktore yiiklenen konuya verilen cevabin orani
2,99°dur.Katilmiyorum ve kararsizim cevabi arasindadir. Kadikdy Belediyesi ¢aligsanlari
yapilan gorevlendirmelerde uzmanlik ve yetkinliklerine uygun islerde calistirilmasi gibi
konularda liyakat ilkesine uygun davranildigi konusunda kararsizlar. Sadece Kadikdy
Belediyesinde degil kamu sektoriiniin 6nemli sorunlarindan biri olarak goriilmektedir.
IKY nin temel ilkelerinden liyakat ilkesinin degerlendirildiginde kararsizlik vardir.
Burdan su sonucu da ¢ikarabiliriz, personele saglanan mali haklarin yetersizligi,
kurumlar aras1 uyumsuzluk, sinirlayici mevzuat hiikiimleri, sosyal haklardaki dagilim
dengesizligi kadro sayisindaki dengesizlik gibi nedenler nitelikli personel alinmasina ve

hizmette kalmasini giiclestirmektedir.

Yerel yonetimlerde diger kamu kurum ve kuruluslar1 gibi ayn1 kamu personel rejimine

tabidirler. Kamu personel rejiminin temelini 657 sayilt DMK olusturmaktadir. DMK’da

86



memurlar, hem kariyer hem de kadro sisteminin 6zelliklerinden yararlanilarak belli

siniflara ayrilmig ve 6zliik haklar1 da bu siniflara gore belirlenmistir.

Dogru eleman se¢iminin gergeklestirilmesi i¢in Once ¢alisganin yapacagi islerin
belirlenmesi gerekir. Buda is analiziyle miimkiin olur. Genel olarak is analizi, orgiitte
yapilmakta olan isler hakkinda bilgi edinme ve islerin 6zelliklerini belirleme siirecidir.
Is analiziyle edinilen bilgilere dayanilarak is tammmlar1 ve is degerlemeleri
yapilmaktadir.. is analizi yapilirken analiz edilen is miimkiin oldugu kadar alt boliimlere

ayrilarak islevleri ve her islevin ne kadar zamanda yapildig1 belirlenmelidir.

Orgiitiin basarili olmas1 i¢in dogru yerlerde dogru gorevler i¢in dogru ve nitelikli
eleman istihdam etmek zorundadir. IKY de ¢alisma kosullar1 liyakata ve yetenege gore

gorevlendirme yapilmaktadir.

Kamuda iist diizey gorevlerin siyasal davranislart gerekli kilmasi nedeniyle yarigma
usulii yerine dogrudan atama ile yapilmasi durumu c¢ogu zaman IKY’nin temel

ilkelerinde liyakat ilkesine de uymamaktadir.

6. Belediye etkin bir {icret sistemi vardwr. Altinci faktore yiiklenen konuya verilen
cevabin oram 2,84°diir.Yani katimiyorum ve kararsizim arasindadir. Belediye
calisanlar1 ticret sistemine iliskin olumsuz bir yaklasim ortaya koymaktadir. Bu sekilde
Kadikoy Belediyesi iicret sistemi insan kaynaklar1 yonetimine ters diismektedir. Bu
ilkenin 1KY ’nin prensiplerine ters diismesinin sebeplerinden biri sdzlesmeli personel,
is¢1 ve memurun ayni bilinye i¢inde ¢alismasi ve kidem farklar1 oldugu diistiniilebilir.
IKY’nde iicret ve odillendirme sisteminin adil olmasinin ve esit ise esit iicret
verilmesinin énemli bir yeri vardir. Calisanin 6rgiit icinde adil bir sistemin olmadigini

diisiinmesi performansi etkiler, motivasyonunun diismesine sebep olur.

IKY de esitlik ilkesi geregi dil, din, rk ve siyasi diisiince ayriliklarinin drgiit icerisinde
belirleyici degildir. Yapilan arastirmada licret ve ddiillendirmede adil, esit ige esit iicret

Odenir goriisline gore esitlik ilkesine aykirt davranilmaktadir

Ucret bireyin ¢alistign kurum ve sosyal yasantisindaki statiisiinii belirleyen isindeki
motivasyonu etkileyen onemli bir faktor niteligi tasimaktadir. Bu ylizden orgiitlerde 1yi

bir iicret diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi cok dnemlidir.
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IKY ‘de uygulanan iicret sistemleri iicretlerin stratejik hedefleriyle uyum iginde, iktisadi
dalgalanmalarin is giicli maliyetleri lizerindeki etkisini dengeleyecek sekilde esnek,
verimlilik kar ve kalite Ol¢iitlerine baglh is¢i licretlerinin artan performans yoluyla
yiikseltilmesini saglayan is¢ilerin performanslarmi ddiillendiren bilgi beceri ve

deneyime sahip iscileri orgiite ¢ekebilen ozelliktedir.

7. Belediyemizde iicretler caliganlara zamaninda odenir. Yedinci faktére yiliklenen
konuya verilen cevabin orani 4,00’dir.Bu soruya verilen cevap olumludur. Ankete cevap
verenlerin ¢ogunlugunun memur statiisiinde olmasimi da g6z Oniinde bulundurmak
gerek. Devlet sektdrii olmasi nedeniyle iicretler zamaninda 6denmektedir. Ucretlerin
zamaninda 6denmesi ¢alisanin motivasyonunu olumlu etkiler. Calisanda orgiite karsi

giiven ve aidiyet duygusunu gelistirir.

8. Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmakta ve insan kaynaklar1 planlamasi belediyenin
hedefleriyle ortiismektedir. Sekizinci faktore yliklenen maddeye verilen cevabin orani
3,37’dir.Kararsizim ve katiltyorum cevaplari arasinda bir oran ¢ikmistir. Kamu personel
rejiminin temelini olusturan memur kadrolar1 belediyelerde de organizasyon yapisinin
olusumunda temel gorevi gormektedir. Yeni belediye kanunlarina gére organizasyon
yapisiin olusumunda norm kadro esaslar1 6n plana ¢ikmistir. Kadikoy Belediyesi’nden
alman bilgiler dogrultusunda 12.09.2010 tarihinde yeniden diizenlenen norm kadro ilke
standartlarin  dogrultusunda is¢i sayismin fazla oldugu gozikmektedir ve yine
01.01.2009 yili toplam personel sayis1 1380 kisi iken 30.09.2011 tarihi sonu itibariyle

853’¢ diistiriilmiistiir.

Kamuda insan giiciiniin yerinde kullanilmamasi, kimi hizmet alanlarinda ve istenen
yerlerde istenen Olgiide ya da nitelikte personel bulunamamasi sorunlariyla
karsilagilmaktadir. Personele olan gereksinim ile bunun tedariki arasinda uzun siireler
olabilmektedir. Kamu kuruluslar1 gercek ihtiyaclar g6z 6niinde bulundurularak degil de
yillik planlara gére istihdam saglamaktadir. Belediyelerde IKP ¢ok etkin olmamasi

kamu kurulusu olma niteliginden kaynaklanabilmektedir.

Belediyede uygulanan yeni kanunlarla kadro olusumu yetkisi belediye meclislerine ve
goreve atama belediye bagkanlarina verilmistir. Kamuda 6zellikle belediyelerde yansiz

bir ortam olusturmak siyasi amacli atamalardan koruma islevi belediyelerde
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uygulanmasit zor bir durumdur. Mevcut yasa cercevesinde belediye baskaninin bazi
kadrolara dogrudan atama yapabilme yetkisi olmasi yansizlik ilkesinin uygulanmasini
giiclestirmektedir. Gerek yasa ve mevzuatlarm IKP smirlamasi gerekse siyasal
davranislar nedeniyle aksakliklarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Siyasi niteliklerin daha
cok On plana ¢ikmasmin etkisi biiyliktiir. Hizmete girislerde parti mensuplarmin roli
alisilmis bir uygulamadir. Kurumsal diizeyde insan giicli planlamas1 bulunmadigi i¢in
hizmete almalar keyfi olmakta ve devlet kadrolar1 igsizligi hafifletme araci olarak

kullanilmaktadir.

Iyi bir yonetim i¢in drgiitiin gelecekteki insan kaynagi gereksinimini dikkatli bir sekilde

planlamasi1 gerekmektedir. Bu nedenle planlama asamasi,
a) Orgiitiin gelecekteki insan kaynag1 gereksinimin belirlenmesi,

b) Orgiitlerde meslek analizine dayal olarak amag ve gorevler ile bilgi ve yetenek

gereksiniminin belirlenmesi,
c) Hangi yontemle insan kaynagimin ise aliacagina yardim eder.

Insan kaynaklar1 yonetiminde personel planlamasi ve personel tedarik hizmetlerinin
orgiitiin amaglarina doniik olmas1 6nemli bir noktadir. Insan kaynaklar1 planlamasinda
is yikiinin gerektirdigi personelin sayr ve nitelik yoOniinden belirlenmesi
amac¢lanmaktadir. Bunun i¢in is analizleri yapilmakta, is gerekleri ve is tanimlari
gelistirilmekte personel de buna uygun olarak tedarik edilmektedir. Hizmete giriste
liyakat, bilgi, beceri onemli bir yere sahiptir. Zamanla degisen sartlara kolayca ayak

uydurabilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin iki amac1 vardir. Bir yandan, insan kaynagmin en yararl
bicimde istihdammi saglamak, Ote yandan, Orgiitiin gelecekteki insan kaynagi
gereksinimini nitelik ve nicelik ydniinden karsilamaktir. insan kaynaklar1 planlamasi,
eleman seciminde ilk adimdir ve siirekli bir siirectir. Insan kaynaklarinmn planlamasi,
orglitiin amaclarini, personel ve insan kaynagimin roliinii belirler. Yerine getirilmesi
arzulanan amaglarin yerine gerceklesip gerceklesmedigini ortaya koyar. Belirli amaclara

ulagsmak icin gelistirilen stratejilere uyum saglar. Dogru kullanildigi zaman insan
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kaynaklar1 planlamasi ile yetenekler, istifa/emeklilik ¢alisanlarin geri doniisii ve orglitte

kalmas1 analiz edilir ve ¢alisanlarin yonetime katilimini saglayan bir eylem olur.

Orgiit dogru yerlerde, dogru gorevler i¢in dogru sayida ve dogru nitelikte insanlar
istihdam etmek zorundadir. Orgiitlerin basaris1 en uygun elemanin bulunmasi ve ise
alinmas! ile olur. Ise alman insan kaynag ile drgiitiin amaglar1 arasinda bir baglanti

olmas1 gerekir.

Bir orgiite yon veren onu basariya ya da basarisizliga gotiiren en onemli 6ge kuskusuz
insan giiciidiir. S6z konusu 6genin Orgiitiin gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve
yetenekte olacak sekilde bulunmasi ve secilmesi insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli

bir konuyu teskil etmektedir.

9. Calisanlar: odiillendirme sistemi vardir. Dokuzuncu faktore yiiklenen konuya verilen
cevabin orani 2,11°dir.Yani bu soruya olumsuz cevap verilmistir. Kadikoy Belediyesi
calisanlarinda genel olarak maddi ve manevi 6diil sisteminin yetersiz oldugu kanaati
vardir. Kurum biinyesinde olumlu davranislar1 o6dillendiren ve bu sekilde bu
davranislarim kurum biinyesine yerlesmesini ve pekistirilmesini saglayan bir sistem
kurulmalidir. Parasal olmasa bile hi¢ degilse manevi takdir belgeleri calisanlardan

esirgenmemelidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise etkin bir odiillendirme sistemi vardir ve
odiillendirmeye onem verilir. Cilinkii orgiitlerde 6diil ve ceza uygulamalar1 kisiyi ise
yogunlastirmas1 ve performans agisindan Onemlidir. Ancak uygulamanin basarili
olabilmesi de, yapilan ise gore gerceke¢i Odiil ya da cezanin saptanmasina baglidir.
Odiillendirme sistemi orgiitte ¢alisanin motivasyonunu etkileyen unsurlarmn icinde
bulunmaktadir. Bu yiizden oOrgiitlerde iyi1 bir odiillendirme sistemi kurulmasi ve

uygulanmasi1 6nemlidir.

10. Belediyede performans yonetimi vardwr. Performansimin artmasi sonucunda
icretimde artar. Onuncu faktore yiiklenen maddeye verilen cevaplarin orani
2,09’dur.Yani bu soruya olumsuz cevap verilmistir. Kadikdy Belediyesi’nde performans

icreti etkilememektedir. Boyle bir sonu¢ insan kaynaklar1 yonetimine uygun degildir.
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Memurlarin iicretleri 657 sayili DMK’nda diizenlenmistir. Belediyelerde uygulanan
maas ve licret sistemi merkezi yonetimle hemen hemen ayni1 6zellikleri tasimaktadir.
Merkezi yonetimin yillik biitce ile ortaya koydugu kurallar belediyelerde de
uygulanmak zorundadir. Ozellikle memur statiisiinde ¢alisanlarin iizerinde belediyelerin
bu konuda higbir yetkisi yoktur demek miimkiindiir. Ankete katilanlarin ylizde altmis
ikisinin memur olmasi ¢ikan orani etkilemesi muhakkaktir. Belediyede {icretlendirme
konusunda temel sikint1 bireysel performansa gore degil de mevzuatta belirlenen sinirlar
cercevesinde bir iicret sisteminin olusturulmus olmasidir. Belediyede bireysel
performans degerlendirmenin yoklugu ftcret politikalarina olumsuz yansimaktadir.

Ucret, performans ve basaridan ¢ok diploma ve kideme gore belirlenmektedir.

Ayrica sunu da belirtmek gerekir, yapilan ¢alismada memur oranmin fazla olmasi
performansi etkilemektedir. Memurun gelecek kaygis1 olmamasi her haliikarda ticretini
almas1 performans ile iicret arasinda bir iliski yoktur. Fakat s6zlesmeli ve gecici is¢i

statiisiinde ¢alisanlarda ise is kaygisi olmasi nedeniyle performanslar1 daha fazladir.

Belediyelerde performansa dayali ddeme politikasi uygulanmahidir. Belediyelerde
nitelikli sozlesmeli eleman istihdamina gidilmelidir. Yiiksek performans gosterecek

insanlar secilmeli kendilerine yiiksek ticret verilerek verim alinmalidir

Cagdas IKY’de performans degerleme sistemleri onemli bir aragtir. Odemeler,
yiikselmeler, isten c¢ikarmalar gibi insan kaynaklar1 islevleri performansa gore
diizenlenmektedir. Adil ve etkin bir performans degerleme sistemi calisanlari motive
eder, verimliligi artirwr, isin gerektigi sekilde yapilmasini saglar. Calisan iicretlerinin
artan performans yoluyla yiikseltilmesini saglayan, ¢alisanin performansini ddiillendiren
bir yap1 vardir. Yiikselmelerde ve iicret artiglarinda basar1 ve performans en 6nemli
Olciittiir. Terfiler, ticret artiglary, isten c¢ikarmalar personelin degerlendirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikan sonuclara bagl olarak gerceklesmektedir. Bu agidan performans

degerlendirme, Orgiitiin verimliliginin artirilmasinda 6nemli bir faaliyettir.

Yapilan ¢alisma sonucunda belediyelerde 2005 yil1 itibaren uygulamaya baslanan iKY
sisteminin tam olarak benimsenmedigi ortaya c¢ikmistir. Degisimlerin birden bire
gerceklesmedigi ve kamuda bu silirecin daha yavas isledigi bir gergektir. Kadikdy

Belediyesi bu degisim yoniinde ¢alismalarina devam etmektedir.
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Belediyelerin hizli degisime uyum saglayabilmeleri kendinden beklenen hizmetleri
etkin ve verimli bir sekilde verebilmeleri nitelikli insan kaynagimna sahip olmalar1 ve
degisik c¢evre kosullarma gore yoOnetebilmelerine baglhdir. Yani belediyeler klasik
personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimine gegmeleri gerekmektedir.
Tabi ki bu gecis sadece tabela degistirerek olmamali. Belediyeler IKY politikalarini

uygulamalar1 ve benimsemeleriyle amaglarina ulasabilirler.

Hizla degisen ve gelisen giiniimiizde orgiitlere bakildiginda basarilarinin altinda IKY
politikalarin1 uygulamalarmm bulundugu tespit edilmistir. IKY orgiitiin basarisinda
insan kaynagmin kritik bir role sahip oldugunu vurgulamaktadir. IKY esnek bir 6zellige
sahiptir. Calisanlarin duygu ve diisiincelerine yer verilir. Caligsanlarin yonetime katilma

ve katkida bulunmalari tesvik edilir.

5.2 ONERILER

Bu arastirma temel amacma ulasmis belediyelerde insan kaynaklar1 yOnetiminin
uygulanabilirligi on farkli faktor olarak belirlenmistir. Yukarida siraladigimiz on
faktoriin belediyelerde uygulanmasi ile belediyelerde cagdas bir insan kaynaklari

yonetimi olusmasina yardimci olabilir.

Her arastrmada oldugu gibi bu arastrmada da bazi zayif noktalar ve eksiklikler
bulunmaktadir. Belediyelerde insan kaynaklar1 yOnetimini genelleyebilmek ve
calismanin tutarhili§ini ispatlamak icin farkli belediyelerde de anketin uygulanmasi
gerekmektedir. Arastirmanmn giivenilirligini artirmak i¢in diger belediyelerde de
arastirmanin uygulanmasi gerekmektedir. Calismanin en 6nemli risklerinden biri de
arastirma yapilan orneklem grup ile yliz ylize iletisim kurulamamis olmasidir. Kamu
kuruluslarmin kapali bir yap1 olmasi nedeniyle anketin yiiz yiize yapilmasinda iletisim
sorunu olmustur. Ozel sektore yonelik buna benzer c¢alismalar siirekli yapilirken

kamuya yOnelik bu yonde ¢calismalar pek fazla yapilmamaktadir.
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Ayrica calisma sonunda 6nerileri su sekilde ¢esitlendirebiliriz;

a)

b)

©)

d)

IKY yonetim ilkelerine ve 6zellikle liyakat, yansizlik ilkelerine dnem verilmelidir.
Performans degerleme sistemi etkin olarak kullanilmalidir.

Norm kadro ¢ergevesinde IKP uygulanmali ve sozlesmeli personele agirlik

verilmelidir.
Ucret sistemi performansima yonelik olmalidir.
Hizmet i¢i egitime ve siirekli egitime onem verilmelidir.

Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 tiim ¢alisanlara (memur, isci,

sOzlesmeli personel) uygulanmalidir.
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EKLER



EK 1: ANKET FORMU

Asagida Bahgesehir Universitesi 6gretim iiyesi Dog¢. Dr. F. Tung¢ Bozbura
damgmanhginda yapilmakta olan “Belediyelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kadikoy Belediyesi Ornegi” yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in hazirlanan anket formu yer
almaktadir. Anket ile belediyenizin insan kaynaklar1 yonetim yapisi incelenmektedir.
Ankete gostereceginiz 6zen ve gayrete simdiden tesekkiir ederim.

Yeliz OZKAN

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
2. Yasmiz: () 30°danaz ( )31-40 () 41-50 () 50 yasin iizeri
3. Medeni Durumunuz: () Bekar () Evli
4. Egitim Diizeyiniz:
() Ilkdgretim () Lise () Yiiksekokul/On lisans () Universite
() Master () Doktora
5. Hangi statiide c¢alistyorsunuz:
() Sézlesmeli Personel () Memur () isci () Gegici Personel
6. Belediyedeki konumunuz:
() Ust diizey yonetici () Orta diizey yonetici () Alt diizey yonetici
()Vasifliis¢i () Yarivasifliisci () Vasifsiz isci
7. Ise alminiz nasil olmustur:
() Kurum i¢1 smavlar ( ) Merkezi smavlar (KPSS ve benzeri sinavlar)
() Kurumlar aras1 gecis () Tamdiklar araciligiyla ( )Diger
8. Kag yildir belediyede calistyorsunuz: () 1-3 ()4-6 ()7-10 () 11-13 () 14-17

9. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Insan Kaynaklari  Planlamasi
incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu belediyenizin mevcut yapisint gz Oniine
alarak cevaplandiriniz.
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9.1. Belediyemizde yeni projelerin doguracagi ihtiyaclar, emeklilik, nakil, istifa gibi
nedenlerle isten ayrilacaklarin yerine kag kisinin ige alinacagi konusunda personel
planlamas1 6nceden yapilmaktadir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

9.2. Insan kaynaklar1 planlamas1 belediyenin hedefleriyle rtiismektedir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.()Kesinlikle katiliyorum

9.3. Gerekli 6nlemler alindig1 i¢in isten ayrilmalar sonrasi orgiit iginde isler aksamaz.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Is ve Orgiit Tasarim incelenmektedir.
Litfen her bir soruyu belediyenizin mevcut yapisint goz Oniline alarak
cevaplandiriniz.

10.1.Belediyemizin  organizasyon semast i akismi kolaylastiracak  sekilde

tasarlanmistir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
10.2.Belediyemizdeki personelin yapacaklari isler, yontem ve talimatlar kullanilarak
tanimlanmastir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.3. Is yontemleri islerin yiiriitiilmesinde kolaylik saglamistir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.4. Bilgilendirme-koordinasyon toplantilar1 her diizeyde ve siklikla yapiliyor.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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10.5. Disiincelerimi rahat¢a aciklayabiliyorum ve diisiincelerim degerlendirmeye

aliyor.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.6.Ustlerle iletisimin ag1k ve rahat bir bicimde saglanacagi bir ortam var.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
10.7.Belediyemizde uygulanan disiplin, 6diil ve ceza kavramlar1 net ve adildir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.8.Belediyenin calisanlara saglamis oldugu sosyal imkanlardan ve ¢aligma ortaminin
fiziki sartlarindan memnunum.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.9.Belediye ¢alisanlar1 yetkinliklerine uygun islerde gorevlendirilmistir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

10.10.Belediye iginde her bir is i¢cin gegerli ve giincel is tanimlar1 vardir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

11.Asagidaki maddelerde, belediyenizin Kariyer Yonetimi incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizin mevcut yapisini goz 6niine alarak cevaplandirmiz.

11.1. Belediyemizde calisanlarin ylikselme ve terfileri is performanslarina dayali olarak
yapilir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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11.2. Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz davranilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

11.3. Belediyemizde calisanlar kariyer imkanlar1 hakkinda ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
11.4.Belediyemizde istihdam tiirlerine gore calisan personele yonelik kariyer planlari
hazirlaniyor.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

12.Asagidaki maddelerde, belediyenizin Eleman Se¢me ve Yerlestirme siireci
incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu belediyenizin mevcut yapisini g6z Oniine
alarak cevaplandiriniz.

12.1. Isten ayrilan kisilerin yerine, dogru ise dogru eleman alinir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

12.2.Belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin uzmanlik alanlarma gore yapilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

12.3. Adaylarm secim siirecinde, tiim adaylara adil ve esit davranilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

12.4. Personel tedarik siirecinin isleyis ¢esitleri her biri adil ve seffaftr.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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13. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Egitim Uygulamalan incelenmektedir.
Litfen her bir soruyu belediyenizin mevcut yapisini goz Oniline alarak
cevaplandiriniz.

13.1. Belediyemizde calisanlar i¢in hizmet i¢i ya da is bas1 egitimler verilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

13.2. Calisanlarin egitimi i¢in yeterli biitge ayrilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

13.3. Ise yeni baslayan ¢alisanlar igin oryantasyon egitimi yeterlidir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

13.4.Belediyemizde egitim ihtiyaglarinin tespiti amaciyla sistematik olarak egitim
ithtiyag¢ analizi yapiliyor.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

13.5.Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi thtiyaca gore belirlenir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
13.6.Egitimlerin gecerliligi egitim sonrasinda yapilan cesitli 6lglim yontemleriyle
degerlendirilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

13.7.Egitimin muhtevas1 c¢alisanlardan alman olumlu ya da olumsuz tepkiler
dogrultusunda gelistirilir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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14. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Ucret Sistemi incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizin mevcut yapisini gdz Oniine alarak cevaplandirmiz.

14.1.Ucretler benzer kurumlardaki benzer gdrevlere verilen iicretlere yakin ya da daha

fazladir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

14.2.Belediyemizde iicretler calisanlara zamaninda ddenir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
14.3.Belediyemizde iicretle ilgili olarak ¢alisanlara esit ise esit licret uygulanir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
14.4 Ucret ve ddiillendirme sisteminin adil oldugunu diisiiniiyorum.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
14.5.Calisanlar1 ddiillendirme sistemi vardir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
14.6. Performansimin artmasi sonucunda ticretim de artar.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
14.7.Yetkinliklerimin diizeyi aldigim tcret ile baglantilidir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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15. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Performans Degerlendirme sistemi
incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu belediyenizin mevcut yapisini gz Oniine
alarak cevaplandiriniz.

15.1. Performans degerlendirmesinde bireysel hedefler tanimlanmaktadir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
15.2.Calisanlarin performans degerlendirme sonuclari ilgililerine bildirilir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
15.3.Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
15.4.Belediyemizdeki tiim statiideki ¢calisanlara performans degerlemesi uygulanir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

16. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Calisma iliskileri incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizin mevcut yapisini goz 6niine alarak cevaplandirmiz.

16.1. Bilgi ve yeteneklerimi isimde kullanabiliyorum.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
16.2. Calisma programlar1 yapilirken calisanlarin oneri ve istekleri gz Oniinde
bulundurulmaktadir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

16.3.Yonetici ve ¢alisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar yapilmaktadir.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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16.4.Calisma arkadaslarimla iletisim konusunda bir problemim yok.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

16.5. Belediyemizde calisanlar sorun ve Onerilerini {ist yOnetime rahatlikla
iletebilmektedir.

1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim
4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum

16.6.Calistigim departmanda takim ¢alismasi uygulaniyor.
1.() Kesinlikle katilmiyorum  2.( )Katilmiyorum 3.() Kararsizim

4.() Katiliyorum 5.( )Kesinlikle katiliyorum
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EK 2: FAKTOR ANALIZI

FAKTOR ANALIZi

Rotated Component Matrix

Component

5

6

10

Belediyemizde ¢aliganlar kariyer imkanlari
hakkinda ileride gelebilecekleri pozisyonlar
hakkinda bilgilendirilir.

731

Egitimlerin gegerliligi egitim sonrasinda
yapilan gesitli 6l¢lim yontemleriyle
degerlendirilir.

728

Egitimin muhtevasi ¢aligsanlardan alinan
olumlu ya da olumsuz tepkiler dogrultusunda
gelistirilir.

.697

Belediyemizde istihdam tiirlerine gore ¢alisan
personele yonelik kariyer planlari
hazirlaniyor.

.674

Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve
tarafsiz davranilir.

.653

Belediyemizde egitim ihtiyaglarinin tespiti
amaciyla sistematik olarak egitim ihtiyag
analizi yapiliyor.

.631

Belediyemizde ¢aliganlarin yiikselme ve
terfileri is performanslarina dayali olarak
yapilir.

.609

Personel tedarik siirecinin isleyis gesitleri her
biri adil ve seffaftir.

.584

Yonetici ve ¢alisanlar arasinda diizenli
araliklarla toplantilar yapilmaktadir.

578

413

Belediyemizde ¢aliganlar i¢in hizmet i¢i ya da
ig bas1 egitimler verilir.

572

Ise yeni baslayan ¢alisanlar igin oryantasyon
egitimi yeterlidir.

.556

Isten ayrilan kisilerin yerine, dogru ise dogru
eleman almnir.

541

Adaylarin se¢im siirecinde, tiim adaylara adil
ve esit davranilir.

.529

421

Gerekli 6nlemler alindig igin isten ayrilmalar
sonrasi Orgiit iginde isler aksamaz.

S14

473

Belediyemizde verilen egitimlerin igerigi
ihtiyaca gore belirlenir.

472

Calisanlarin egitimi igin yeterli biitge ayrilir.

445

108




FAKTOR ANALIZi

Rotated Component Matrix

Component

3 4 5

6

10

Belediyemizin organizasyon semasi ig akisini
kolaylagtiracak sekilde tasarlanmaistir.

.850

Ustlerle iletisimin acik ve rahat bir bigimde
saglanacag bir ortam var.

.841

Diisiincelerimi rahatca agiklayabiliyorum ve
diistincelerim degerlendirmeye alintyor.

.836

Belediyemizdeki personelin yapacaklari isler,
yontem ve talimatlar kullanilarak
tanimlanmistir.

831

Is yontemleri islerin yiiriitiilmesinde kolaylik
saglamistir.

157

Belediyenin ¢aliganlara saglamis oldugu
sosyal imkanlardan ve ¢alisma ortaminin fiziki
sartlaridan memnunum.

725

Belediyemizde uygulanan disiplin, &diil ve
ceza kavramlar1 net ve adildir.

712

Bilgilendirme-koordinasyon toplantilari her
diizeyde ve siklikla yapiliyor.

.703

Performans degerlendirme sistemi adil ve
seffaftir.

.810

Performans degerlendirmesinde bireysel
hedefler tanimlanmaktadir.

.790

Belediyemizdeki tiim statiideki ¢alisanlara
performans degerlemesi uygulanir.

17

Yetkinliklerimin diizeyi aldigim iicret ile
baglantilidir.

.684

Bilgi ve yeteneklerimi isimde
kullanabiliyorum.

.638

434

Calisanlarin performans degerlendirme
sonuglart ilgililerine bildirilir.

.632

456

Calisma programlar1 yapilirken galisanlarim
oneri ve istekleri goz onlinde
bulundurulmaktadir.

.600 |.468

Calistigim departmanda takim caligmasi
uygulaniyor.

.854

Belediyemizde galisanlar sorun ve 6nerilerini
iist yonetime rahatlikla iletebilmektedir.

715

Calisma arkadaslarimla iletisim konusunda bir
problemim yok.

579

109




FAKTOR ANALIZi

Rotated Component Matrix

Component

3 4 5

6

10

Belediye ¢aliganlar1 yetkinliklerine uygun
islerde gorevlendirilmistir.

Belediye i¢inde her bir is igin gegerli ve
giincel is tanimlar1 vardir.

785

Belediyede yapilan gérevlendirmeler kisilerin
uzmanlik alanlarina gore yapilir.

762

Belediyemizde ticretle ilgili olarak ¢alisanlara
esit ise esit licret uygulanir.

.564

.836

Ucretler benzer kurumlardaki benzer gorevlere
verilen iicretlere yakin ya da daha fazladir.

762

Ucret ve odiillendirme sisteminin adil
oldugunu disiiniiyorum.

.691

Belediyemizde ticretler ¢aliganlara zamaninda
Odenir.

.680

Belediyemizde yeni projelerin doguracagi
ihtiyaclar, emeklilik, nakil, istifa gibi
nedenlerle isten ayrilacaklarm yerine kag
kisinin ise alinacagi konusunda personel
planlamasi 6nceden yapilmaktadir.

.687

Insan kaynaklar1 planlamasi belediyenin
hedefleriyle ortiismektedir.

.603

Calisanlar1 6diillendirme sistemi vardir.

.816

Performansimin artmasi sonucunda {icretim de
artar.

751
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