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OZET

Personel Yénetiminden Insan Kaynaklari

Yonetimine Gegis:
Mersin Belediyesi Ornegi
Ufuk OKE
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dal
Damisman: Yrd. Doc. Dr. Murat KOYLU

Mart 2016, 167 sayfa

Bu calismanin amaci; kamu personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine
geciste yasanan degisikler ve bu degisikliklerin ¢alisanlar iizerinde yaratmis oldugu etkiyi
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Mersin Belediyesi ¢alisanlarina uygulanmak iizere bir
anket diizenlenmis ve Mersin Belediyesinin 252 galisanina uygulanmistir. Anket sonuglarinin
cozumlenmesi SPSS 22 paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimine gegisin personel tizerindeki etkilerinin incelenmesinde frekans ve
ylizde tanimlayici istatistikleri kullanilmistir. S6z konusu etkilerin belediye c¢alisanlarinin
demografik ozelliklerine gore farklilasma durumu ise t-testi ve varyans analizi yontemleri
kullanilarak sinanmistir. Arastirma sonucunda; Mersin Belediyesi’nde personel yonetiminden
insan kaynaklarma gegiste yasanan degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan tam anlamiyla
algilanamadig1 ve degisimin olumlu yonlerinin yeni yeni anlasilmaya baslandigi sonuglarina

ulagilmustr.

Anahtar__kelimeler: Personel Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Mersin

Belediyesi



ABSTRACT

Shift from Personnel Management to Human Resource Management:

“Mersin Municipality Case"

Ufuk OKE
Master Thesis, Department on Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KOYLU

March 2016, 167 pages

The aim of this study is to determine the changes experinced during the transition
period from the public personnel management to human resources management and the effect
of these changes on the employees. In order to reach this aim, a survey has been prepared and
conducted to the 252 employees of the Municipality of Mersin. The analysis of the survey has
been managed with SPSS 22 package programme. Statistical frequency and determining
percentage have been used in order to find out the effect of the transition period of human
resources management on the employees. The differentiation of these effects in frame of the
employees’ demographic characteristics has been tested with t-test and variation analysis
methods. In the conclusion of this study, it has been found out that employees of the
Municipiality of Mersin have not perceived the changes in the transition from the personnel
management to human resources and the positive sides of the changes have just begun to be

perceived by the employees.

KeyWords: Personel Management, Human Resources Management, Mersin
Municipality
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1.GIRiS

Her isletmede oldugu gibi kamu kurumlarinda da temel yonetsel islevlerin gerektigi
sekilde yerine getirilmesi mevcut personele baghdir. Ancak Tiirkiye’de mevcut personel
yapisinin gerek ihtiya¢ duyulan yonetsel gereklilikleri gerekse rutin faaliyetleri verimli bir

sekilde yerine getirmekten uzak goriinmektedir (Canpolat, 2003: 89).

PO

Yonetim tekniklerinin degistigi glinimiiz kosullarinda kamu-6zel sektér ayrimi
olmaksizin biitlin orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetiminin Onemi artmaktadir. Degisen
kosullarin zorlu rekabet sartlarina uyum saglamanin yolu nitelikli personelin istihdami ve bu
personelin egitilip gelistirilmesi, degisen oOrgiit kiiltiirine uyumlu hale getirilmesinden
gecmektedir. Personelin kendini gelistirmesi, orgiit kiiltlirline uyumlu bir hale gelmesi, etik
degerlere sahip olmasi gerekmekte bunlarin yaninda isini motive olmus bir sekilde yapmasi

gerekmektedir (Atmaca, 2010: 64).
Konu

Nasil ki yonetim kavraminin kokenini insanoglunun bir arada yasamaya basladig
zamanlara kadar gotiirmek miimkiinse insan kaynaklarina iligkin uygulamalarin kdkenini de o
kadar geriye gotirmek miimkiindiir. Insanlar arasindaki is boliimii, belirli gérevlerin yas,
cinsiyet gibi faktorlere 6zgii bir nitelikte olmasi gibi tarihsel uygulamalar giiniimiiz anlaminda
olmasa da kendine 6zgii bir insan kaynaklar1 yonetimi faaliyeti niteligi tasimaktadir. Ancak
gegmisten bugiline gelen gelisme siirecinde insan kaynaklari kavramimin dogusunu birgok
kavramin dogusuna da yol acan Sanayi Devrimi donemi gelismelerinde aramak gerekir

(Demirkaya, 2006: 2-3).

Her isletmenin bir beseri yonii vardir. Bir isletmede beseri yapinin saglamligi ise
isletmenin amagclar1 dogrultusunda bir araya gelmis olan bireylerin sayisi, ozellikleri, kalite
yoniinden optimallik durumu gibi faktdrlere baghdir. Isletme i¢indeki ¢alisanlarin hem kendi
arasinda hem diger {iretim faktorleri ile belirli bir uyuma sahip olmasi gerekmektedir. Bu
husus insan kaynagina iliskin optimallik sorunu ile ilgili iken diger yandan ¢aliganlarin bilgi
ve becerileri, bedensel ve ruhsal sagliklar1 gibi faktdrler de 6nemli bir konudur. Biitiin bu
hususlar bir isletmenin faaliyetlerinde insan faktoriiniin 6nemini ve karmasikligini ortaya

koymasi bakimindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Tosun, 1984: 354).
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi, yirminci yiizyilin sonlarina dogru olgunlasan bir
kavramdir. Giiniimiizdeki anlamiyla c¢alisanlara yonelik faaliyetlerin kdkeni Sanayi Devrimi
yillarina kadar uzanmasina karsin ilk donemlerde ¢alisanlara yonelik uygulama ve akademik
bakis acisin1 giiniimiizdekinden farklidir. Calisanlar baslangigta sadece bir iiretim faktori
olarak ele alinmis ve personel yonetimi anlayisi sistemli bir diisiince halini almistir. Ancak
1980°li yillarda Avrupa ve ABD’deki uygulamalar ve akademik c¢aligmalarla endiistriyel
iligkilere bakis agis1 farklilagmig, c¢alisanlarin iiretim siirecindeki Onemi ve anlami da
farklilasmistir. Buna bagl olarak da IKY kavrami ortaya ¢ikmistir. Ancak bu konudaki
Avrupa yaklasimi ile ABD merkezli yaklagimlarin da onemli farkliliklarinin oldugunu

belirtmek gerekir (Orhan, 2010: 271).

Insan kaynaklar1 y®netimi kavrami, personel yonetimi kavraminin = giiniimiiz
kosullarma gore gecirdigi bir doniisiimii de ifade etmektedir. Iki anlayis arasindaki temel fark,
personel yonetiminin igletme ¢ikarin1i merkeze alarak is giicii verimliligine odaklanmasi insan
kaynaklar1 yonetiminin ise buna ek olarak ¢aliganlarin memnuniyetini de gozeten bir yaklasim

olmasidir (Sabuncuoglu, 2007: 7).

Kiiresellesmenin sartlar1 degistirdigi giiniimiiz rekabet ortaminda orgiitler maliyetleri
diisiirerek kaliteli mal ve hizmet iiretebilmek icin ellerindeki insan kaynagimi giiclendirme
arayisina girmislerdir. Insan kaynaklar1 faktorii artik geleneksel anlamindan farkli olarak
stratejik bir yonetim unsuru haline gelmis ve rekabetin en 6nemli araglarindan birisi olustur.
Ayni distinsel doniisiime kamu yonetim sisteminde de ihtiya¢ vardir. Cilink{i kamunun temel
gorevi toplumsal ihtiyaglar1 karsilayacak hizmetleri sunmaktadir. Ancak gittik¢e bir amaca
doniisen ve hantallagmis yapisiyla verimlilik ve dinamizmin 6niindeki bir engel haline gelen
biirokratik yapi, devletin varlik nedenini tehdit eder bir nitelige biirlinmiistiir (Cuhadar, 2005:
21).

Tim diinyada etkisini hissettiren liberal diisiince 20. Yiizyilin ikinci yarisindan
itibaren kamu yonetimi anlayisinda paradigma degisimine yol agmus, bir ¢ok iilkede kapsamli
yapisal degisiklikler ger¢eklesmistir. Bu siiregten Tiirkiye de etkilenmis ve kat1 ve hiyerarsik
kamu yonetimi anlayisindan esnek ve Pazar yOnlii yonetim yapisina bir degisim arayisi

baslamistir (Kalkinma Bakanligi, 2014: 5).

Her isletme ve kurumun beklenen basariy1 elde edebilmesini saglayan faktorlerin

basinda ¢alisanlar gelmektedir. Bu yiizden gilinlimiizde insan kaynaklari, kuruluglarin en
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degerli varliklar1 olarak goriilmektedir. Fakat ayn1 anlayisin heniiz kamu yonetim sisteminde
yerlesmedigi ve kamu kurumlarmin elindeki insan kaynaklarindan gerektigi sekilde

yararlanamadigi goriilmektedir (Ekinci, 2008: 175).

1980’lerde kamu yonetim sistemlerinin doniisiimiine yonelik olarak ortaya ¢ikan
Anglo-Sakson yaklagimlar 1990’lardan itibaren yerini kendine 6zgii bir nitelik kazanmustir.
1990’lardan itibaren ortaya cikan yaklagimlar, kamu yonetiminin toplumdan bagimsiz bir
sekilde kendi icinde doniisiimiinii degil toplumla birlikte ve bir biitlin olarak doniisiimii 6ne
cikarmaktadir. Kamu yonetimine yonelik doniistimiin yogun bir sekilde tartisildigi bu ortamda
Tirk kamu yonetim sisteminin Onemli sorunlarinin oldugu goriilmektedir. Esasinda
Turkiye’de kamu kesiminin gerek istihdam bakimindan gerekse ekonomik biiyiiklik
bakimindan gelismis bati1 {ilkelerine goére daha kiigiik oldugu goriilmektedir. Ancak
Tiirkiye’de kamu kesiminin 6nemli Olgiide hantallik ve verimlilik problemi vardir. Bu
olgunun arkasinda yatan temel faktoriin ise mevcut personel sistemi oldugu ve personel
sisteminin koklii bir sekilde degistirilmesinin gerektigi diisiiniilmektedir (Canpolat, 2003: 86-
89).

Bu amag¢ dogrultusunda caligma ii¢ boliim olarak ele almmistir. Birinci boliim
“Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yonetimi” bashigmi tasimaktadir. Bu béliimde;
oncelikle Personel Yonetiminin tanimi yapilarak, Personel Yonetiminin Ugras Alanlar ve
ilkeleri agiklanmis daha sonra Insan Kaynaklari Yénetimi ve Gelisimi anlatilmistir. insan
Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Ilkeleri de basliklar halinde agiklanmis, insan Kaynaklari

Yonetiminin Ugras alanlar tek tek siralanmistir.

Ikinci béliim “Kamu Y&netimi Sistemi, Yapisi ve Personel Yonetiminin Déniigiimii”
baslhigindadir. Burada Kamu Yonetimi Sistemi ve Kamu Yonetiminde Personel Sistemi
anlatilarak, Kamu Personel Y&netiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis siireci
incelenmistir. Sonrasinda Yeler Yonetimlerde insan Kaynaklar1 Yonetimi incelenip, Yerel

Y 6netimlerdeki Reform Caligmalar1 anlatilmistir.

Calismanin tigiincii boliimii ise “Arastirma” basliginda olup, burada Mersin Belediyesi
calisanlart lizerinde konuyla ilgili hazirlanan anket uygulanmistir. Anket 6lgegi Orhan Sevki
YIGITBAS tarafindan 2008'de hazirlanan “PERSONEL YONETIMINDEN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS: “CANAKKALE BELEDIYESI ORNEGI” adli tez
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caligmasindan alimmis, giivenilirlik olcegi test edilmistir. Anket sonuglar1 SPSS V22

istatistiksel programinda analiz edilerek sonuglar tablo ve grafikler halinde sunulmustur.
Arastirmanin Onemi

Bilindigi gibi biirokrasi kavrami ile birlikte anilan kamu yOnetimi sistemi
kapsamindaki personel sistemi kati bir yapiya sahiptir. Bu katiligin yaninda kuralcilik ve
keskin bir hiyerarsi s6z konusudur. Ancak 1980°lerden beri devam eden degisim dalgasi kamu
yonetimini de degisime zorlamaktadir. Bu degisim siirecinde hem kamu yonetim yapist hem
personel rejimi degisime ugramistir. Kamu yonetiminde yer alan klasik model yerini yatay
orgilitlenmeye dayali yeni bir yapiya birakmaktadir. Bu yeni yapida yalinlik, girisimcilik,

performans Kkriterleri gibi 6zel sektore 6zgii kavramlar 6ne ¢ikmaktadir (Eroglu, 2010: 226).

Isletmecilik alaninda son yillarda insan kaynaklari ydnetimi kavraminin &nemli bir
degisim gecirdigi ve geleneksel insan kaynaklar1 anlayisinin da Otesine gecildigi
gorilmektedir. 1980’lerde baslayan doniisiim ile insan kaynaklarinin 6nemi artmis, bir ¢ok
yeni yaklasim ortaya ¢ikmig son yillarda ise orgiitlerdeki insan kaynagin stratejik bir rekabet
unsuru olarak gdren stratejik insan kaynaklari yaklasimi tartisilir olmustur (Demirtas, 2013:
263-264). Ozel sektor isletmeciligindeki bu hizli degisim ve déniisiim kamu yonetimindeki
insan kaynaklar1 uygulamalarini da degisime zorlamakta ve geleneksel personel yonetimi

kavramini asan yaklagimlarin uygulanmasini zorunlu kilmaktadir.

Yonetimin biliminde yasanan degisimlere bagl olarak kamu yonetim sisteminin de
0zel sektor isletmeleri gibi esneklesmesi beklenmektedir. Bu baglamda kamu yonetim
sisteminin verimlilik ve etkinligi 6ne ¢ikaran, kalite odakli, vatandas ve miisteri odakli bir
sisteme doniismesi, performansimi artirmasi istenmektedir. Ozellikle 1990’lardan itibaren
kamu yonetim paradigmalarinda 6nemli degisimler olmus ve biirokratik devlet modelinden
girisimci devlet modeline gegis yasanmistir. Bu gecis sirasinda daha resmi bir anlami olan
ybnetim (govarnence) kavraminin yerini yeni kamu yoOnetimi ve isletmeciligi anlaminda

kullanilan new public management kavrami almistir (Kurt ve Ugurlu, 2007: 82-83).

Kamu yonetim sistemi isletmecilik esaslarini  gozetecek sekilde yeniden
yapilandirilirken ortaya konan yeni hedeflerin gergeklestiricisi olarak da karsimiza yeni
anlamiyla birer is yOneticisi olarak goriilen kamu personeli ¢ikmaktadir (Kurt ve Ugurlu,

2007: 85).
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Kiiresellesme, devletleri denetlenmesi zor bir siirecle karst karsiya birakmistir. Ciinkii
yasanan siiregte ulusal sinirlar1 tanimayan bir bilgi akis1 s6z konusudur ve devletlerin bunu
denetlemesi olduk¢a zordur. Bilgi temelinde gelisen bir teknolojik devrim yasanmaktadir ve
bu devrimle birlikte devlet sistemlerinin temelini olusturan hiyerarsik yapi, orgiitsel yap1 ve
caligma yontemleri, personel yonetimi ve hizmet sunma bigimleri kaginilmaz bir degisimle

yiiz yiize kalmaktadir (Altin, 2013: 111).
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BIRINCIi BOLUM
PERSONEL YONETIMi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1. Personel Yonetimi

Organizasyonlarin personel faaliyetlerine 1930'lu yillarda basladigr sdylenebilir.
Personel boliimii o yillarda organizasyonun bir pargasi olsa da, yaptiklari is yalnizca kayit
tutmaktan Steye gegemeyen bir faaliyetti. II. Diinya Savaginin ardindan, savasin neden oldugu
emek giicli kithigimin yaratmis oldugu kriz, birkac sirketi personel yonetimi alanina daha fazla
Ozen gostermeye sevk etti. Boylece personel yonetiminin gorevlerine, orgite yeni eleman
bulmak ve mevcut elemanlarin orgiitte kalmalarin1 saglamak gibi gorevlerde eklenmis oldu

(Palmer, Winters, 1993: 23-24).

Personel yonetimi isletmenin ihtiya¢ duydugu personel ihtiyaclarinin belirlenmesi,
ise alinmasi, ise alistirilmasi, basarilarinin degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ve egitimine
yonelik biitiin faaliyetlerin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yiiriitiilmesi, koordine ve kontrol

edilmesini 6n gérmiis bir kavram olarak tanimlanabilir (Dinger, Fidan, 1996: 260).

1960-1970 yillar1 arasinda ¢ikarilan yasalarla birlikte Personel yoneticileri, personel
ihtiyaclarinin kargilanmasi, orgiitiin amaclarina ulagsmasi arasindaki baglantiy1 ¢cok daha iyi
kavrayabilmis ve personellerin isletmeye olan verimini yiikseltmesindeki rolii daha cok
benimsemistir. Organizasyonlar i¢in blylk bir 6neme sahip olan personel yonetimi
anlayisinda 1970'lerden sonra daha farkli degisiklikler baslamistir. Organizasyonlar i¢indeki
ciddiyeti gittikge artan bilgi, teknoloji ve gevresel faktorler sebebiyle yeni gelismeler ve yeni
teknikler meydana gelerek yeni bir yaklasimi bilimsel anlamda ortaya koymustur. Bu

yaklagim ise, "insan kaynaklar1 yonetimi" yaklagimidir (Serinkan, 1996: 21).
1.1.1. Personel Yonetiminin Ugras Alanlan

Personel Yonetimine geleneksel olarak bakacak olursak personel yonetimi, ise alma,
egitim ve sosyal haklarla ilgili programlar ve bunlarin performans, tatmin ve isgiicii devri
iizerindeki etkileri gibi sorunlarla ugragmaktaydi. Davranig bilimleri teknikleri ve benzeri
istthdam iligkileri ile siirekli ve etkili bir gelismeden uzak bir anlayisa sahipti (Aytag,
1997:250). Personel Yonetimi, calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriliip

personelin iicreti, yan 6demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlar ile aldig1 izinler,



raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi iicret ve diger 6demelere etkisi
acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutan bir faaliyet olgusuydu. Personel
Yonetimi kavraminin isleyisi, ¢alisan personelleri bir maliyet unsuru olarak ele alan bir
yapiya sahipti (Yiiksel, 2000:9-10). Personel Yonetimi genel olarak daha c¢ok politikalarin
uygulanmasina ve yoOnlendirilmesine odaklanan pratik, yararli araglar ile ilgilenir, yol
gosterici olmamakla birlikte is yasalari, sendikal hareketler, idari diizenlemeler ve diger

cevresel etkilerdeki degisimlerle ugrasmaktadir (Ozden, 2007: 2).

Personel Yonetiminde Operasyonel destek faaliyetler olarak en ¢ok su islevler

gergeklestirilir (Sabuncuoglu,2000:8):

e Personel secimi

e Maas bordrolar1 hazirlama

e Personel sicil dosyalar1 olusturma

e Ikramiye ve Avanslar

e Senelik izinliler

e Hasta sevk kagitlar

e Personel devamliligini takip

e s ve Isci giivenligi

e Sivil savunma faaliyetleri

e SGK, Is ve Isci bulma kurumu ile iliskiler
e Hizmet ici egitimler

e Personel devir surecini takip

e Kidem, emeklilik ve ihbar tazminati
e Vardiya belirleme

e Postalama isleri

e Yemek organizasyonu

e Servis organizasyonu

Bu sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi kapsamakla birlikte; érgltlerde stratejik
bir role de sahip degildi. Daha ¢ok personel islevlerini yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda
herhangi bir gorev iistlenmemekteydi. Personel Yonetimi bu sekliyle giinlin sartlarina ve
degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmis olmakla birlikte, yeni bir kavram ve yeni bir

anlam ifade eden insan Kaynaklar1 yonetimini ortaya ¢ikartmistir (Sadullah,1998: 35).



1.1.2. Personel Yonetiminde Personel Bulma, ise Alma ve Egitim

Yeni kurulan bir isletmedeki her goreve ve faaliyette bulunan bir isletmede cesitli
degisiklikler veya genislemeler nedeniyle bosalan gorevlere yeni personel bulmak amaciyla
yapilan faaliyetler toplamina, personel bulma caligmalari denir. Bu baglamda personel
bulmanin, farkli gorevlerin gerektirdigi mesleki yetiskinlik ve is gereklerine uygun personel
adaylarmin aranip bulunmasi ve bu kisilerin s6z konusu isletmede ¢alismaya tesvik edilmeleri
dogrultusundaki girisimleri icerdigi ifade edilebilir (Topatan, 1996: s.37°den akt. Glimiis
vd.,2010).

Personel bulma calismalari, aday arama faaliyeti ile baslamakta ve bulunan bu
adaylarin ise miiracaat etmeleri ile son bulmaktadir (S6zen, 1998:7). Bu siirecte en 6nemli
olan unsur, secilecek olan personelin isletmeye katabilecegi verimi hususunda degerlendirme
yapmaktir. Verimlilik bakimindan en 6nemli unsur isletmelerde gercek ihtiyaglara uygun bir
istihdam yapisinin olusturulmasidir. Ciinkii asir1 personel; yiiksek maliyet, gizli igsizlik gibi
olumsuz sonuglar verir. Ayrica standartlardan uzak istihdam miktar1, hizmetlerin kalitesi ve
zamaninda gergeklestirilmesi agisindan isletmeyi olumsuz yonde etkiler (Oral, 1997:185).
Basarili bir ise alim siirecinin vazgec¢ilmez olan kosullari; gelecek vadeden, yenilik¢i ve
yaratict adaylart isletmeye ¢ekmek ve bu adaylarin arasindan en dogru se¢imi
gerceklestirmektir. Dogru personelin dogru ise yerlestirilmesi de bu sdrecin en 6nemli

unsurudur. Ise alim siireci dort asamadan olusan bir siirectir.

Aday Toplama: Bu siire¢ kisa ve dar bir tamimlamayla basvuru siireci olarak
aciklanabilir. Yapilmis olan is giicli planlamasinda belirlenen bos pozisyonlara isletmenin
ihtiya¢ duydugu nitelikte ve sayida personeli yerlestirebilmek amaciyla gergeklestirilen aday
bulma siirecidir. Bu siirecte, gazetede yayimlanan is ilanlari, internet ve sosyal medya ilanlar

takip edilerek, referans mektuplariyla firmaya gelerek ise bagvurma siireci gergeklesmektedir.

Segcme: Yapilmasi gereken bir is ve doldurulmasi gereken bir departman i¢in en uygun
kisileri isletmeye c¢cekme asamasidir. Bu siirecte adaylara ilk olarak kisilik envanterleri
uygulanir. Personel se¢me siirecinin ilk asamasini olusturan bu agama aslinda 6n miilakat
asamasidir. On miilakat asamasma gelindiginde adayla ilgili 6n bilgiler toplanmistir. Bu

bilgiler 15181nda dogru aday belirlenip daha sonrasinda adaya is teklifi yapilir.

Oryantasyon (Ise Alistirma): Personel se¢im islemi tamamlandiktan sonra adaya

uygulanan ise alistirma uygulamasidir. Bu uygulama yapilacak olan isin tiiriine goére;  Is



basinda” ve “Is disinda” olmak suretiyle iki farkli sekilde gerceklestirilir. Oryantasyon
asamas1 kisinin kendisini isletmenin bir pargasi olarak goriip kabul etmesiyle basarili bir

sekilde son bulan asamadir.
1.1.2.1. is Basinda Egitim

Uygun is ic¢in secilmis personele bire bir isin basinda iiretim sathasinda verilen
egitimdir. Bu siiregte mevcut ise baslayan personel isin nasil yapildigim1 gorerek ve

uygulayarak 6grenir.
1.1.2.2. is Disinda Egitim

Uygun is i¢in secilmis olan personel veya personellere seminer, konferans ve
simiilasyon yontemi kullanarak uygulanan bir egitim sistemidir. Is disinda egitim genel olarak

uzun vadeli gelisim ve genel egitim iizerinde yogunlasir.
1.2. insan Kaynaklar1 Yéonetimi ve Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde geleneksel personel yonetiminin yerine
kullanilmaya baglanan modern bir terimdir. Ancak, bu yeni terim dar kapsamli personel
yonetimi kavramimdan &nemli 6lgiide farklidir (Karabulut, 1999:16). Ayn1 zamanda Insan
kaynaklar1 yonetimi davranig bilimleri teknikleri ile benzeri istihdam iliskileri sorunlarinda

stirekli ve etkili bir gelismeyi esas almaktadir (Aytag, 1997:250).

Her ne kadar is¢i-igveren iliskisi tarihin eski zamanlarindan bu yana var olmussa da
Sanayi Devrimi ile birlikte isverenler icin ise alma, isc¢iyi niteliklerine uygun islerde
calistirma, isten ¢ikarma ve kayit tutma gibi konularin 6nemi artmis ve isletmelerde
calisanlarla ilgili islemler daha yakindan takip edilir olmustur. Sanayi Devrimi’nin bu ilk
doneminde c¢alisanlara yonelik bu isler isletmedeki iiretim hatti sorumlular tarafindan
yiiriitiiliirken sanayilesmenin olgunlagsmasiyla birlikte personel yonetimi kavrami (ilk defa
1912 yilinda) bir meslek olarak ortaya ¢ikmistir. 1920 yilinda Personel Yonetimi isimli
kitabin yaymlanmasiyla da konu literatiirdeki yerini almigtir (Demirkaya, 2006: 1-4).

Insan kaynaklarmin modern anlamda ele almsmin baslangici olarak Taylorizm
uygulamalar1 kabul edilmektedir. Taylor’un getirmis oldugu isletme ilkeleri cergevesinde
calisanlar {iretimin bir parcast ve girdisi olarak degerlendirilmis ve iiretimi artirici bir

fonksiyon ile ele alindig1 i¢in de verimlilik esasli bir bakis agist s6z konusu olmustur.



Donemin endiistri iligkilerinin bir yansimasi olan bu yaklasim 6zellikle ABD’de etkili olmus,
Tiirkiye’deki personel yaklasimi da bu bakis agisindan 6nemli Slgiide etkilenmistir. 1980’11
yillardan itibaren ise miisteri odakli bir iiretim mantiginin gelismesine bagli olarak personel
yaklasimlarinda esneklik kavrami 6ne ¢ikmaya baslamistir. insan kaynaklar1 ydnetimi anlayist
da bu donemde calisanin gelistirilmesi ve isletmeye en nitelikli ¢alisanlarin kazandirilmasi

seklindedir (Usdiken ve Wast1, 2002: 3-5).

Sanayi Devrimi’nin ileri agsamalarina denk gelen bir donemde Frederick Winslow
Taylor’'un 1911 yilinda Isletmelerin Bilimsel Yonetimi isimli calismasiyla bilgi ve
tecriibelerini harmanlamis ve modern yonetim ilkeleriyle birlikte isgiicline yonelik bir takim
kavramlart ortaya atmistir. Bolimleme, standartlagsma, ig-calisan uyumu, ¢alisanin egitimi,
iicretler, tesvikler gibi konulardaki goriislerine bagli olarak islerin yiiriitiilmesi i¢in
profesyonel isgiiciine olan ihtiyag bilimsel olarak ortaya konmustur. Ortaya koydugu
goriislerden kisa bir siire sonra 1912 yilinda isletmeler, ¢alisanlarla ilgili faaliyetleri personel
boliimii ad1 altinda ayri bir boliimde yiiriitmeye baslamislardir. Daha sonraki yillarda yapilan
cesitli bilimsel caligmalarin da katkisiyla personel yonetimi kavrami bilimsel literatiirdeki
yerini almistir. 1920’11 yillarda Elton Mayo tarafindan yapilan ¢alismalar ve Western Elektrik
Sirketi’nin Hawthorne fabrikasinda gergeklestirdigi deneyler, orgiitlerin bir sistem oldugu ve
insanin da bu sistemin en Onemli bileseni oldugu goriiniin kabul gérmesine yol agmustir

(Demirkaya, 2006: 4; Orhan, 2010: 275-278).

Insan kaynaklar1 yonetiminde ilk dénemlerde beseri iliskiler yaklasimi daha sonra ise
beseri kaynaklarin yonetimi yaklagimi benimsenmistir. Siire¢ olarak ele alindiginda
1920’lerdeki gelismelerin arkasinda ikinci 6nemli doniisiimiin ise II. Diinya Savagi sonrasinda
ortaya c¢ikan verimlilik ve kalite odakli insan kaynagindan azami verim alma ¢abasiyla ilgili
oldugu soylenilebilir. Bu donemde verimlilik ve kalite, ¢alisanla ve ¢alisanin egitimi iligkili
kavramlar olarak goriilmils ve personel departmanlarinda is gorenin egitimi faaliyetleri

baslamistir (Demirkaya, 2006: 5; Orhan, 2010: 275-276).

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi kavramlarimi karsilastirmali olarak
ele alip tartisan ¢esitli calismalar yapilmistir. Bunlardan bir kismina gore PY, isgiicii merkezli
bir yaklasim olup calisanlarla ilgilenen bir yaklasimdir. IKY ise kaynak merkezli bir yaklasim
olarak goriilmekte ve orgiitteki insan kaynagi ihtiyacinin biitliniine yonelik bir yaklasim
olarak degerlendirilmektedir. Ancak aralarindaki fark kadar benzerlikler de c¢alismalarda

incelenmistir. Fakat stratejik entegrasyon, kiiltiir yonetimi, uyum, toplam kalite, insan



kaynagina yatirim, ydnetim ve calisanin biitiinlestirilmesi gibi kavramlarm sadece IKY’ye

0zgli kavramlar oldugunun da alt1 ¢izilmektedir (Orhan, 2010: 282).

1960’larda ise yeni bir donemin bagladigimi séylemek miimkiindiir. Ciinkii bu
donemde Orgiit kavramini yeni bakis agisi ile alan sistem yaklagimi (durumsallik yaklagimi)
ortaya ¢ikmig ve bireyin Orgiitle uyumu basariin kosullarindan birisi olarak kabul edilmistir.
Bu uyumdan yararlanabilmek ig¢inse insan kaynaginin potansiyelinden azami Olgilide
yararlanma arayiglari baslamistir. Bu ¢abalar ise geleneksel personel yonetimi anlayisinin
sonunu getirirken insan faktoriine daha merkezi bir rol yiikleyen insan kaynaklar1 yonetimi
anlayist dogmustur. Insan kaynaklari yonetimi anlayisi endiistriyel alanda coskuyla
karsilanmig ve isletmeler hizla insan kaynaklari yonetimi departmanlart olusturmustur.
1980’lerden itibaren artan kiiresellesme ve rekabetle birlikte bilginin ve bilgiyle donanmig
insan kaynaginin énemi daha da artmis ve donanimh c¢alisanlar stratejik bir rekabet faktorii
haline gelmistir. Bu degisim ise insan kaynaklari anlayisinda stratejik insan kaynaklar
yoneyimi anlayisinin dogmasina yol agmistir. Giinlimiizde bilgi toplumu kurallar1 hakim olup
gecmisin geleneksel anlayiglart iyice ortadan kalkmis durumdadir. Bu donemde uzmanlagma
ve bilgi, insan kaynaklar1 6rgiitlenmesinin temel belirleyicisidir. Ote yandan kuramsal olarak

bir ¢ok tartigmanin da yapildig1 goriillmektedir (Demirkaya, 2006: 6-14).

Giiniimiizdeki IKY *nin felsefi temelleri, Avrupa’daki sosyal yasam, calisma iliskileri
ve akademik/entelektlel birikimde saklidir. Ancak felsefi temeller agisindan Avrupa’da
dogmus olmasma karsin IKY diisiincesinin olgunlasma evresi ABD’deki gelisme ve

uygulamalardir (Orhan, 2010: 273).

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Ilkeleri
1.2.1.1. Liyakat flkesi

Liyakat ytiklenen bir isi, basari ile yerine getirebilme giiciidiir. Bagka bir tanimlama ile
liyakat basarili olma karsiliginda hak etme anlami tasir (Yiiksel,2000: 22). Bu ilke faal ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkan taniyan, esit ise esit ticret ddenmesini

kosullayan kural ve uygulamalar batinadir (Yuksel, 2003: 341).

Personel seciminde en ¢ok benimsenen ilkelerden birisi olan Liyakat ilkesi personelin
yalnizca ise girisinde degil, ise girdikten sonraki uygulamalar1 da kapsayan, etkili ve verimli

bir personel sisteminin kurulmasini1 amagclayan uygulamalar bittinaduar (Can, 2001: 16).



1.2.1.2. Esitlik ilkesi

Calisan personeller arasinda dil, din, 1k, cinsiyet ayrimi gézetmeden ise almak ve
isten uzaklastirmak, yansiz bir tutumla ¢alisanlar arasinda esitligi saglamaktir. Ise alma ve iste
ilerleme konularinda firsat esitligi yaratmak, personelin bilgi beceri ve yeteneginin diginda
olan konularla yaptig1 isi degerlendirmemek esitlik ilkesinin bir geregidir. Ise giris ve
cikiglarda baski unsurlarimin etkisinde kalmadan, adama gore is yerine, ise gore adam

politikasi izlemektir (Sabuncuoglu, 2000:18).
1.2.1.3. Kariyer Ilkesi

Kariyer kisinin is hayati boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler ve yaptigi isleri,

bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislari igeren bir surectir (Aytag, 1997:20).

Kariyer Ilkesi ise yonelik ve Kisiye yonelik olmak iizere iki béliimde incelenir. Kisi
ise almirken kisisel ozelliklerine gore degilde, isin gerekliliklerine gore aliniyorsa (bilgi,
beceri deneyim, vb.) uzman oldugu alan esas aliniyorsa buna ise yonelik kariyer sistemi denir.
Kisiye yonelik kariyer sistemi ise riitbe sistemidir. Personel seciminde aranilan pozisyonla
ilgili uzmanlik sartt aranmiyor, kiginin zamanla uzmanlagacagi varsayiliyorsa buna kisiye

yonelik kariyer sistemi denir (Erdogdu, 2013:25).
1.2.1.4. Giivence Ilkesi

Her personel calistigi kurumdan giivence bekler ve bu onun en dogal hakkidir. Her an
isini kaybetme korkusu yasayan bir personelden verimli bir ¢aligma beklenilmesi imkansizdir.
Bu nedenle calisan personele her tiirlii kuskudan uzak, giiven i¢inde bir ¢alisma ortami
hazirlanmali, ekonomik ve sosyal yonden giivence altina alinmasi ve goniil rahathg ile

caligma ortamina birakilmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:19).
1.2.1.5. Acikhk ve Gizlilik Ilkesi

Insan Kaynaklar1 politikasmin basaris1 biiyiik &lgiide aciklik ilkesine baghdir.
Isletmede izlenecek politikalar konusunda en alt basamakta calisan personellerden en iist
basamakta calisan yoneticilere kadar herkesin bilgi sahibi olmasi agiklik ilkesini beyan eder.
Gizlilik ilkesi ise muhasebe ve personel isleri gibi (disiplin cezalari, personel sicil dosyalari,
calisanlarin 6zel bilgileri) konularda bazi gizlilikleri esas almaya yonelik olan bir ilkedir

(Sabuncuoglu, 2000:19).



1.2.1.6. Uzman Kisilere Basvurma Ilkesi

Yonetici olarak calisan personel, yerine getirmis oldugu hizmetleri, uzman sayilan
kisilerle yakin bir igbirligi i¢inde yerine getirmelidirler. Siiflandirma ilkesi sonucu, uzmanlik
ve deneyim isteyen kadrolarin bu bilgiye ve deneyime sahip kisiler tarafindan doldurulmasi
ve yonetici kadrolarin belirtilen kisilerle bir uyum iginde ve onlarin talimatlarimi dikkate

alarak hareket etmeleri gerekmektedir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2006: 53) .
1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ugras Alanlar

Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami, onceleri yeni bir anlam katilmadan sadece
Personel Yonetimi kavraminin yerine kullanilmistir. Her ne kadar bu iki kavram birbirinin
yerine kullanilmis kavramlar olarak ifade edilmis olsa da, aralarinda 6nemli derecede
farkliliklarin oldugu bilimsel bir gercektir. Bu bilimsel gercek 1980’lerin ortalarinda personel
yonetimi islevini kaybettiginde ortaya cikarak, yerini Insan Kaynaklar1 yonetimi kavramina
birakmustir (Sabuncuoglu, 2000:9). Buna Bagli olarak Personel Y&netimi ve Insan Kaynaklar
Yonetimi arasindaki temel fark odak noktasi olan hedef kitleleri olmustur. Insan kaynaklart

yonetiminin temel ugras alanlar1 sdyle siralanabilir:

e Isletmede sistemli faaliyetleri gerceklestirmek igin Is analizi yapmak

e Calisanlarn ihtiyaglarin1 planlamak

¢ Yeni adaylarin se¢imi ve is bagvurusunu degerlendirip istihdam etmek

e Yeni calisanlarin egitim gereksinimlerini karsilamak ve oryantasyonu saglamak

e Maas, licret ve ¢alisanlarin tazminatlarinin yonetimini saglamak

e (alisanlarin isletmeye verimliligini arttirmak amaciyla motivasyonu saglamak

e Performans degerlendirmesi yapmak

e Kurumsal bilgi akisi1 ve insan iliskilerini saglamak

e (Calisanlarin is glivenligini ve is sagligin takip etmek ve tedbirler almak

e lsletmenin sendikalarla olan iliskilerini takip etmek ve diizenlemek (Dessler 2008:2,
akt. Tuncer, 2012:10).

e Kariyer Planlart hazirlayip insan merkezli isleri yerine getirmek (Sabuncuoglu,

2000:10).



1.2.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, iist diizey yoneticilerin rgiit stratejilerini belirlemelerini
gerektirmesi, Orgiitin su andaki durumunun saptanmasi, gelecege yonelik diisiincelerinin
neler oldugunun ortaya konulmasi acisindan 6nem tasimaktadir (Akcakaya, 2010:135). 1K
planlamas faaliyetinin zor ve karmasik bir siire¢ olmasi nedeni ile kurumlarin dogru kararlar
alabilmesi biiyiikk Olclide sahip olduklar1 bilgiye ve bu bilginin nitelik ile niceligine bagh
olacaktir (Kaynak, 1998:84) .

Insan kaynaklar1 planlamas: ile ilgili ilk tanimlardan birisi 1967 yilinda E.B. Geisler
tarafindan yapilmistir. Geisler insan giicli planlamasini “igletmelerin dogru sayida, dogru
yerde konuglandirilmig, ekonomik olarak en faydali isleri yapan dogru niteliklere sahip
insanlar1 belirleme, gelistirme, denetleme ve bu insanlara sahip olma siireci” olarak tanimladi.
Bir sene sonra Amerikan Istihdam Dairesi Isletme Isgiicii Planlamas1 adli yayminda kisa ve
dikkate deger bir tanima yer vermistir: “Insan giicii planlama, isletmenin insan kaynaklarini
saglama, kullanma, gelistirme ve siirekliligini devam ettirme stratejisidir”. Insan kaynaklari
planlamasi ile ilgili ilk ¢alismalar Isgiicii Ekonomisi veya Personel Ekonomisi adi altinda
karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal politikalarin etkisi ile 1960’larin ortalarindan itibaren artan
isgiicli maliyetleri igletmeleri isgiiclinii daha etkin kullanma yollar1 aramaya yoneltmis,
isletmelerin insan kaynaklar1 planlamasina ilgisinin artmasi bu alandaki c¢aligmalarin
yogunlasmasina neden olmustur ( Bottomley, M. 1983, akt., Arslan, M.L., 2012:89). Burack

ve Walker Insan Kaynaklar1 Planlamasiin énemli asamalarini su sekilde siralamistir.

e “Pazar paymnin, satiglarin, reklamin ve karlarin dahil edildigi kurumsal hedeflerin
belirlenmesi,
e Diizenli insan giicii tahminleri yapilmasi,
e Personel envanteri, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri, verimlilik, istthdam kayitlari
ve isglicli devir hizlariin ¢ikarilmasi,
e Adaylar toplama, se¢gme, orgiit planlamasi ve emeklilik vb. etkenler dikkate alinarak
insan giicli planlamasinin tamamlanmas1‘’ (Elmer, H. & Walker, J.,1972, akt., Arslan,
M.L, 2012:90).
Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkilerinin yasandigi 1990’1 yillarda ise
isletmeler artan rekabet kosullarina ayak uydurabilmek i¢in ellerindeki en 6nemli rekabet
unsuru olarak goriilmeye baslanan insan kaynaklarini daha etkin kullanma yollarin1 aramaya

baslamiglar, bunun sonucunda da insan kaynaklar1 islevlerine daha ¢ok Onem vermek
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geregini  hissetmislerdir. Degisimin siirekliligi isletmeleri “6grenen Orgiitler” olma
zorunlulugu ile kars1 karsiya birakmis, bu da insan kaynaklari islevleri igerisinde egitim ve

gelistirme islevinin daha ¢ok 6ne ¢ikmasina zemin hazirlamistir (Yildirim, 2010:1317).
1.2.2.2. Kariyer Planlamasi

Yonetim biliminin en O6nemli gerge§i insan ve insan unsurunun organizasyon
basarisidir. Bu 6nemli unsurun yaninda isletmelerin daha da 6nem verdigi personellerin
sadece islerini yapmasi degil, islerini yaparken kendilerini siirekli yenilemesi, takim
caligmalarina katilmasi ve bunlarin sonucunda kendini gelistirmesidir. Personellerin islerinde
ilerleme cabalari, daha fazla para kazanma giidiileri, prestij sahibi olmalar1 ve inisiyatif
almalar1 bu gelisim evresinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Iste tam bu noktada ortaya
cikan bir kavram vardir. Bu kavram “Kariyer Planlamas1” dir. Meslek ve is yasaminda
ilerlemek, inisiyatif ve yetki sahibi olabilmek, bir konu veya bir dalda daha uzman olabilmek
kariyer planlamasinin bir stirecidir. Kariyer kavramu ile ilgili ¢ok ¢esitli tanimlar yapabilmek
ve bu tanimlara literatiir taramas1 yaparak ulagabilmek olduk¢a kolaydir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim
ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Bayraktaroglu,2006 : 137).
Kariyer, calisanlarin is yasamlar1 siiresince yaptiklari isleri, is yasamindaki gelisme ve
ilerlemeleri igeren bir kavramdir (Bing6l, 2004 : 245). Kariyer planlamasi, orgiitte kendisine
bir kariyer yolu secerek bu yolda ilerlemeye baslayan bireyin amaglarini ve bu amaglari

gerceklestirecedi araglar1 belirleme siirecidir (Simsek, 1998 : 338).

Kariyer Planlamasinda temel amag, isletmenin veya Orgiitiin verimliligini veya
etkinligi bunun yaninda da iiretkenligini arttirmaktir. Isletmede calisan kisilerin is tatminini

saglayarak, kisinin kendine olan giivenini ve isletmeyi benimsemesini saglamaktir.

Kariyer Planlamasinin temel amaglarini agagidaki unsurlar halinde siralayabiliriz.
e (Calisanlarin kendi kariyer basarilarin1 saglamak,
e Insan kaynaklarmn etkili kullanimini saglamak,
e (alisanlarin gelisimini saglamak,
e Iyi bir egitim ve kariyer imkanlarmm bir sonucu olarak is basarisinin
yiikselmesini saglamak,

e s giivenligini saglamak (Bayraktaroglu, 2006: 142).
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Insan kaynaklar1 departmanlar1 kariyer planlamasi anlaminda asagidaki isleri
gerceklestirirler; mevcut kariyer basamaklarinin durumunu belirler, gelecekte ki olusacak
muhtemel kariyer basamaklarini (kadrolar) planlar, bu kariyer basamaklar1 igin gerekli
personelin hangi oranlarda kurum igerisinden oransal olarak ne kadarinin ise kurum disindan
saglanacagina karar verir. Ayrica kurum igerisinden ve kurum disarisindan saglanacak
kadrolara iligkin gerekli yetkinlik ve standartlar1 belirler. Mevcut ¢alisanlar igerisinden bu
kosullar1 saglayanlar belirlenir veya ilgili standartlara ulastirilabilecek potansiyel calisanlar
tespit edilir. Potansiyeli olan ¢alisanlarin gelisimi i¢in egitim, yetistirme ve gelistirme

planlamalar yapilir (Ozden, 2001: 28).
1.2.2.3. Performans Degerlendirme

Isletmelerin belirli amagclarma yonelik planli faaliyetleri sonucunda kazanmis oldugu
degerlere dar bir tanimlamayla ‘’Performans’’ denir. Stratejik, taktiksel veya operasyonel
amaglarin gergeklesmesinde calisanlarin isin gerekliliklerini yerine getirmek icin gostermis
olduklar1 c¢abalarin tamamini “’Performans’’ olarak tanimlamak miimkiindiir (Barutcugil,
2002:5). Baska bir deyisle Performans, “belirlenen kosullara gére bir isin yerine getirilme
diizeyi veya is gorenin davranigs bi¢imi” olarak tanimlanabilir (Bingol, 2003: 273).
Isletmelerin performans anlayislar1 gecmisten bu yana siirekli gelisen ve degisen bir siirec
gostermistir. Bu gelisim ve degisim, diisilk maliyette, daha c¢ok iiretim ve yiiksek kéari
hedefleyen geleneksel yonetim anlayisindan, kiiresellesmenin etkisiyle rekabetci kosullarinin
geregi olarak miisteri tatminini, kaliteyi, yeniligi gibi ¢ok farkli Slgiitlere agirlik vererek,

gelecekte de var olmay1 hedefleyen yonetim anlayisina gecis olarak agiklanabilir (Akal,
2000:23).

Performans yoOnetimi, organizasyonlari istenen amaglara yoneltmek i¢in, isletmelerin
mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme

gorevlerini yiklenen bir yonetim surecidir (Barutcugil, 2002:6).

Performans Degerlendirme calisanlarin, departmanlarin veya kurumlarin daha énceden
belirlemis oldugu hedeflere ulasip ulasamadigiyla ilgili bir konudur. Personelin isinde basari
ve gelisme yeteneginin sistematik olarak degerlendirilmesi “’Performans Degerlendirmesidir’’
(Sabuncuoglu, 2000:160). “Bolton’un, Harrison’dan aktardigina gore, performans
degerlendirmesinin amac1 kontroldiir: Calisanlar i¢in belirlenmis hedefleri ve bu calisanlarin

ulastiklar1 standartlar1 kontrol etmek ve standartlarin altinda kaldiklarinda odili sakl
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tutarken, standartlarin dstiine ¢iktiklarinda ddiillendirerek, calisanlarin performanslarini
kontrol etmektir” (akt. Cemaloglu, 2002:153). Performans degerlendirme calisanlarin isletme
icerisindeki rekabet giiclinii arttiran ve orgiit ici motivasyona katki saglayan bir ara¢ olarak

degerlendirilmelidir (Barutgugil, 2004: 427).

Performans degerlendirme genel olarak iki temel amaca hizmet eder. Birincisi
yoneticilerin veya ¢alisanlarin terfi edilmesi, iicretlerinin belirlenmesi ve artisi, diger yonetim
kararlarma temel teskil eden bilgilerin akisin1 saglamaktir. Buna gore idari kararlarin bu
sekilde bir degerlendirmeye bagli olarak verilmesi isletmedeki kaynaklarin verimli
kullanimina ve buna bagl olarak da isletmenin gelecekteki performansinin artmasina neden
olacaktir. Performans degerlendirmenin ikinci amaci ise, yapilan performans analizleri
sonucunda personellerin  kendileri igin 6nceden belirlenen standartlara ne Olcude
yaklastiklarma iliskin bilgi saglamaktir. Kisacast Performans degerlendirmedeki amag
calisanlarin iyiden kotiiye veya kotiiden iyiye dogru siralanmasi degil, orgiitsel amacglarin
caligsanlar tarafindan anlasilip anlasilmadiginin ortaya ¢ikartilmasi ve ¢ikan sonug lizerinden

isletmenin gelecekteki hedeflerinin belirlenmesine katki saglamaktir (Yalgin, 1994: 91).

“Performans degerlendirmede ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemleri
bireyler arasi karsilastirmaya dayali, ortak performans standartlarina dayali ve bireysel
performans standartlarina dayali yaklagimlar seklinde ii¢ baslik altinda ele almak miimkiindiir.
Bireyler arasi karsilastirmaya dayali yontemler siralama yontemi ve zorunlu dagitim
yontemleridir. Ortak performans standartlarina dayali yontemler kritik olay degerlendirmesi,
grafik degerleme oOlgekleri ve kontrol listesidir. Bireysel performans standartlarina dayali
yontemler ise dogrudan endeks yontemi, standartlar yontemi, degerleme merkezi ve amaglara

gore yonetim olarak siralanabilir” (Murat ve Bagriagik, 2011:3).
Barutgugil (2002: 182)’e gore performans degerlendirmesinin amaglari sunlardir:

e (alisanlarin yaptiklari isler hakkinda bilgi sahibi olmak,

e Yapilacak islerin daha iyi ve kaliteli olmasi i¢in fikirler gelistirip firsatlar
yaratmak,

e (alisanlarin motivasyonunu ve buna bagli olarak verimliginin artmasini
saglamak,

e Kotli performansi ortaya ¢ikartip bunun nedenlerini ve ¢oziim yollarini
arastirmak,

e Takim c¢aligmalarini arttirmak igin ¢alisanlar arasindaki iliskileri diizenlemek,
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e Personellerin ise odaklanmalarini saglamak,
e Calisan personellerin egitim gereksinimlerini tespit etmek ve uygun egitimi

vermek.

Performans degerlendirmesi pek ¢ok kurum veya kisiler tarafindan yerine getirilen bir
caligmadir. Bu ¢alismay1 kurum yoneticileri ve ¢alisanlari, uzmanlagmis arastirma ve danisma

kurumlar1 ve merkezi yonlendirme kuruluslari yapar (Yenice, 2006: 126).
1.2.2.4. Ucretleme

Ekonomist bir tanima gore ticret, bedensel veya zihinsel emege kars1 6denen bedeldir.
Fakat bu konuya isletme agisindan bakildiginda ise ortaya bir maliyet kavrami c¢ikar
(Sabuncuoglu, 2000:208). Emek faktoriiniin liretim faaliyetlerine katilan toplami isgiicii
olarak adlandirilir. Mal ve hizmet iiretiminde bulunan personelin ortaya koydugu diisiinsel
veya fiziksel ¢abalar iicretle karsilik bulur. Buna gore bir personelin elde ettigi iicret, orgiitsel

cikarlara hizmet etmenin bir karsiligidir.
Orgiitlerde iicretlemenin amaclar1 su sekilde siralanabilir.

o Nitelikli insan giiclinii cezbetmek ve orgiitte kalmasini saglamak,

e Motivasyonu arttirarak, verimliligi maksimum diizeye ¢ikartmak (Benligiray,

2003:1-12).

Ucret diizeyleri, isgiicii talebiyle dogru, isgiicii arziyla ters orantili hareket eder. Bu
duruma gore piyasa ucret dizeyi, isletmenin, piyasadaki rakiplerinin {icret diizeylerine goére
kendi iicret diizeyini belirlemesi yoniinde etkilidir. Isletmeler, piyasadaki iicret diizeyine gdre
iic sekilde karar alirlar. Buna gore ya piyasada iicret lideri olarak diizeyin iistiinde iicret
Oderler, ya piyasa haddine uyarlar ya da piyasa diizeyinden diisiik ticret 6derler (Bingol,
2006:372).

Isletmelerde iicret diizeyleri belirlenirken dikkate alinmasi gereken ilkeler vardir. Bu

ilkeler:

o FEsitlik ve denge ilkesi,
e Butunluk ilkesi,
e Nesnellik ilkesi,

e Terfi ile orantil1 Gicret ilkesi,
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e Aciklik ilkesi (Sabuncuoglu,2000:209).

Bu ilkelerin yani sira isletmelerde iicret diizeyleri belirlenirken su faktorler géz 6niinde

bulundurulur.

e Performans degerlemesi,

e Toplu sozlesme etkisi,

e Ilgili kanunlar,

e Ulke ekonomisi,

e Asgari yasam standardi,

e Piyasa Ucret dengesi (Benligiray, 2003:19).

1.2.2.5. is Degerlemesi

Her yoOnetici isin goreceli degeri isin goriilmesi araciligl ile isletme amaglarina yonelik
yapilan katkiy1 gosterir. Dogal olarak isletme amaglarina en fazla katkiy1 yapan is, diger islere
gore daha 6nemlidir ve daha fazla iicret almaya hak kazanmaktadir. Bu yaklagim esit ise esit
iicret uygulamasimin bir geregidir (Can vd., 2001:214). Sistemsel hazirlik ¢alismasi, islerin
incelenmesi, degerleme sonuclarinin diizenlenmesi is degerleme siirecinin agamalarindandir

(Sabuncuoglu,2000:167-197).

Is degerleme siirecinde kullanilan ydntemler, sayisal ve sayisal olmayan ydntemler
olarak ikiye ayrilmaktadir. Sayisal olan is degerleme yoOntemleri, puanlama ve faktor
karsilagtirmasidir, sayisal olamayan yontemler ise siralama ve siniflama yontemidir (Giiriiz ve
Yaylaci, 2007:233). Sayisal olmayan is degerleme yontemlerinde is bir biitiin olarak ele alinir
ve diger islere gore degeri belirlenir, sayisal yontemlerde ise her is faktorlerine ayrilarak

karsilastirma yapilir (Ozgen vd.,2001:253).
1.2.2.6. Personel Bulma ve Segcme

Planlama sonucunda isletmede ortaya c¢ikan isgoren agigini karsilamak iizere gerekli
bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari arastirma ve isletmeye ¢ekebilmek insan
kaynaklar1 planlamasinin amaglar1 arasinda olan bir faaliyettir. Gerekli ve nitelikli Is gdren
kaynaginin saglanmasi da ¢ok sayida kaynagin ve yontemin kullanilmasimi gerekmektedir

(Yiksel, 2000: 101).
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Organizasyonlardaki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gore degisik nitelik,
yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir. Bu durum ise organizasyonlarda, goriilecek ise uygun
ve nitelikli kisilerin calistiritlmasi zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Personel ile is
arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in hem kisinin yeteneklerinin hem de c¢alisacak
personelin kisilik yapisinin ¢alistigr ise uygunlugu gereklidir. Eger personelin yetenekleri ile
isin gerekleri arasinda bir uyum yoksa kisi igini yeterince verimli diizeyde yerine
getiremeyecektir. Is yiikiinii tasimayan isgdren hem fiziksel, hem de psikolojik olarak yorgun
diisecek, biiylik bir olasilikla da isi yapmaktan kacinacaktir. Aym sekilde, isin gereklerini
yerine getiremeyen bir isgéren c¢alisma arkadaglarimin  da calisma temposunu
etkileyeceginden, beraber calistig1 isgdrenlerin verimlerini ve motivasyonunu olumsuz yonde

etkileyebilecektir (Alpugan, 1987:78).

Adaylar1 arama islemine baglamak, isgoren gliciinii bulma faaliyetinin baslangi¢
noktasimi olusturmaktadir. Isletmenin isgdren ihtiyact organizasyonun iginde bulundugu
kosullardan kaynaklanabilmektedir. Orgiitiin heniiz kurulma asamasinda olmas1 sebebiyle tiim
departmanlarin doldurulmasi, isten ayrilma, yiikselme, transfer, emeklilik veya 6liim gibi
nedenlere bagli olarak bosalan gorevlere personel alinmasi veya teknolojik gelismeler ile
birlikte birtakim yeni gorevlerin olusmasi sonucu pozisyon olusturma ve bu pozisyonlari
doldurmak, isletmenin personel ihtiyact duymasina sebep olabilecek faktorlerdir. Isletmeler
bos pozisyonlara eleman bulma islevlerini i¢ ve dis kaynaklardan yararlanmak suretiyle
gerceklestirirler (Aldemir vd., 2001: 105). Personel secim siirecinde benimsenen ana agamalar

sunlardir (Selamoglu, 2001: 112):

¢ On miilakat bagvuru formu,
e Milakat,

o Testler,

e Referanslar,

e Ozgecmis,

e Saglik ve fiziksel kontrol

e Ilgili ydnetici ile yapilan son miilakat
1.2.2.6.1. i¢ Kaynaklar

Isletmenin ise alma politikasi, bosalan gorev yerlerine isletme iginden personel

saglanmasina oncelik verdiginde, personel kaynaklar1 igletmenin yapisina uygun, iiretimin ya
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da hizmetin gerektirdigi ve personelin istedigi transfer bigimindeki yatay ve dikey
hareketliligi aciklar. Orgiitte belirli donemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler, tasra
orgiitleri (subeler) arasinda yapilan transferler, orgiit i¢i duyurular ve yasalarin el verdigi
ol¢iide gergeklestirilen tekrar ise almalar bu grupta yer alir (Aldemir vd., 2001: 105). Isgiicii
ihtiyacinin giderilmesinde isletmelerin aklina gelen ilk yontem i¢ kaynaklari kullanmanin

baslica faydalari sunlardir (Sabuncuoglu 2000:76) :

e Isletme iginde departmanlar arasi hareketliligin ger¢eklesmesi,

e Isletmenin kendi 6z kaynaklarini kullaniyor olmasi,

e Daha az maliyetli olmasi,

e Farkl yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara terfi i¢in firsat verilmesi,
e Kurumdan disariya beyin gégiiniin oniine gecilmesi,

e Personelin motivasyonunun hizli olmasi sonucu verimliligin artmas.
1.2.2.6.2. D1s Kaynaklar

Isletmelerin bir¢ogu personel bulmada &nceligi i¢c kaynaklara vermesine karsin, tiim
personel gereksiniminin i¢ kaynaklardan saglanamayacagi gercegi dis kaynaklara da sik sik
bagvurmalarini zorunlu hale getirmektedir. Ozellikle terfi yoluyla iist kademedeki bosluklar
doldurulunca alt kademelerdeki bazi birimlerin bosalmasi kaginilmaz olacaktir (Mucuk,

2003:42).

Isgoren ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmasinda dikkat edilmesi gereken en 6nemli
konu; nasil olursa olsun personelin bulunmasi degil uygun adaylarin, kabul edilebilir
yontemlerle saglanmasidir. istenmeyen yontemlerle isgiicii ihtiyacini karsilamanin, kurumun
bir personel kazanmasimi saglamakla birlikte kurum imajin1 zedeleyebilecegi de

unutulmamalidir (Kaynak, 1996:83).

D1s Kaynaklardan personel saglama yollar1 su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu,

2000:79-80):

e Duyurular,

e (C.V gonderme veya dogrudan basvuru,

e Avracilarla basvuru,

e s ve isci bulma kurumu aracihig ile basvuru,

e Insan Kaynaklari damismanlik sirketleri aracilig1 ile basvuru,
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e Egitim kurumlar1 aracilifiyla bagvuru,
e Leasing yontemi,

e Insan kaynaklar1 Internet sitelerinin ilanlar1.
1.2.2.7. is Analizi

Hangi islere eleman alinacagi ve bu islerin gerektirdigi niteliklerin ve &zelliklerin
saptanmasi islemi is analizleri aracilig1yla gerceklestirilmektedir. Is analizi sonucunda bosalan
ya da yeni agilan bir isin tiim nitelik, incelik, ustalik ve calisma kosullar acik¢a belirlenmis
olmaktadir. Dolayisiyla Is Analizi yapilacak isin kendisini inceleyen bir kavram olarak ifade
edilir. Isgiiciiniin boliimlendirilmesini, isin karakteristiklerine iliskin temel is bilgilerini
sunarak, bir isin niteligini, gereklerini ve ¢alisma kosullarini inceleyen kavrama Is Analizi

denir (Sabuncuoglu, 2000:54).

Is analizi, insan kaynaklarmi se¢me, egitme, tazminat, performans degerlendirme ve
ayirt edici kararlar vermek igin gereklidir. Iyi bir is analizi, biitiin bu ihtiyaglara cevap verecek
sekilde yapilmalidir. Ayrica is analizi iletisimi gelistirmeli, degisimi saglamali ve gelismis

insan kaynaklar1 yonetimine katkida bulunan etkili bir siire¢ olmalidir (Giilten, 2007:9).
Saglikli bir is analizinin icermesi gereken bilgiler (Findikg1, 2003:143) ;

e Yapilacak Isin igerigi,

e Uretilen uriin ya da hizmetin tiirii ve nitelikleri,

e Yapilacak isin sorumlulugu, tehlikeleri ve riski,

e Isin yapilabilmesi icin gereken davranislar,

e Personelin isi gergeklestirildigi ortam ve kosullari,
e Isin gerektirdigi bireysel 6zellikler,

e Isin gerektirdigi i¢ ve dis iliskiler,

e Isin yapilacag: sirada ihtiyag duyulan geregler,

e Yapilacak iste kimlere karsi sorumlu olundugu,

e Isin gerceklestirilme siireci,

e Isin gerceklestirilmesi i¢in gerekli yetki.
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1.2.2.7.1. is Analizinin Amaclar

Is Analizi; is dizayny, islerin sayisal dl¢iimiinii yapar ve hareket etiidii, zaman etiidii, is
zenginlestirme, is basitlestirme gibi ydntemleri devreye sokar. Insan kaynaklari agisindan
inceleme konusu yapilan is analizleri ise goriilecek islerle ilgili ayrintili bilgilerin toplanmasi,
isin tanmiminin dogru yapilmasi ve isi yapacak personelin dogru iste ¢alistirilmasi gibi amaclar

guder (Gulten, 2007:10).
Is analizinin amaclar1 su maddeler halinde siralanabilir.

e Is ve calisanlarla ilgili yasal diizenlemelerin yapilmasina veri saglamak,

e Negatif ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,

e Egitim ihtiyacin tespit etmek,

e Ise alimdaki standartlar1 ortaya koymak,

e Gelecekte duyulabilecek personel ihtiyacini ve bu personellerin ihtiyacini

saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak (Tahiroglu,

2002:112).

Yukarida belirlenen amaglara ek olarak is analizinin, is glivenligi ve personel
saghiginin gerceklestirilmesinde ve endiistriyel iligkilerin saglanmasinda kullanilabilecegi de

gozden kagmamalidir (Sabuncuoglu, 2000:55).
1.2.2.8. Endiistri iliskileri ve Sendikal Faaliyetler

Endiistri iligkiler cergevesinde is¢i kesiminin haklarinin korunup gelistirilmesinde
sendikal orgiitler en onemli araglardir (Erdut,2002:24). Orgiitlerde saglik ve giivenlik
politikalar1 olusturulurken 6zellikle toplu is sozlesmesi geregi konuya iliskin uygulamalara
katilimlar1 s6z konusu oldugunda sendikalara da 6nemli gorevler diismektedir. Sendikalar ilk
ortaya ¢iktiklar1 donemlerden bu yana orgiitlerle iligkiler konusunda aktif olmuslar ve ¢aligma
kosullarinin iyilestirilmesi i¢in gerek isverenlere gerekse devlete baski yapmislardir.
Personellerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin korunmasi konusunda yaptiklart miicadeleler
neticesinde, konuyu giindemde tutarak ilgili yasal diizenlemelerin yapilmasini saglamislardir

(Ciftci vd., 2007:256-257).

Sendikalar1 etkileyen ve sendikacilik hareketini farkli bir trende sokan en Onemli
gelisme, isletmelerde hayata gecirilen insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 olmustur

(Toker, 1997:69). Kollektif iligskilere yani sendika-isveren iletisimine alternatif olarak
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getirilen yonetici-¢alisan iligkileri isletmeler bazinda sendikacilik hareketini derinden

etkilemis ve sendikasiz isletme uygulamalarinin artmasina neden olmustur (Toker, 1997:69).

Turkiye sendikaciligin gelisim siirecinde Amerika’nin etkisi altinda kalmistir. Tiirk
sendikal anlayisinin Amerikan sendikal anlayisina benzemesinin en dnemli nedeni bu etkiden
kaynaklanir (Isikli, 1995:272). Insan Kaynaklar1 felsefesinde Amerika’nin etkisinde kalan
Tlrk sendikaciligr oturmamis ve olumsuz yonde etkilenmistir. Buna gore is¢iler kollektif
olarak hareket ederek kendilerini orgiite bagl hissetmistir. Sendikalarin ana amaglarinin is¢i
cikarlarini korumak oldugu goriisiiyle, orgiit ile ayn1 ¢ikarlar1 benimsemis, ayni yolda yiiriiyen
calisanlar igin artik ¢ikar catismasi olmadigindan sendikal faaliyetlere katilmakta bir 6nem
tasimamaktadir. Orgiitle catisan bir sendika iscilerin cikarlariyla da ¢atisacagindan 1990’11
yillardan itibaren “Uzlasmact Sendikacilik” olarak tanimlanan sendikal anlayis
benimsenmeye baslanmistir. Uzlagsmaci sendikacilik anlayisini benimseyen sendikalar insan
kaynaklar1 yonetimi stratejilerini reddetmek yerine bu faaliyetlerin i¢inde yer alma ve yol

gosterici olma yoluna gitmislerdir (Erdut, 2002:24).

Insan kaynaklar1 yonetiminin endiistri iliskileri i¢in 6nemli etkilere sahip oldugu
diisiiniilmekte, bu yeni yaklasimda geleneksel endiistri iliskilerinin motivasyon, is¢i alimi,
egitimi, rekabet ve kalite gibi uzak durdugu unsurlari 6n plana ¢ikardigi belirtilmektedir
(Cetik ve Akkaya, 1999:34).

Sendikalarin Amaclar ve Islevleri

e Sendikalar refah devleti anlayisin1 benimseyen, komiinizm, fasizim, gericilik
ve yoksullukla savasi ilk amag edinen bask1 gruplaridir,

e Iscileri cesitli is kollar1 altinda birlestirip tek bir amag altinda toplayan &rgiitsel
bir harekettir,

e Milli gelirin artisin1 hedefleyerek, isgorenin bu artistan hakkina diisen payini
savunmayi hedefleyen bir bilingtir,

e Iscilerin, 6liim, sakatlik, issizlik ve hastalik gibi korkularin1 ortadan kaldirip,
isgorenleri gelecege giivenle bakmay1 saglayan bir kurulustur,

e Isgdrenin toplum igerisinde degerini yiikseltmeyi amaglar,

e Isgoren lehine kanunlar ¢tkmasim saglayan ve takip eden kisaca isgdren ile is
veren arasinda uzlagmaci bir tutum izleyerek toplumsal ¢ikarlara hizmet eden

ve koprii gorevi goren kuruluslardir (Sabuncuoglu, 2000:250-251).
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1.2.2.9. is Giivenligi ve Isgoren Saghg

Ekonomik gelismislik ve refahin ilk adimi sanayilesme, ikinci adimi ise bu siirecin
yarattig1 sosyal ve digsal sorunlarin azaltilmasi lizerinedir. Bu anlamda is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin ortaya ¢ikarttigi sosyoekonomik kayiplarin azaltilmasi gelismigligin bir

gostergesidir (Yilmaz, 2009:131).

Isgoren saghg ve is giivenligi hem isgdrenler hem de isverenler agisindan dnemli bir
yere sahiptir. Isgorenin endiistrilesmenin yol agtig1 tehlikelerden, yasamina, viicuduna ve
sagligina yonelik tehditlerden ve zararlardan korunmasi gere8i ortaya ¢ikmustir. Ciinkii is
kazas1 ve meslek hastaliklar1 igsgoreni gelirinden yoksun birakma tehtidi yaninda onun
licretinde bir azalmaya ya da issiz kalmasina neden olabilir. Is kazasi veya meslek hastalig
sonucu isgorenin sakat kalmasi veya hayatin1 kaybetmesi durumunda ailesi de maddi ve
manevi kayiplara ugrayacaktir. Diger taraftan ¢agdas toplumda bir igsverenden iggorenin saglik
ve giivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullar1 saglamasi beklenir. Bu beklenti, hem
isverenin isgorenlere karst yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de
verimliligi arttirma amacindan kaynaklanir. Isgdrenin saglik ve giivenliginin korunmasi
eylemi, onlar1 digsal kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb.
gibi tehlikelerden koruyan bir ¢calisma ortami yaratmayi igerir (Bing6l, 2006:528-530). Sosyal
ve ekonomik sorunlara yol agan is kazas1 ve meslek hastaliklarini 6nleme yolunda ¢aba sarf
etmek, hem devlet hem de &rgiitler icin zorunluluk halini almistir. Is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 sonucu olusan kayiplar orgiitlerin karlihgini etkilemesi yaninda; is¢i saghg ve
giivenligi caligmalar1 orgiitler icin verimlilik ve kalite unsuru olarak 6n plana ¢ikmakta,

orgiitlerin uluslararasi piyasalarda rekabet edebilirligini arttirmaktadir (Yilmaz, 2010:131).

Is kazas1 ve meslek hastaliklari, érgiite olan maliyeti agisindan drgiitiin verimlilik ve
karlihgin etkileyen en &nemli unsurlardan biridir. Is kazalar1 sonucu isgdrenlerin moral
bozuklugu ve c¢alisma arzusundaki azalma iiretimde niteliksel ve niceliksel noksanliklara
neden olmaktadir. Yine is kazasina ugrayan personelin yerine yenisinin bulunup
yerlestirilmesi ve gerekli niteliklerin kazandirilmasi orgiitlere ek maliyetler getirmektedir

(Bayir ve Ergiil, 2006:42-43).
1.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Genel Cercevesi

Endiistri iliskilerinde insan faktoriinii 6n plana g¢ikaran bir uygulama olarak insan

kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin sahip oldugu insan kaynaginin isletmeye, g¢evreye ve
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topluma faydali olacak sekilde yonetilmesi faaliyetlerinin biitiiniinii ifade etmektedir. Insan
kaynaklarinin temel amaci, isletmenin amaglari1 dogrultusunda ¢alisanin verimliligini artirmak

ve bireysel ihtiyaglar1 goz oniinde bulundurarak calisanin ihtiyaglarini karsilamaktir (Filizoz,

2003: 162).

Modern isletmelerin hemen hepsinde 6rgiitlenmis olan IKY departmani, gérevleri
geregi Orgiit igindeki biitiin birimlerle ¢esitli diizeylerde siiren bir iligki igerisindedir. Bu
yoniiyle IKY departmani isletme igindeki iletisim sihirbaz1 gibidir (Aksit, 6). 1KY
departmani, isletme i¢in en dogru insan kaynagi ihtiyacinin tespit edilmesinin yaninda bu
kaynagi bulmak ve ise yerlestirerek ise adaptasyonunu saglamakla gorevlidir. Ayrica Orgiit
kiiltiiriiniin benimsenmesi igin Orgiitsel sosyallesme faaliyetlerini yiiriitiirken ¢alisanlarin
ortak davranig kaliplarin1 6grenmesini saglama gorevini de tistlenmektedir (Calik, 2006: 4).
Bu yéniiyle IKY departmam, calisanlar arasi uyum, sosyallesme, ¢alisanlarin isletmeye

uyumu ve igletmeyi kabullenmesi gibi bir ¢ok fonksiyonu iistlenmektedir.

Isletmelerdeki insan faktdriiniin isletmenin varligim siirdiirebilmesi i¢in hayati bir
oneminin oldugunu ortaya koyan carpict orneklere rastlamak miimkiindiir. Handy (2002:
162’den aktaran Filiz6z, 2003: 167-168)’nin bu konuda verdigi 6érnekler, bir igletme i¢in insan
faktdriiniin ne kadar hayati olabilecegini ortaya koymasi bakimindan énemlidir. ilk &rnek
Marconi sirketi ile ilgilidir. Marconi sirketi, teknoloji temelli biiyiik yatirimlar yapabilmek
icin insan kaynaklarinda azaltmaya gitmis ve sonunda batmistir. ABD’li dev sirketlerden
Enron ise ¢ok biiylik bir organizasyon olmasina karsin kiiciik birimlerin faaliyetlerini kontrol
etmekte zorlanmis ve basit hatalar yiiziinden batmistir. Benzer sekilde Ingiltere nin en biiyiik
bankalarindan birisi olan Barings Bank, Singapur’daki bir calisaninin basit bir hatasinin
zincirleme etkileri yiiziinden batmistir. Fiziksel sermayenin eskisi gibi 6nemli olmadigini
diisinen Handy bu konuda Bill Gates’in sirketi Microsoft’u Ornek vermektedir. Gates,
sirketinin degerinin % 90’min fiziksel varliklar degil c¢alisanlar derken Handy’i
dogrulamaktadir. Bu konuda Goodnight (2002: 141°den aktaran Filizoz, 2003: 168) da Handy
gibi diistinmekte ve bir isletmedeki varliklarin % 90°1 fiziksel varliklar degil insan giicii
sermayesidir demektedir. Ayrica Goodnight, bir isletmenin en 6nemli gorevinin aksam is
sonrasi evine giden insanin ertesi giin ise tekrar gelmesini saglamak oldugunu dile

getirmektedir.

Insan kaynaklari planlamas1 ve ise alim ydnetimi faaliyetleri kapsaminda bazi

hususlara dikkat etmek gerekmektedir. Bu baglamda adaylarin objektif kriterlerle
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belirlenmesi, kurum kiiltiirline uygun c¢alisanlarin kurumlara kazandirilmasi, is analizi ve
gorev tanimlariin gerektigi sekilde yapilmasi, insan kaynaklari ihtiyacinin belirli periyotlarla
giincellenmesi, ise alimda uygulanan siav sisteminin gerektigi sekilde yeniden diizenlenmesi,
ise alimda IK'Y uzmanlarinin gorev almasi, ise alimlarda kamu kurumlar arasinda bir rekabet
olusturulmasi gibi hususlara 6zen gosterilmeli, ise alim ve ise yerlestirmede modern insan

kaynaklar1 yonetimi ilkelerine uygun hareket edilmelidir (Aky(z, 2001:107; Aktan:1997:265).
1.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Déniisiim

Kiiresel rekabetin artmasi ile birlikte isletmeler bircok strateji gelistirmektedir.
Kaliteyi artirmak, patentler, teknolojiyi artirmak, maliyet diisiiriicii yontemler gelistirmek
bunlardan bazilaridir. Ancak bu yontemlerin hepsi kisa siirede taklit edilebilen yontemler
oldugu i¢in kisa silirede rekabet iistiinliigiinii saglamadaki islevini kaybetmektedir. Geriye
taklit edilemeyen bir rekabet faktorii olarak eldeki insan kaynagi kalmaktadir. Insan
kaynaginin bu taklit edilemez rekabet avantaji dolayisiyla son yillarda insan kaynagina bakis

acis1 degismis ve yapilan yatirimlar artmistir (Ulas, 2002: 43).

Kiiresellesme olgusu ile paralel bir sekilde gelisen rekabet, igletmelerin ayakta
kalmasinin kosullarinda 6nemli degisikliklere yol agmistir. Ciinkii kiiresellesmenin getirdigi
yeni toplumsal ve ekonomik diizende bilgi ve teknolojiye sahip olmak rekabetin en 6nemli
unsurlarindan birisi haline gelmistir. Bilginin temel belirleyici oldugu bu kosullarda
isletmelerde ve kurumlarda yeterli insan kaynagina sahip olmak hayatta kalabilmenin temel
dayanaklarindan birisi haline gelmistir. Bu doniisiimiin gerceklestigi yapisal ortamda bir
yandan bireylerin bilgi ve donanim kapasitesi degismekte diger yandan isletmelerin ve
kurumlarin sahip olduklar1 insan kaynagina yaklasimlari degisim gostermektedir (Demirtas,

2013: 262).

Son yillarda organizasyonlar i¢inde ©Onemli bir kaynak olan insan unsurunun
organizasyondaki yeri, rolii ve etki alanlar1 gesitli sekillerde tartisma konusu olmakta ve insan
kaynaklarina bakista 6nemli degisiklikler olmaktadir. Bu degisimleri getiren tartigmalar ¢esitli

model 6nerileri ¢ergevesinde yapilmaktadir (Kose, 2010:59).

Kiiresellesme ile birlikte ulusal smirlarin eski direncini kaybetmesi sirketlerin
uluslararasilagmasini artirmistir. Bu da gegmiste ulusal diizeyde gergeklesen insan kaynaklari

yonetimi faaliyetlerinin artik uluslararasi boyutlar1 da icermesine neden olmustur. Artik pek
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cok sirketin yerlesik iilkenin disinda bir ¢cok baska iilkede subesi ve ¢alisan1 vardir ve bu genis

organizasyonda insan kaynaklarina yonelik faaliyetler uluslar aras1 diizeyde yiiriitilmektedir

(Filiz6z, 2003: 164-165).
1.2.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Déniisiimiin Gereklilikleri

Sanayi toplumuna 6zgii olarak ortaya c¢ikan ve gelisen insan kaynaklar1 anlayislari,
sanayi Otesi topluma gegisle birlikte yerini yeni anlayislara birakmaya baglamistir. Gegmiste
caligsanlara kars1 kuskuyla yaklasilirken yeni donemde ¢alisanlar insan kaynaklari anlayisinin
merkezine yerlesmistir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2008: 287-288). Calisanlarin
niteliklerinin yiikselmesi ve Ozelliklerinin gecmise gore farklilik gdstermesi yeni dénemde
caligsanlara karsi olan bakis acisini degistirmistir. Ciinkii yeni donemin ¢alisanlarinda egitim,
yetismislik, bilgi sahipligi, daha bilingli hareket etme gibi 6zellikler 6ne ¢ikmistir (Aksit,
2002: 1).

Personel yonetimi anlayisindan IKY anlayisina gegisi hizlandiran temel faktor,
diinya genelinde yaygin bir uygulama alani bulmus olan neoliberal politikalardir. Her ikisinin
de ana fonksiyonuna bakildigi zaman her ikisi de ayni islevi yerine getirmektedir. Fakat
personel ydnetimi birimi tepe yonetiminin direktifi dogrultusunda mevzuati uygularken iKY
birimi ise insan odakli ve dinamik bir birim olarak faaliyet gosterir. Ayni1 zamanda yonetim
sistemi icerisinde personel ydnetim biriminin pozisyonuna gore daha iistte yer alir. Bu
bakimdan IKY nin personel yénetimine gore orgiit iginde daha iistte bir konumda yer aldigin

soylemek miimkiindiir (Koroglu, 2010: 146).

Ik ortaya ¢iktign donemlerde personel ydnetimi, calisanlarin 6zliik isleri ile sinirh
islevleri olan bir alan iken zaman igerisindeki gelismelerle birlikte daha kapsamli bir igletme
faaliyeti halini almistir. Baslangicta ¢aligsanlar bir maliyet unsuru olarak goriiliirken zaman
icerisinde calisanlar (ve calisanlarin sahip oldugu bilgi ve beceriler), isletmeler i¢in bir
rekabet kaynagi olarak goriilmeye baslanmistir. Hatta bu anlayis son yillarda daha ileri bir
seviyeye ulagmis ve insan faktoriiniin bir destek unsuru olmanin 6tesinde stratejik 6nemi olan
bir faktor oldugu kabul edilir olmustur. Bu anlayis degisikligi ile birlikte ¢alisanlar, isletme
stratejilerinin bir parcgasi haline gelmis ve son yillarin insan kaynaklar1 yaklagimlarindan olan
stratejik insan kaynaklari ydnetimi anlayisi dogmustur (Akgeyik, 2007: 77-78; Unnii ve
Kecgecioglu, 2009: 1184-1185). Rekabet stratejileri agisindan insan faktoriiniin dneminin

artmasi ve oOrgiitsel stratejiler acisindan taklit edilemez bir kaynak olan insan 6gesinin fark
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yaratan bir unsur haline gelmesi orgiitlerin geleneksel IKY anlayisindan SIKY’ye gegisini

hizlandirmistir (Benli ve Sahin, 2004: 113).

IKY anlayisinin daha ileri bir asamas1 olarak kabul edilen stratejik insan kaynaklar
yonetimi(SIKY) yaklagimi, insan kaynagimi deger yaratan, Ozel, nadir ve benzersiz,
yetenekleri taklit edilemez bir kaynak olarak kabul etmektedir (Demirtas, 2013: 264). SIKY,
ii¢ temel varsayima dayanmaktadir. Bu varsayimlar1 asagidaki gibi siralamak muamkindir
(Akdemir, 2005:436);

e Insan kaynaklari, firmalar aras1 rekabet {istiinliigiinii yaratan kaynaklardan birisidir.

e Organizasyonun belirledigi stratejiler, insan kaynaklar1 yonetiminin temel
belirleyicisidir.

e Birey (calisanlar), orgiit sisteminin i¢sel bir parcasidir ve davraniglarinin kontrol

edilmesi mimkinddr.
1.3. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis

Gecmiste personel yonetimi olarak kullanmis oldugumuz kavram, simdilerde daha
modern bir anlayisla insan kaynaklari yonetimi olarak adlandirilmaktadir (Karabulut,
1999:16). Personel Yonetimi kavrami 1980°1i yillarin ardindan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
olarak adlandirilmaya baslanmis ve bununla birlikte kabuk degistirmistir. Personel Y6netimi
Isletme cikarlarini gdzeten veya is giicii verimliligini ilke edinen bir uygulama olarak islevini
gerceklestirirken, Insan Kaynaklari Y&netimi isgiicii verimliliginin yaninda bir i¢ miisteri
olarak tanimlanan ¢alisan insanin memnuniyetini de esas almistir (Sabuncuoglu, 2000:7).
Klasik yonetim anlayisinin bilimsel ve teknolojik gelismeler neticesinde degisime
ugramasiyla Insan Kaynaklar1 yonetimi ortaya ¢ikmis, Personel Y&netimi anlayisi adeta bir
evrim gecirmistir. Personel yoOnetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gegis ve insan
kaynaklar1 ydnetiminin bugiinkii anlayigla gelisebilmesi uzun bir dénemde, c¢esitli

asamalardan gegtikten sonra miimkiin olabilmistir (Dogan ve Demiral, 2008:147).
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1.3.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegisi Gerekli Kilan

Nedenler

Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine gegis siirecini hizlandiran ¢ok
sayida etken vardir. Bu durumu tarihsel olarak inceledigimiz zaman, personel
maliyetlerindeki meydana gelen degismeler, verimliligin O6nem kazanmasi, iiretim
tekniklerindeki degisim(sanayilesme), c¢alisan personeli olumsuz yonde etkileyen is tatmini

saglayamama gibi unsurlarla karsilagiriz (Kaynak ve digerleri, 1998: 16-18).

Daha farkli bir bakis agisina gore Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari
Yonetimine gegisi gerektiren nedenler kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan ekonomik,

teknolojik, yonetsel, politik ve sosyo-kiiltiirel gelismelerdir.

Ekonomik Gelismeler: Kiiresellesme sonucunda rekabet daha farkli bir boyut
kazanmis ve hizlanmistir. Bu nedenle isletmeler bu rekabet ortami igerisinde birer oyuncu
olarak kalmis, verimlilik ve kalite gibi unsurlar rekabet unsuruna dayali olarak 6n plana
cikmistir. Dogru personeli dogru yerde istihdam etmek, performans degerlendirme sistemleri,
kariyer planlamasi, ¢alisanin isletmeye ve kendi hedeflerini gergeklestirmesine olan inancinin
artmasi, kalite agisindan hizli ilerlemeler saglamis ve buna baglh olarak iiretim maliyetleri de

yiikselmistir (Yavuz, 2000:229).

Teknolojik Gelismeler: Uretim ve istihdam iliskisi, hizl1 gelisen teknoloji karsisinda
biiyiik ol¢iide degismistir. Teknolojik gelismelerin yeni yeni yasanmaya baslandigi donemde
bilgi ve beceri sahibi olmak basarili sayllmaya yeterli bir 6l¢iit sayilirken, glinimiizde bu iki
olgiit onemli olmakla birlikte basarili sayilmaya yeterli degildir. Cilinkii teknolojik gelismeler

nitelikli insan giiciine olan ihtiyaci azimsanamayacak 6l¢iide arttirmistir (Torba, 2000: 58).

Sosyo-Kiiltiirel Gelismeler: 20. yy sosyal yonden biiylik degisimlerin yasandigi,
kiiresellesmenin her olguyu hizla etkisi altina aldig1 bir donemdir. Degisen toplum yapis1 ve
buna bagl olarak degisen deger yargilar1 toplumda beklentileri degistirmistir. Is diinyasinda
kendini gosteren siniflar arasi gecis, bu donemde daha belirgin bir hal almistir. Calisan kesim
icerisinde otoriteyi kesin ve kayitsiz kabul ederek, azla yetinmeyi bilen toplum, yerini azla
yetinmeyen, kendine zaman ayiran, gerektiginde sorgulayan bir yapiya doniismiistiir (Torba,

2000: 59).
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Yonetsel Gelismeler: Rekabet stratejileri ve teknolojik gelismeler kaliteyi 6n plana
cikarmis, bu gelismeler karsisinda da orgiitler mevcut yapilarini tekrardan gozden gecirmek
durumunda kalmigtir. Orta kademe yoOnetimlerin ortadan kaldirilmasi, esnek c¢aligma
gruplarinin olusmasi, isletme icerisinde bazi birimlerin iptal edilmesi veya yeni birimler

kurulmasi Yo6netsel Gelismeler olarak ortaya ¢ikmustir (Torba, 2000: 60).

1.3.2. Giiniimiiz insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Personel Yonetiminden

Farklan

Gilinlimiizde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi ile ge¢miste ki personel yonetimi
anlayis1 arasinda onemli farklar goriiliir. Ister gecmisteki dzel sektdr uygulamalarr olsun
isterse glinimiizdeki kamu yonetimi sisteminde hala gecerliligini koruyan uygulamalar
acisindan olsun personel yonetimi insan giiclinii esas alan bir yaklagimdir. Bu bakimdan insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminden farklilagir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi,
calisan1 bir kaynak olarak degerlendirmekte ve isletmenin tamaminda s6z konusu olan insan
kaynagi gereksinimi ile ilgili bir anlayistir. Bu 6zelliginden dolayi insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiitiin biitiinii i¢inde bir yardimci organ degil, orgiit i¢cinde merkezi konumu olan bir

yonetim organidir (Kara, 2010: 28).

Klasik personel yonetiminde basari, dnceden belirlenmis politikalarin uygulanmasi ve
gerceklesmesi ile ilgili iken insan kaynaklari yonetiminde ise basari, Orgiitsel amaglarin
gerceklesme diizeyi ile ilgili bir durumdur. Ote yandan personel ydnetimi orgiitteki
calisanlarla (yani astlarla) ilgili bir yonetim anlayisi iken insan kaynaklar1 yonetimi ise en alt
kademeden en tepedeki yoneticiye kadar orgutteki herkesle ilgili bir yonetim faaliyetidir
(Can, Akgiiner ve Kavuncubasi, 2001: 26).

Genel hatlartyla klasik personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin farklarini

(Kara, 2010: 27) asagidaki tabloda birlestirerek aktarmigtir.



Tablo 1. Klasik Personel Yénetimi ile Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Farklar:

Personel YoOnetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Is Odaklidir

Insan Odaklidir

Operasyonel Faaliyetlere Odaklanir

Danismanlik Hizmeti Verir

Statik Bir Yapis1 Vardir

Dinamik Bir Yapiya Sahiptir

Insan1 Bir Maliyet Unsuru Olarak Ele
Alir

Insan Kaynag Isletme I¢in Onemli Bir
Girdi Olarak Kabul Edilir

Normlar/Kurallar Esastir

Misyon Ve Orgiitsel Degerler Esastir

Klasik Yonetim Anlayis1t Hakimdir

Toplam Kalite Yonetimi Esastir

Insan, iste ¢alisan birisidir

Insan, isi yonlendirendir

Orgiit i¢i planlama esas1 vardir

Stratejik planlama hakimdir

27

Kaynak: Kara, 2010: 27°den yararlanilarak hazirlanmistir.

Tablo 1°den de anlagilacag: gibi personel yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetime gegiste,
odak noktasindan, calisma sekli, insana bakis agisi, isle insan uyumunu iyilestirme anlaminda

Onemli farkliliklar s6z konusudur.

1.3.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Secimini Etkileyen Faktorler

Isletmelerde personel secimini gerceklestirecek personelin bu konuda uzman veya
konuyla ilgili egitim almis olmasi gerekli ve dnemlidir. Bu 6neme bagli olarak Personel
se¢imini etkileyen faktorler; isletmenin tiirii, yasal diizenlemeler, orglitsel hiyerarsi, karar

alma hizi, aday havuzu seklinde siralanabilir (Bingol, 2003: 165-166).

Isletmenin Tiirii: Bir isletmenin o6zel sektor veya devlet kurulusu olmasi personel
seciminin yapilmasi asama ve yontemleri arasinda farklilik gostermektedir. Kamu sektoriinde
personel se¢imi belirli prosediirler dogrultusunda, genel sinavlar aracilifiyla yapilirken, 6zel
sektorde personel ihtiyacinin dogmasi durumunda isletme yonetimi karari ile insan kaynaklari

birimi tarafindan personel alim1 ve se¢imine gidilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:33).

Yasal Duzenlemeler: Insan kaynaklar1 boliimiiniin gerekli fonksiyonlarini
yiiritmesindeki en Onemli nokta, yasal diizenlemelerin getirmis oldugu siirlamalardir.

Isletmelerin biinyelerinde, yasal olarak belirlenmis oranda engelli ya da hiikiimlii personel
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calistirmasina yonelik kanunlar bulunmaktadir. Ayni zamanda personel sec¢im siirecinde
yapilan gorlisme veya sinavlarda etik dis1 sorularin sorulmamasina yonelik bazi diizenlemeler

bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:33).

Orgiitsel Hiyerarsi: Isletmenin personel alimi yapacag1 pozisyonun iist diizey yonetim
kadrosu olmasi, se¢im asamalarin ve kullanilacak yontemlerin farkli uygulanmasini
gerektirmektedir. Isletmede c¢alisacak normal diizeydeki personel ile iist diizey yonetici

arasinda, bilgi, donanim, egitim 6zellikleri ayn1 olmayacaktir (Sabuncuoglu, 2000:34).

Karar Alma Hizi: Isletmede belirli nedenler personel ihtiyacinin dogmasi durumunda,
isletme faaliyetlerinde ve verimlilikte herhangi bir aksama yaganmamasi adina personel alim
kararinin hemen alinabilmesi ve se¢im islevinin hizli bir sekilde yuritulmesi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2000:35).

Aday Havuzu: Aday veri tabaninda agik pozisyon igin basvuran aday sayisinin fazla

olmasi, aranilan nitelikte personele ulasmada etkili olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:35).
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IKiINCi BOLUM

KAMU YONETIMI SISTEMI, YAPISI VE PERSONEL YONETIMININ
DONUSUMU

2.1. Kamu Yo6netimi Sistemi

Klasik bir devlet yapisinda biitlin giic ve yetki merkezi bir konumda olan devletin
elinde toplanmistir. Ancak bagkentte konumlanmis olan devletin iilkenin her yerine aym
yeterlilikte hizmet gotiirmesi miimkiin olmadigi i¢in merkezin disindaki yerlerde yetki
genisligi prensibi ile hizmet sunulmaya ¢alisilmistir (Onar, 1966: 5). Yetki genisligi, merkezin
bir gorevlisinin merkezin disindaki yerde genisletilmis yetkilerle yerel ihtiyaglar1 karsilamak
icin faaliyet gostermesi durumunu ifade eder. Bakanlarin valilere il yonetiminde vermis
oldugu ayricalikli yetkiler bunun bir 6rnegidir (Onar, 1960:597). Ancak bu da yerelde ortaya
¢ikan ihtiya¢ ve sorunlari ¢dziime kavusturmaya yetmedigi icin zamanla yerinden yonetim
ilkesi bir ¢oziim olarak kabul gormiistiir. Yerinden yonetim ilkesi, merkezin sahip oldugu
yetkilerin bir kismimin kendine 06zgi tiizel kisilikleri olan kurumlara devredilmesi ile
gerceklestirilen yonetimdir (Kosecik ve Ozgir, 2005:4). Bu kurumlar belli bir bagimsizliga
sahiptir ancak faaliyetleri konusunda denetime de tabidirler. Yerinden yonetim kuruluslari
hizmet bakimindan yerinden yonetim kuruluslari ve yer bakimindan yerinden yoOnetim
kuruluslan olarak ikiye ayrilir (Onar, 1966: 5). Tiirk kamu yonetimi yapist ikili bir yapiya
sahiptir. Bir yandan merkezi bir yonetim teskilati varken diger yandan merkezi idarenin
vesayet denetimi altinda faaliyet gosteren ancak belirli dlgiilerde 6zerk nitelikli yerel yonetim

yapist vardir (Giines, 2013: 23).
2.1.1. Merkezi idare

Merkezi idare, Uniter devlet yapisinin bir zorunlu bir sonucu olarak devlet tiizel
kisiligini temsil etmektedir ve kendi i¢inde ikili bir yapidadir. Bu yapinin birinci bileseni
baskentte orgiitlenmis olan baskent teskilati iken ikinci bileseni ise iller, ilgeler ve bucaklar
yer almaktadir (Giines, 2013: 23).

Baskent teskilat1 basta Cumhurbagkanligi olmak iizere Bagbakanlik, Bakanliklar ve
yardimer teskilatlardan olusmaktadir. Devlet tlizel kisiliginin baskent disinda kalan ve tasra
olarak adlandirilan yerlerdeki uzantist ise Tagra Teskilati olarak adlandirilir ve il yonetimi,

ilce yonetimi ve bucak yonetiminden olusur (Giines, 2013: 23).
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Tirk kamu yonetim yapisinda merkezi idarenin yaninda ayrica yerel yonetimler
olarak adlandirilan yonetsel bir yap1 daha vardir. Mahalli idareler olarak da ifade edilen yerel
yonetimler kendi icerisinde yer bakimindan yerel yonetimler ve hizmet bakimindan yerel
yonetimler olmak {tizere ikiye ayrilir. Cografi gereklilik dolayisiyla ortaya ¢ikan yer
bakimindan yerel yonetimler; il 6zel idareleri, belediyeler ve kdyler seklinde iige ayrilir.
Hizmet bakimindan yerinden yonetim kuruluslart ise hizmetin tiiriine gore Tiirkiye Rayo ve
Televizyonlar: (TRT), Kamu iktisadi Tesebbiisleri (KIT), Tiirkiye Bilimsel ve Teknik
Arastirmalar Kurumu (TUBITAK), Emekli Sandigi gibi ¢ok sayida hizmet kurum ve
kurulusundan olusur (Giines, 2013: 23).

2.1.2. Yerel idare

Yerel yonetimler, merkezi idareden farkli olarak halkin yOnetimine daha fazla
katildig1 ve bu yoniiyle demokratik degerlerin daha yaygin olarak isledigi 6zerk yonetim
yapilaridir. Yerel yonetimler, verdikleri hizmetler bakimindan insan yasamini dogrudan
etkileyen ve halkin merkezi idareye nazaran daha yakin olarak konumlanabildikleri yonetim

birimleridir (Gller, 2000:14).

Ergun (2004: 485), yerel yonetimleri yetkisi belli bir cografi yer ve belli bir hizmetle
sinirli olarak faaliyet gosteren, genel karar organlar1 halkin oylariyla olusturulan idareler ve
bunlarin kurduklar1 birlikler olarak tanimlamaktadir. Bu tanim yerel yonetimleri yerel
yonetimleri bir cografi alan ile sinirli idareler ve bir hizmete 6zgii olarak olusturulmus idareler

olarak ikiye ayirmaktadir.

Yerel yonetimler her ne kadar bir cografi alan ya da hizmete 6zgli olarak
olusturulmus 6zerk idareler olsa da merkezi idarenin vesayet denetimi ile faaliyet gosterirler

(Giines, 2013: 24).

Tiirkiye’de yerel yonetimlerin gordiikleri hizmetleri 19. Yiizyilin ortalarina kadar
basta kadi olmak tlizere lonca teskilati, vakiflar, hayir kurumlari gibi ¢esitli teskilatlar
yiiriitmiistiir. Ancak Kirim Savas1 yillarina denk gelen dénemde basta Istanbul olmak iizere
bir ¢ok sehirde verilen hizmetler aksamaya baslamis ve yeni bir teskilatlanmaya gitmek bir
zorunluluk halini almistir. Bunun yaninda ayn1 dénemde basta gayr-1 Miislim vatandaglarla
yonelik talepler olmak iizere bir ¢ok konuda dig baskilarin ortaya c¢ikmasi bu siireci

hizlandirmustir (Berk, 2003: 49-50; Ortayli, 2007: 306-436).
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Ancak hemen belirtmek gerekir ki Tiirkiye’de yerel yonetimlerin ortaya ciktigi
donemde bu kurumlara bagimsiz bir kurulus olarak bakilmamis, merkezi idarenin tasradaki
bir uzantisi olarak goriilmiistiir. Bu anlamiyla yerel yonetimler, merkezin tasradaki otoritesini
pekistiren ve bunu iilke genelinde yayginlastiran, yerel diizeyde gelirleri toplayip merkezi

idareye yardimei olan kuruluslar olarak ele alinmistir (Ozdenkos, 1999:78).

Tiirkiye’de glinimiizdeki anlamiyla yerel yOnetimlerin ortaya ¢ikisi batidakinden
farkli nedenlere dayanmaktadir. Bir yandan o giliniin kosullarinda ortaya c¢ikan yerel
ihtiyaclarin merkezi idarenin yeni bir uzantis1 ile giderilmek istenmesi diger yandan dis
baskilarin iceride bir karsiligi olarak yerel ydnetim yapilar1 olusturulmustur. Zaten
olusturulmaya c¢aligilan yerel yonetim yapist da batidan ithal kurumlar seklindedir. Bu
yoniiyle Tiirkiye’de yerel yonetimlerin ortaya c¢ikmasi dogal degil yapay bir siirecin

sonucudur (Okmen, 2003: 121).

Yerel yoOnetimler, sahip olduklar1 tlizel kisilik geregi merkezi idarenin mali
katkilarinin disinda kendilerine 6zel biitgelere sahiptir. Bunun yaninda tiizel kisilik olmanin
bir sonucu olarak kendilerine 6zgii yapilar1 vardir ve bu yapiy1 ve isleyisi diizenleme yetkisine

sahiptir (Giines, 2013: 23).

Devletin temel amaci, egemenlik sahasindaki vatandaslarimin ihtiyaglarini
karsilamaktir. Bir devletin egemenlik sahasinda irili ufakli pek ¢ok yerlesim yeri mevcuttur ve
buralardaki ihtiyaclarin dnemli bir kismi devletin merkezi idare olarak tanimlanan teskilati
tarafindan karsilanir. Ancak merkezi teskilatin her yerde aymi etkinlikte ve verimlilikte
faaliyet gostermesi miimkiin degildir. Demokrasi anlayisinin da etkisiyle yerel topluluklarin
ihtiyaglarim1 karsilamak igin cesitli yerel yonetim organlari olusturulmus ve bir takim
hizmetlerin sunulmasi1 gérevi bu organlara verilmistir. Yerel yonetimler, bazi hizmetlerin
sunumunda merkezi idareye gore daha rasyonel sonuclar Gretebilmekte ve topluma hizmet
sunumunda daha etkili olabilmektedir. Yerel yonetimlere bu Ustiinliigii saglayan temel faktor,
ortak ihtiyaglarin dogdugu yerde orgiitlenmis olmasi ve hizmetin sunumunda halka daha

yakin olmasidir (Okmen, 2003: 119-120).
2.1.3. 11 Ozel idaresi

11 6zel idareleri Tiirk kamu y&netim sistemine ilk olarak Fransiz modeli esas alinarak

1864’te kurulan Tuna Vilayeti Vilayet Umum Meclisi’dir. ilk ortaya ¢iktign yillardan
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glinlimiize cesitli yapisal degisiklikler gegiren il 6zel idareleri glintimiizde il genel meclisi, il
enciimeni ve vali olmak iizere ii¢ temel organdan olusmaktadir. 11 &zel idaresinin bu ¢alismayi
ilgilendiren temel boyutu mevcut insan kaynaklar1 yapisidir. il 6zel idaresinin bag: validir ve
merkezi idare tarafindan atanir. Diger ¢alisanlar ise vali tarafindan atanir. Atanacak personelin
nitelikleri merkezi idare tarafindan belirlenmektedir. Il 6zel idareleri daimi kadrolu ya da
sozlesmeli personel calistirabilmektedir (Parlak ve Sobaci, 2005: 79). Personel yapisi ve
personelin tasimast gereken 6zelliklerle ilgili merkezi idarenin etkisi agisindan bakildiginda il
Ozel idaresinin 6nemli 6l¢iide merkezi idareye tabi oldugunu séylemek miimkiindiir. Ciinkii
idarenin basi olan valinin merkezi idare tarafindan atanmasinin yaninda il 6zel idaresinde
caligtirilabilecek personel sayist ve personelin nitelikleri merkezden tayin edilmektedir
(Eryilmaz, 2004:135).

2.1.4. Biiyiiksehir Belediyesi

1983’te ¢ikarilan 5030 sayili Biiyliksehir Belediye Yasasi’ni kaldiran 6360 sayili
yeni Biiyiiksehir Belediye Kanununa gore biiyiiksehir belediyeleri, sinirlart ilin miilki sinirlar
ile Ortligen bir yonetim birimidir. Biiyliksehir belediyeleri, sinirlart i¢indeki ilge belediyeleri
arasinda koordinasyonu saglama gorevini de yerine getirmektedir. Biiyiiksehir belediyelerinin
mali 0zerkligi olup kanunlarla verilen gorevleri yerine getirir ve bu idari birimlerin karar
organlar1 segmenler tarafindan olusturulur. Biiyliksehir belediyelerinin baslica gorevleri; su,
kanalizasyon sebekelerini olusturmak, toplu tagima hizmeti vermek, ¢evre sagligi, ana yol ve
caddelerin yapimi hizmetlerini yerine getirmek, ruhsat islemlerine bakmak, sosyal ve kultirel
hizmetleri yerine getirmek olarak siralanabilir (Can, 2013:1).

2.2. Kamu Yonetimi Sisteminde Personel Kavram

Tirkiye’de bashiginda “personel” kelimesi gegen ilk kitap 1955 yilinda yayinlanmis
olmasina karsin, isletmelerde ve kamu yoOnetim sisteminde personel kavraminin cesitli
sekillerde ele alimisinin baslangici 1930’11 yillara kadar uzamr. ilk dénem calismalarda
personele iligkin konular donemin memur hukukunun bir parcasi olarak ele alinmig ancak
1950’1 yillardan itibaren calisan sorunlarina da deginen ¢alismalar yapilmaya baslanmustir.
1970’lerden itibaren ise personel yonetimine iliskin ¢alismalar artmis ve personel yonetimini
bagimsiz bir akademik disiplin olarak ele alma egilimi dogmustur. Bu yillarda konunun
universitelerin ders programlarina personel yonetimi veya kamu personel yonetimi seklinde

girdigi goriilmektedir (Usdiken ve Wast1, 2002: 1-2). Bu arada insan kaynaklar1 kavraminin
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bir kitap bashg olarak gectigi ilk galisma ise Harbison ve ibrahim’in 1958 tarihli “Human
Resources in Egyptian” isimli ¢alismasidir (Orhan, 2010: 280).

2.2.1. Kamu Personel Rejimi

Kamu hizmetlerinin yiiriitilmesi ic¢in istihdam edilmis personele yonelik olarak
gelistirilen personel sistemi; mevcut insan kaynagiin uymakla yiikiimlii oldugu politikalarin
ve kurallarin, tekniklerin, kosullarin ve uygulamalarin bir biitiiniidiir. Bu kurallar ve teknikler;
hizmet ve personelin siniflandirilmasinin yaninda {icretlerle ilgili ¢esitli hususlari, ¢alisanin
sorumluluk ve yuktumlalukleri, hizmeti yerine getirme kosullari, atanma ve mesleki gelisim,
performansin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gibi hususlari igermektedir. Kamu hizmetleri
kar amaci giidiilerek degil kamu yarar1 gozetilerek yapilan hizmetlerdir. Bu nedenle kamu
hizmetlerinin yiriitilmesinde bir siireklilik, kesinlik ve ivedilik durumu séz konusudur. Ote
yandan bu hizmetlerin yasalarda belirtilen ilkeler dogrultusunda yapilip yapilmadig: siirekli
bir denetimin konusudur. Bu denetim nedeniyle kamu gorevlilerinin 6zel sektdrdeki gibi
esnek hareket edebilmesi ya da inisiyatif kullanabilmesi s6z konusu degildir. Cilinkii kamu
yarart nedeniyle kamu gorevlilerinin yapabilecekleri ve yapamayacaklar1 seyler kesin

cizgilerle ortaya konmustur (Canman, 2000: 5-8).

Tutum (1980: 95’ten aktaran Eroglu, 2010: 226), kamu personel ydnetimini devletin
yiiklenmis oldugu gorev ve hizmetleri yerine getiren kamu gorevlilerine uygulanan kurallar ve
uygulamalar biitiinii olarak tanimlamaktadir. Kamu personel yonetimi, yapisal ve islevsel
unsurlar1 olan bir biitiin olup personelin statiisii, ticretleri, siniflandirilmasi gibi hususlari
diizenleyen bir sistemdir. Ancak bu sistem, toplumsal yapidaki ve cevredeki degisimle bir
etkilesim icerisindedir. Buna bagli olarak klasik personel ydnetimi anlayisindan insan

kaynaklar1 yonetimi anlayisina dogru bir gegis gerceklesmektedir (Eroglu, 2010: 226-227).

Kamu hizmetinde yer alan her devlet memurunun bir memur kiitiigii, numarasi,
memur ciizdan1 ve 6zliik dosyasi vardir. Ozliik ve sicil dosyalari, ehliyetin tespiti, terfiler,
emekliye ayirma ve hizmetten ¢ikarma gibi esash islemlerde en 6nemli dayanaktir. Kamu
yonetim sisteminde memurlarin basarisi isin ¢iktilarindan ziyade memurun is arkadaslar1 ve
amirleri ile olan iligkisi lizerinden 6lgiilmektedir. Kisilik odakli degerlendirme kriterleri 6ne
cikarken memurun is ve gorev basarist ile ilgili kriterler yok denecek kadar azdir. Bunun
yaninda her gorevin gerektirdigi birbirinden farkli bir cok o6zellik olmasina karsin

degerlendirme standart Olgiiler iizerinden yapilmaktadir (Ekinci, 2008: 182). Bu da kamu
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yoOnetim sisteminde calisanlarin performans ve verimlilikleri {izerinden degil is ortaminin
diizeni ve ig ortamina uyum odakli olarak degerlendirildigini gostermektedir. Bunun yaninda
herkesin ayni degerlendirme Olgiitlerine tabi olmasi is gereklilikleri ve calisanlarin is ve
meslek becerilerinin degerlendirme siirecinde gerektigi sekilde goz oniine alinmadigini ortaya

koymaktadir.

Kamu personel rejimi, kamu yonetim sisteminin odak noktalarindan birisini teskil
etmektedir. Personel rejimi, yOnetim sistemine bagli olarak sekillenir ve toplumsal
degisimlere paralel olarak degisim gosterir. Bunu Osmanlidan bugiine kadar Tiirk kamu
yonetim sisteminde uygulanmakta olan personel rejiminde izlemek muimkindir. Kamu
yonetimi anlayiginin bir uzantisi olarak ortaya g¢ikan personel rejimi, kamu kesimindeki
tikanmaya bagli olarak elestirilerin odagi haline gelmis ve giliniimiizde {izerinde en ¢ok
tartisilan konulardan birisi olmustur. Bu baglamda son yillarda 6ne ¢ikan kamu yonetimi
reformlar icerisinde personel rejimi ile ilgili degisim talepleri de kendine 6nemli Olgude yer
bulmaktadir (Turgut, 2013: 65).

Tiirkiye’de personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin gelisiminde
ABD etkisi olduk¢a fazladir. 1950°1i yillarda ABD ile gelisen iliskiler ve bu donemde
faaliyete gecen TODAIE’ nin Tiirk kamu ydnetim yapis1 iizerindeki etkisi bunu pekistiren bir
nitelige sahiptir. Ancak bu gelisim siirecinde Taylorizm’in yeterince dnemsemedigi diisiiniilen
insan 1iligkileri faktoriiniin de goz Oniine alindigr goriilmektedir. Ancak 1960’11 yillardan
itibaren gerek kamu yonetiminde gerekse Ozel sektor uygulamalarini ifade eden isletme
iktisad1 alaninda insan iligkileri olgusunun geri plana diistiigii ve her iki alanda da sistem
temelli bakis agilarinin baskin bir nitelik kazandig1 goriilmektedir. Insan iliskileri isletme
iktisadr alaninda orgiitsel davranis kapsaminda ele alinirken personel yonetiminin islevleri ve
sistemlerini ele alan teknik yaklagimlara odaklanilmistir. Kamu yonetimi alaninda ise personel
ve personel yonetimi kavrami, personel yonetiminin iglevleri, ilkeleri ve yararlar1 baglaminda
ele aliir olmustur. insan iliskileri konusu ise isletme iktisadi1 alaninda oldugu gibi kamu
yonetimi alaninda da geri plana diismiis ve her iki alanda da insan faktorii sistemsel bir
biitiiniin tamamlayic1 ve verimliligi artiric1 bir unsuru olarak degerlendirilmistir (Usdiken ve

Wasti, 2002: 6-9).

Kamu yoOnetiminde ihtiyag duyulan isgiiciiniin planlanmasinin temelinde uygun
personelin uygun zaman ve yerde calistirilmas: vardir. Isgiiciinii planlamanin birincil amaci,

kurumun amaglarina uygun ¢iktilari en iyi sekilde iiretecek personelin faaliyetlerinin neler
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olacaginin onceden belirlenmesi ve gerekli isgiicliniin saglanmasidir. Ancak Tiirkiye’de
kamunun ihtiya¢ duydugu isgiicliniin gerekli sekilde planlanmadig1 ve bunun ulusal egitim

sistemi ile esgiidiim igerisinde olmadig1 goriilmektedir (Ekinci, 2008: 180-181).

Ozel sektdrde calisanin istihdami oldukga karmasik bir siireg olarak gerceklesebilir
ancak kamu kesiminde istihdam, kadro ilkesine gore gerceklesmektedir ve isttihdama konu
kadro ile ilgili kistaslar nettir, uygulamada esneklige gidilemez. Kurumlar, genel kadro
uygulamasi sistemi igerisinde istihdam edebilecekleri kadrolart merkezi biitcenin imkanlari
dogrultusunda diizenlemektedir. Buna gore kurumlarin istihdam edecekleri kadrolar 6nceden
TBMM tarafindan onaylanarak Biitce Kanunu g¢ergevesinde yasal bir hiikiim niteligi
kazanmaktadir. Kadrolar yasal bir nitelik kazandig1 i¢in kurumlarin bu yasal hiikiimler disinda
hareket etmesi miimkiin degildir. Bu durum, kamu kurumlarinin personel istthdaminda bir
esneklige sahip olmadigini ve 6nceden konulmus kurallarla bagli olduklarin1 ortaya koymasi

bakimindan 6nemlidir (K6roglu, 2010: 149).

Tirk kamu personel sisteminde dort tiir calisan vardir. Kamu calisanlariyla ilgili
hususlar1 diizenleyen temel hukuki metin olan DMK’nun 4. Maddesine gore “Kamu
hizmetleri; memurlar, sozlesmeli personel, gegici personel ve isciler eliyle gordiiriiliir”.

Bunlarla ilgili ifade ve bilgiler Kanun metninde asagidaki sekilde gegmektedir (DMK, md. 4);

e Memur: Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu
hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur
sayilir. Yukaridaki tanimlananlar digindaki kurumlarda genel politika tespiti,
arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve
yetkili olanlar da memur sayilir.

e Sozlesmeli Personel: Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer
alan 6nemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi
icin sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek
bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren gegici islerde, Bakanlar Kurulunca
belirlenen esas ve usuller cercevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel
Baskanliginin goriisii iizerine Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda,
mali yilla smirli olarak sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve isci

sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir.
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e Gegici Personel: Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet
Personel Baskanligr ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar
Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen lcret ve adet siirlari iginde
sOzlesme ile caligtirilan ve ig¢i sayllmayan kimselerdir.

e Isciler: (A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan ve ilgili mevzuati
geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz = siireli  is
sozlesmeleriyle calistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya kampanya
islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina
gore gegici is pozisyonlarinda alti aydan az olmak iizere belirli siireli is
sOzlesmeleriyle calistirillan gegici isgilerdir. Bunlar hakkinda bu Kanun

hikmleri uygulanmaz.

Tiirkiye’de kamu ¢alisanlarinin sayisi, genellikle diger faktorlerin bir ¢ogundan
bagimsiz olarak kendine 6zgii bir sekilde artmaktadir. Kamu personelinin her yil artmasina
karsin kamu kesimindeki ¢alisanlarin ihtiyaclarin ortaya ¢iktigi cografi alan ve hizmet
birimlerine gére dagilmadigr goriilmektedir. Ciinkii baz1 bolgelerde ve hizmet alanlarinda
yeterli personel bulunamazken bagka yerlerde personel yigilmasi siklikla karsilasilan bir
durumdur. Turkiye’deki kamu personel rejiminin ana sorunlarindan birisi bu olgudur
(Bagbakanlik, 2003: 103).

Weber’in biirokrasi modeli; ideal tip, yasalarla belirlenmis yetki alani, otorite ve
hiyerarsi, yazililik, kisiler iistii olma, kurallar dizgesi olma, bir kariyer sistemine dayanma,
0zel olanla kamusal olanin ayrimlanmasi gibi bir takim temel ilkelere dayanir (Eryilmaz,
2002: 44-49).

Mengi (1997: 505), kamu yonetim sistemindeki biirokratik yapiyr izah ederken
kesinlik igeren bir yetki ve gorev paylasimi ile kurallara baghlik ve itaatkar memurluk

dolayisiyla ¢alisanlarin inisiyatif kullanmasinin ortadan kaldirildigini dile getirmektedir.

Kamu yonetim yapisi birgok sorunu iginde barindirmaktadir. Cevresel kosullar ve
toplumsal yap1 degisirken kamu yonetim yapisinin degisime direnmesi sorunlarin devam
etmesi anlamina gelmektedir. Bu nedenler kamu yonetim sisteminde de degisim ve doniisiim

bir zorunluluk olarak kendini ortaya koymaktadir (Kirigik, 2013: 288).
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Kamu yonetim sisteminde herkesin {lizerine durdugu sorunlarin basinda biirokrasi
sorunu gelir. Biirokrasi, kamu orgiitlerinin zaman igerisinde gereksiz bir sekilde amaci asan
bir orgiitsel biiyiikliie ulasmasi ve bu yapmin kamu hizmetlerinin verimli bir sekilde
yapilmasini engelleyecek duruma gelmesidir. Hantal bir yapiy1 ifade eden biirokrasi kavrami
ayni zamanda kamu Orgiitiiniin hizmet odakli degil kendi kendini koruma odakli bir yapiya
doniismesini ifade etmektedir. Biirokratik sistemin hantallagsmasi ve kat1 kurallar dolayisiyla
gorevliler yetkilerini dogru bir sekilde kullanamamakta ve islemlerin uzun bir hiyerarsik sira

icerisinde gerceklesmesiyle yogun bir kirtasiyecilik ortaya ¢ikmaktadir (Eryilmaz, 2003: 187).

Kamu yonetim yapisi igindeki sorun alanlarindan bir tanesi de kamu gorevlileri ile
ilgili olup bu konuda da bir degisim ve doniisiim arayist s6z konusudur. Bir yandan bu
donlistimiin bizzat kamu gorevlileri eliyle yiiriitilmesi istenmekte diger yandan ise

merkeziyet¢iligin etkisinin kirilmas1 hedeflenmektedir (Kirisik, 2013: 290).

Tirkiye’de kamu yonetiminde reform adina pek ¢ok gelisme yasanmis olsa da kamu
hizmetlerinin sunumunda 6zel bir rolii olan insan kaynaklar1 faktorii gerektigi sekilde ele
alinmis degildir. Diinyanin birg¢ok tilkesinde kamu yonetiminde de modern insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina gegilmis olmasina karsin Tiirkiye bu konuda heniiz yeterince
ilerleme saglayamamustir (Cevik, 2004:288). Kamu yonetiminde modern bir insan kaynaklari
yonetimine gecis i¢in yapilmast gerekenleri asagidaki sekilde gruplamak miimkiindiir

(Canman, 2000:5):

e Insan kaynaklari planlamasi ve ise alim y&netimi,
e Performans yonetimi,

e Kariyer planlamasi ve yonetimi,

e Egitim ve mesleki gelisim yonetimi,

e Ucret yonetimi.
2.2.2. Kamu Personel Yonetimi ile flgili Sorunlar

Her iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de kamu yonetim sistemi Onemli gorevler
istlenmis durumdadir ve bir ¢ok hizmeti devlet sunmaktadir. Ancak kamu yOnetiminin
iistlendigi bu gorevleri etkin, verimli ve hizli bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in nitelikli

personellere sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle kamu kurum ve kuruluslarinin ihtiyag
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duydugu sayida ve nitelikte personele sahip olmasi ve giiniin degisen kosullarina uyum

saglayacak sekilde personelin egitilip yetistirilmesi gerekmektedir (DPT, 2000: 52).

Kamu yonetiminin kendisinden beklenen hizmetleri sunabilmesi elindeki personelin
niteliklerine baglidir. Ancak Tiirkiye’de kamu ydnetim sisteminin personel yapisinin 6nemli
sorunlar1 vardir ve beklenilen hizmetler iiretilememektedir. Ciinkii kamudaki personel
istthdaminda gerekli planlama yapilmamakta ve devlet kadrolar1 {ilkenin yasadigi genel
igsizlige bir ¢6zlim araci olarak degerlendirilmektedir. Bu bakis agis1 ise nitelikli personel
istthdamin1 engellemekte ve kamu istthdaminda nitelik ve nicelik sorunlar1 ortaya
cikmaktadir. Bir bagka 6dnemli sorun ise kamu personel isttihdaminda personelin niteligi ile
isin gerekleri arasindaki uyum sorunlaridir. Ayrica kariyer igin yeterlilik sart olmasina karsin
uygulamada T{ist basamaklara yiikselebilmek i¢in yeterlilige gerektigi gibi Onem

verilmemektedir (Saylan, 2000: 131-134).

Kamu yonetim sistemindeki 6rglt hiyerarsisinin dikey bir sekilde olmasi dogal olarak
bir ¢ok kademenin varligim1 gerekli kilmaktadir. Ancak bu hiyerarsik yap1 icerisinde en alt
kademe ile tepe yonetimi arasinda bir ¢cok ara kademe bulunmakta ve alt kademe ile tepe
yonetimi arasindaki iletisim neredeyse imkansiz hale gelmektedir. Ornegin alt kademedeki bir
personelin Onerisi ara kademeleri dolagsmadan iist yOnetime ulagamamakta, eger ara
kademelerdeki yoneticilerden birisi bu Oneriyi gereksiz bulursa alt kademedeki personelin
Onerisi yerine ulasmadan soniip gitmektedir. Bu nedenle kamu yonetimindeki hiyerarsik
yapida ve personel orgiitlemesinde yeni anlayislarin gelistirilmesine biiylik ihtiya¢ vardir

(DPT, 2000 71).

Kamu yonetiminde kariyer imkanlar1 terfi kavrami cergevesinde ele alinmaktadir.
Terfi, bir memurun yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan baska bir memuriyet kadrosuna
gecmesini ifade etmektedir. Devlet memurlarinin gorevlerinde yiikselebilmesi ve terfi
edebilmesi kanun ve yonetmeliklerle diizenlenmistir. Bir kisinin kamu gorevlisi olabilmesi ve
yiikselebilmesi egitim-6gretim diizeyi, yas, yabanci dil bilgisi gibi cesitli objektif kriterlere
gore gerceklesmektedir (Ekinci, 2008: 181-182).

Kamu yo6netim sisteminde personel yonetiminin verimlilik ve etkinlik islevi;
yerindelik ve hukukilik kavramlari ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Bu islevlerin denetimi ise
hukuksal denetim ve hiyerarsik denetim ile yapilir. Buna karsin ayni islevlerin 6zel sektorde

ele alinig1 ¢alisanlarin motive edilmesi, bir takim teknik ilke ve uygulamalar ¢ergevesinde ele
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alimmaktadir. Goriildiigi gibi her iki sistem de verimlilik ve etkinlik kavramiyla ilgilenmekte
ancak konuya yaklagimlari farklidir. Ote yandan verimlilik ve etkinligin dlgiilmesinde kamu
yonetim sisteminin dayandigi kavram kamu yarar1 kavrami iken 6zel sektdriin dayandigi

kavram kar kavramidir (K6roglu, 2010: 144-145).

Verimlilik ve etkinlik acisindan 6zel sektor ile kamu yOnetimi sistemleri arasinda
onemli farkliliklar olmasina karsin 6zliik isleri konusunda durum biraz farklilasmaktadir. Bu
konuda Koéroglu (2010: 145-149), post fordist donem olarak da adlandirilan 1980 sonrasi
donemde kamu yonetimindeki personel uygulamalarmin 6zel sektordekine benzer sekilde
esneklik ¢ercevesinde ele alindigint ve kamu hizmetindeki ¢alisanlara refah devleti
doneminde verilen ayricaliklarin neoliberal politikalarla birlikte bir bir geri alindigini ileri
sirmektedir. Bunun gercgeklestirilmesi siirecinde oOzellikle memurlarin haklarina iliskin
garantiler igeren hukuksal diizenlemeler yeniden diizenlenirken saglanmis olan garantiler
azaltilmaktadir. Ote yandan son yillardaki ydnelime uygun olarak personel
iicretlendirmesinde biitiin igverenler icerisinde en diisiik iicreti verenin devlet oldugunu dile
getirmektedir. Bunun yaninda son yillarda kamu hizmetlerinin goriilmesinde memur
statilisiiniin disinda ¢alisanlara bagvurulmasi ve kamu hizmetlerinin tageronlastirilarak standart
memurun gorev alaninin disina ¢ikarilmasi bahsedilen esneklik uygulamasinin bir sonucu

olarak degerlendirilmektedir.
2.2.3. Kamu Yonetiminin Doniisiimii

Ingiltere’de Margaret Thatcher ve ABD’de Ronald Reagan tarafindan uygulanmis olan
politikalarla ortaya ¢ikan yeni kamu yonetimi anlayis1 (Eryilmaz, 2002: 234) ile birlikte kamu
yonetim sistemindeki kati ve biirokratik gelenek yerini yeni ilkelere birakmistir. Bir
paradigma degisikligi olarak ifade edilen bu degisimlerin sonunda kat1 ve biirokratik kamu
yonetimi sisteminin yerini esnek ve piyasa merkezli bir yonetim anlayis1 almistir (Tortop vd.,
2007: 516). Tarihsel olarak kamu yoOnetimi sisteminin temel paradigmasini Weberyen
blrokratik orgiit yapist olusturmaktadir. Buna karsin degisen kosullar ve toplumsal yapilar
dolayistyla bu anlayis da degismekte ve kamu yonetiminde yeni diisiinceler ortaya
cikmaktadir. Ozellikle devletin roliiniin azaltilmasi ve kamu hizmet kalitesinin artis1 icin
mevcut personelin nasil etkili olabilecegi tartisilan konular arasindadir. Kamu hizmetlerinin
verimliligi i¢in eldeki insan kaynaklarindan etkin bir sekilde yararlanilmasinin gerekliligi

uzerinde 6nemle durulan konulardan birisidir (Ekinci, 2008: 176).
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Idari sistemin iyilestirilmesi ve reformlar yapilmasi Tiirkiye’de yaklasik 200 yillik
geemisi olan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak her ne kadar uzun bir ge¢misi olsa
da idari yapilanmada sorunsuz bir yapiya ulagmak miimkiin olmamistir. Avrupa Birligi
iiyeliginin yogun bir sekilde tartisildigi son yillarda ise AB’ye uyum kapsaminda kokli
yapisal reformlar giindeme gelmekte ve o6zellikle yerel yonetimlerin batili iilkelere benzer

sekilde yeniden yapilandirilmasina ¢alisilmaktadir (Sakal, 2000: 119, 137).

Tirkiye, son 30 yillik donemde basta go¢ sorunu olmak {iizere, enflasyon, teror,
sanayilesme, ¢arpik kentlesme gibi sorunlarin etkin oldugu bir siireci yasamis ve kapsamli bir
toplumsal doniisim yasamistir. Bunun yaninda ayn1 donemde diinya genelinde ortaya cikan
kiiresellesme olgusu da Tiirkiye’ nin siyasi ve toplumsal yapisini etkisi altina almigtir. Bilgi
teknolojileri ve iletisimin gelismesiyle bir yandan toplum doniislirken diger yandan siyasal
yap1t ve kurumlar da degisime ugramistir. Siyasal yapiya iliskin en oOnemli doniisiim
alanlarindan birisi olarak kamu personel sistemi karsimiza ¢ikmaktadir (Yilmazoz, 2009:

294).

Gerek Tiirkiye’de gerek diinyada yasanan degisimi Tiirkiye’de hizlandiran
faktorlerden bir tanesi de Tiirkiye’nin uluslar arasi sistem igerisindeki konumudur. Bati
sistemine eklemlenmis bir lilke olarak Tiirkiye, kiiresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan degisim
konusunda baski da gormektedir. Ozellikle OECD, IMF gibi kuruluslarin Tiirkiye ile
imzalanan anlagmalarda siklikla reformlar yapilmasi gerekliligini ileri stirmeleri bu iligkinin
yansimalart olarak kabul edilebilir. Bunun yaninda Tiirkiye’nin AB {iyeligi dolayisiyla
Avrupa kaynakli bir reform baskisi ile karst karsiya kaldigi da goriilmektedir. Bir ¢cok alanda
dile getirilen talepler arasinda kamu yonetimi sisteminde reformlar yapilmasi, yerel
yonetimlerin yeniden yapilandirilmasi, hizmetin etkin sunumunu saglamak icin gerekli
personel ihtiyacinin temin edilmesi gibi talepler bu ¢alismanin konusu agisindan 6ne ¢ikan

taleplerdir (Balct, 2005: 23, 33-34).

Turkiye’de kamu yonetiminde reform tartismalart gegmisten beri yapilmakta ancak
istenilen basariya ulasilamamaktadir. Bunun en 6nemli sebeplerinden bir tanesi personel

sisteminde yonetici yetistirmenin ithmal edilmis olmasidir (Turgut, 2013: 67).

Kamu kesiminin yeterince etkin hizmet iiretememesinden dolay1 son yillarda kamu
yonetim sistemine yonelik yapilan elestiriler artmistir. Ozellikle biirokratik hantallik ve

kaynak kullanimindaki verimsizlik konusu tartismalarin odagmi olusturmaktadir. Bu
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sorunlara ¢O6zim olarak ozel sektordekine benzer sekilde performans Olglimi ve
uygulamalarinin  kamu kesiminde de uygulanmasimin gerekliligi tartisilmaktadir. Bu
elestirilerin ve ¢oziim Onerilerinin haklilik payr vardir. Ciinkii kamu kesiminde birbirinden
farkl1 islevleri, gorevleri olan ¢ok cesitli 6zelliklere sahip ve ¢ok sayida kurum ve kurulus
vardir. Bir ¢ogunun c¢alisma tarzi, yonetsel yapist ve tabi oldugu kurallar farkliliklar
icermektedir. Bu nedenle bu kurumlarin belirli bir standart ¢ergevesinde faaliyet
gOstermesinin istenmesi anlagilir bir taleptir. Ciinkii bu kurum ve kuruluslarda performans
Olcimiinii gerektiren kaynak etkinligi sorunlariyla birlikte calisanlarin terfi, o6dil ve

ucretlerine yonelik bir ¢ok sorun s6z konusudur (Eren ve Durna, 2007: 119-120, 128).

Kamu yonetim yapisinin son yillarda birey odakli bir nitelige biirlinmesi personel
sisteminde de degisikliklere yol agmistir. Yasanan degisimlere bagl olarak biirokratlarin
sistemin sahibi oldugu anlayis1 terk edilerek hizmet eden ve yaptiklarinin hesabini veren

kisiler oldugu anlayis1 gelismistir (Turgut, 2013: 65).

Tirkiye’de daima merkezi yonetimin ve siyasi otoritenin ilgi odaklarindan birisini
olusturan yerel yonetimler, diinyadaki degisimlere paralel olarak son yillarda 6nemli yapisal
degisikliklere ugramaktadir. Ozellikle biiyiiksehir belediyeleri iizerinde odaklanan ilgiye bagh
olarak en kapsamli degisimin de bu konuda oldugu goriilmektedir. Ilk olarak 1984 yilinda
ortaya c¢ikan biiyiiksehir belediyelerinin sayisi son yapilan yasal diizenlemeler sonucu (12
Kasim 2012 tarihli 6360 Sayili Kanun ile birlikte) biiyiiksehir belediyesi sayisi 30’a
ulagsmistir. Bu diizenleme ile birlikte biiyiiksehir belediyelerinin sinirlar1 genigletilmis, ilgili

ilin tamamu biiyiiksehir belediyesi kapsamina alinmistir (Celikyay, 2014: 8-12).
2.2.4. Kamu Yonetiminde Personel Yonetimi Anlayisinin Doniisiimii

Kokii Osmanli donemindeki seckinci biirokrasi anlayisina kadar uzanan Tiirk kamu
yonetimi anlayisi, gelenekleri bakimindan Osmanli doneminde tesekkiil etmis olan anlayisin
bir devami seklindedir. Cumhuriyet dénemi kamu personel yonetiminin gelisimini dort alt

donem seklinde ele almak miimkiindiir (Y1lmazo6z, 2009: 295);

e Cumhuriyetin kurulugsundan II. Diinya Savasi’na kadar olan donem,
e Uzman raporlar1 donemi,
e Planl kalkinma donemi,

e 1980 sonrast donem.



42

Saylan (2000: 105), birinci donemdeki kamu personel anlayisinin kendiliginden
gelisen bir siire¢ oldugunu ve kapsamli bir yontemin olmadigini sdylemektedir. Bu
donemdeki en 6nemli gelisme olarak 1926 tarihinde ¢ikarilan 788 sayilt Memurin Kanunu’nu
saymak muamkindir. 1927 ve 1929’da maaslar ve c¢esitli 6zliik haklar ile ilgili kanunlar
cikarilmig ve bir sistem olusturulmaya g¢alisilmigsa da 1929°da bas gosteren Ekonomik Kriz
ile birlikte istenilen basari elde edilememistir (Yilmazdz, 2009: 295-296). Memurin Kanunu
ile memur ve miistahdem (hizmetli) tanimlar1 yapilmis, kamu hizmetine gegmenin sartlar1 ve
kamu hizmetine girenlerin haklari, atanmasi, yiikselmesi, yer degistirmesi, cezalandirilmasi,
emeklilik gibi konular etraflica diizenlenmistir. Yaklasik 44 yil boyunca yiiriirliikte olan bu
kanun 1965 yilinda yerini daha kapsamli bir hukuksal diizenleme olan DMK’na birakmigtir
(Kara, 2006: 150-151).

Uzman raporlar1 olarak adlandirabilece§imiz donemde ise II. Diinya Savasi’ndan
birka¢ y1l sonra bagta Neumark ve Thornburg olmak {izere bir ¢ok yerli ve yabanci uzman
cesitli raporlar hazirlamis, gerek kamu yonetim sistemi gerekse personel rejimi yeni bastan
diizenlenmek istenmistir. Sorunlarin listeler halinde tespit edildigi bu raporlarda ¢esitli ¢6ziim
onerileri sunulmus, akabinde 1953 yilinda kamu y6netim sistemine yonetici yetistirmek iizere
TODAIE kurulmustur (Saylan, 2000: 109-110; Yilmazdz, 2009: 296-297). Baslangicini
1930’1u yillara kadar uzatabilecegimiz bu donemde Tiirk kamu yonetim sistemi agisindan 6ne

cikan raporlar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Kara, 2006: 151);

e Hines Raporu (1933)

e Neumark Raporu ( 1949)

e Thornburg Raporu (1949-1950)

e Barker Raporu (1951)

e Martin ve Cush Raporu (1951)

e Leimgruber Raporu (1951);

e Maurice Chailloux-Dantel Raporu (1959)

Kamu personel yonetimi agisindan bu raporlar arasinda Barker Raporu’nun ayri bir
yeri vardir. Cilinkii bu raporlar genel olarak Tiirk ekonomisinin ve kamu yonetiminin yapisi ve
sorunlari ile ilgili raporlardir. Barker Raporu, personel sisteminin sorunlarinin ¢6zimu icin
merkezi bir personel politikasinin ve personel yonetim yapisinin gerekliligini ilk defa dile

getiren rapordur. Bu rapordan birkac¢ ay sonra yaymlanmis olan Cush Raporu da benzer bir
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ihtiyac1 dile getirmistir. Bu raporlardaki oneriler Devlet Personel Dairesi’nin kurulusunu

hizlandiran raporlar olarak dikkat cekmektedir (Kara, 2006: 157).

1961 Darbesi sonrasi baglayan planli ekonomi déneminde gerek kamu yonetim yapisi
gerekse kamu personel sistemi yeniden ele alinmistir. Bu donemde MEHTAP Raporu
hazirlanmig ve hala yiiriirliikkte olan 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu ¢ikarilmistir
(Saylan, 2000: 34). Tiirk hukuk mevzuatinda en ¢ok degisiklige ugrayan kanunlardan birisi
olan DMK, hemen yiiriirliige girmemis, cesitli tartismalar ve diizenlemelerden sonra ancak
1970 yilinda uygulamaya konabilmistir. DMK ile birlikte kamu personel rejimi kariyer,
liyakat ve smiflandirma olarak adlandirilan ii¢ temel ilke {lizerinden yeniden sistemli bir

sekilde insa edilmistir (Saylan, 2000: 34; Yilmazoz, 2009: 297-298).

1980 sonrast donem, liberal etkilerin agirligini hissettirdigi bir doénemdir. Bu
donemdeki en oOnemli gelismelerden bir tanesi Kamu Yonetimi Arastirmasi Raporu
(KAYA)’dur. TODAIE nin ii¢ yilda hazirladigit KAYA Raporu, 1991 tarihinde tamamlanmis
ve kamu personel rejimindeki baslica sorunlari; maas ve Ozlik haklari, siniflandirma
sorunlari, enflasyon nedenli {licret aginmasi olarak tespit etmistir. Daha sonraki yillarda DMK
bir sorun olarak algilanmaya baslanmis ve bu konuda degisiklikler yapmak iizere cesitli
girisimler olmustur. Hentiz kokli bir ¢oziim tiretilememis olup tartisalar devam etmektedir

(Yilmazdz, 2009: 298-299).

Kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri daha ¢ok rutin isler
anlaminda ele alinmaktadir. Rutin uygulamalar olarak ise personel ozliik isleri, disiplin
islemleri ile kurallar ve yonetmelikler karsimiza ¢ikmaktadir. Her ne kadar 6zel sektorde de
insan kaynaklar1 yonetiminin ayn islevleri s6z konusu olsa da 6zel sektor uygulamalarinda
insan kaynaklar1 yonetiminin daha derinlikli bir roliiniin oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
0zel sektor uygulamalarinda kariyer yonetimi, is degerleme, is analizi gibi amaglar 6ne
cikmaktadir. Ozel sektoriin insan kaynaklari uygulamalarma yaklastminda etkililik ve

verimlilik gibi faktorlerin daha fazla 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (Bulut, 2012: 186-187).

Kamu yo6netimi sisteminde personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisina gecisi zorunlu kilan faktorlerin basinda diinya genelinde kamu yonetim
sistemlerinde yasanan degisimler gelmektedir. Gegmiste hakim olan kat1 biirokratik anlatis ve
gelenek gilinlimiizde yerini esnek ve Pazar/piyasa merkezli bir anlayisa birakmaya baslamistir.

Bu doniisiim, sembolik bir doniisiim olmayip devlet-toplum iliskisinde de koklii bir degisime
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isaret etmektedir (Ekinci, 2008: 179). Kamu yonetim sistemindeki doniistime paralel olarak
kamu personel sisteminin de degismesi ile birlikte yeni bir personel yonetimi anlayisi ortaya
cikmaya baglamistir. Yeni personel yonetimi anlayisi ile birlikte kamu personelinin ise
almmasindan iicretlendirilmesine kadar bir cok konuda degisiklikler ortaya c¢ikmustir.
Ozellikle memurlara saglanmis olan is giivencesinin kamuda verimsizlige yol a¢tig1 diisiincesi
ileri siiriilmiis ve tartigmalarin 6nemli bir kismi is giivencesi ilizerine odaklanmistir. Bunun
yaninda iicretlerin hiyerarsik yapiya gore diizenlenmis geleneksel yapisi esnetilerek ozel
sektordekine benzer sekilde performansa dayali bir iicretlendirme sisteminin uygulanabilirligi

tartismaya agilmistir (Eroglu, 2010: 228-229).

Kamu kesiminde personele yonelik en o6nemli sorun bazi ilke ve kurallarin
baglayiciligidir. Ciinkii kamu gorevlileri kesin bir sekilde yazili kurallara uygun olarak
hareket etmek ve eldeki kaynaklar1 bu kurallar dogrultusunda kullanmak zorundadir. Bunun
yaninda biitiin kamu gorevlilerinin sonu¢ odakli olarak ¢alisma zorunlulugu vardir (Cevik,

2000: 235).

Diinya genelinde genis bir uygulama alam1 bulan kamu ydnetimi reformlarinin
dayandig1 temel gerek¢e kamu isletmeciligidir. Bu reformlarla devlet yapisinin isletmelerde
oldugu gibi esneklestirilmesi saglanmak istenmekte ve kamu hizmetlerinin {iretiminde
rekabet, etkililik ve verimlilik saglanmak istenmektedir. Bu kapsamda Tiirk idari yapis1 da
dontistime ugramis ve personel sisteminde de gesitli degisiklikler olmustur. Kamu personel
sistemindeki reformlar, performans ve toplam kalite kavramlari etrafinda ele alinmistir. Kamu
yonetiminde toplam kalite anlayisinin yerlesmesi saglanmaya c¢alisilmakta ve personel
sisteminde de esneklik esasina dayali bir yapi1 kurulmak istenmektedir. Bu bakis agisiyla
yapilmak istenen en Onemli yenilik ise sozlesmeli personel statiisiiniin kamu personel
sistemine yerlestirilmesi ve {icretlerin performansa gore belirlenmesidir (Kayike¢i, 2007: 172-

173, 180).

Gelismeler 1518inda 2004 yilinda Kamu Personel Kanunu Tasarisi hazirlanmis ve
tasarida kamu personel rejimi i¢in dnemli sayilabilecek degisiklikler dngoriilmiistiir. Tasarinin
0zii, kamu personel rejimini esneklik ilkesi dogrultusunda yeni bastan diizenlemeyi esas
almaktadir. Tasarida kamu personel yonetiminin ilkeleri; “esitlik ve tarafsizlik, kariyer,
yeterlilik, basar1 degerlendirmesi ve hesap verebilirlik” olarak yeniden diizenlenmistir.
Tasarimin igerigine bakildigi zaman personel yonetiminin yeni kamu yoOnetimi anlayist

cergevesinde yeniden ele alindig1 goriilmektedir. Taslakta 6zel sektordekine benzer sekilde
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egitim, bilgi, yeterlik, tecriibe gibi ylikselme ve ilerleme imkanlar1 6ne ¢ikmaktadir. Bu
cergevede basart degerlendirmesi kavramindan bahsedilmis ve iicretlerin performans esaslh

olarak diizenlenmesi gerekliligi vurgulanmistir (Eroglu, 2010: 230).

Glinlimiiz kosullarinda insan faktoriine yonelik bakis agisinin gelismesini zorunlu
kilan faktorlerden bir tanesi de son yillarda gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektdriinde
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikan performansin eldeki insan kaynagi ile iliskisidir.
Ozellikle kamu yonetim sisteminde performans yonetimi konusu mali kaynaklarla ¢iktilarin
iliskisi olarak ele alinmakta ancak konunun insan boyutu goz ardi edilmektedir. buna karsin
ciktilar tlizerinde dogrudan etkisi olan bir faktdr olarak c¢alisanlar ve calisanlarin bireysel
performanslar &rgiitiin performans: iizerinde samlandan daha fazla etkiye sahiptir. Ozel
sektorde yerlesik olan insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarinda performans olgusu, eldeki
insan kaynagi iizerinden ele alinirken kamu kesiminde buna yeterince dikkat edilmemektedir.
Oysa ki kamu kurumlarinda da hedeflenen performansa ulasilabilmesi i¢in ¢alisanlarin 6zel
sektorde oldugu gibi performanslarinin 6lciilmesi, eksikliklerin giderilmesi ve basarinin

gerektigi sekilde 6dillendirilmesi gerekmektedir (Bilgin, 2007: 80-82).

Klasik personel yonetimi anlayisi ile insan kaynaklari yonetimi yaklagimi arasinda
bazi temel farkliliklar séz konusudur. Orgiit i¢inde bireyin ifade ettigi deger bu noktadaki en

onemli degisimdir (Ekinci, 2008: 180).

Son yillarda sik¢a anilan sézlesmeli personel/galisan uygulamasi, yeni kamu yonetimi
anlayisinin bir sonucudur. Diinyada bir ¢ok iilke kamu yonetiminde 6miir boyu istihdam
yerine sozlesmeli personel sistemine ge¢mis durumdadir. Bu konu Tiirkiye’de de uygulama
alan1 bulan bir konudur. So6zlesmeli personel sistemi, calisanlarin hiyerarsik olarak
yiikselmesini riske atan ve dmiir boyu c¢alisma garantisini ortadan kaldiran bir sistem olsa da
temelinde verimlilik ve kalite esasli bir sistem olarak goriilmektedir. Baslangigta Tiirkiye bu
uygulama konusunda yavas davranmis olsa da IMF ve OECD gibi uluslar arasi kuruluglarin
baskis1 neticesinde son yillarda s6zlesmeli personel uygulamasinin kamu yonetim sisteminde

hizla yayginlastigi gériilmektedir (Ozer, 2005: 41).

Personel giigclendirme kavrami, son yillarda sik¢a tartisilan bir kavram olup, kamu
yonetiminde ¢alisan personelin gérev ve sorumluluklarina paralel olarak yetkilendirilmesi ve
serbestlestirilmesi anlaminda kullanilmaktadir. Icerik olarak énemli bir degisimi ifade etse de

mevcut yapiya goz atildigi zaman bu konuda heniiz yeterli gelismenin olmadigi
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goriilmektedir. Yerlesik biirokratik diizen, rollerin standart bir sekilde belirlenmis olmasi,
siirli iletisim ve network, kaynaklarin asir1 merkezilesmis olmasi gibi faktorler personel
yonetiminde yeni bir anlayis1 ifade eden personel giliclendirmenin gerektigi sekilde

gerceklestirilmesini engellemektedir (Cuhadar, 2005: 2-3, 8).

Kamu mali yonetimi ile ilgili degisimler sonrasinda bazi iilkelerde performansi
artirmak adina personel politikalarinda yeni uygulamalar ortaya c¢ikmistir. Kurumun
performansini artirmaya yonelik olarak kurumun {ist yoneticisine biitgeyle birlikte kimlerle ne
sekilde calisacagini belirleme yetkisi verilmektedir. Bu sekilde hareket edilerek st
yoneticinin bir sirket yoneticisi gibi en iyi calisabilecegi ve en fazla verim alabilecegi

personeli segmesi saglanmak istenmektedir (Durmaz, 2010: 97).

Kamu yo6netimindeki degisim ve doniisiim, yoneticilere iligkin sorumluluk kavraminin
da iceriginde degisime yol agmaktadir. Bilindigi gibi klasik kamu yonetimi anlayisinda
astlarin ve iistlerin sorumlulugu iistlere ve siyasi liderlige karsidir. Ancak giiniimiizde gelisen
anlayis dogrultusunda bu sorumluluk genisletilmekte ve kural ve yontemlere iliskin
sorumlulugun yaninda ¢iktilar agisindan da sorumluluk getirilmektedir. Bu da biirokratlarin
kurallar kadar ortaya ¢ikacak sonuglardan da sorumlu tutulmasi anlamina gelmektedir (Ekinci,

2008: 179-180).

Kamu yonetiminde reformlar yoluyla kamu performansinin artirma g¢abasi personel
sistemini 6nemli Olclide etkilemistir. Cilinkii reformlar kapsaminda 6ne c¢ikan performans
Olclimii ile getirilen kriter ve uygulamalar dogrudan personel sistemini etkilemektedir. Ciinkii
isletmelerde oldugu gibi kamu kurumlarinda da performans, ¢alisanlarin yarattigi bir ¢ikti
olarak degerlendirilmekte ve bu cercevede kamu personel sisteminin yapisi performansi

artiracak sekilde yeniden yapilandiriimak istenmektedir (Aydin ve Oktem, 2009: 134).

Performans yonetimi, hedeflenen amacla ulasmak icin birimler bazinda ¢esitli
onlemlerin almmas:t ve uygulamalarin gerceklestirilmesi oldugundan dolayr dogrudan
caligsanlar1 etkileyen bir siirectir. Bu nedenle kamu yonetiminde performans o6l¢iimiiniin
yayginlagmasi personel sistemini de koklii bir degisime zorlamaktadir. Bu degisim ihtiyaci ile
hazirlanan yasa taslaklarinda ve yasal diizenlemelerde bunu gérmek miimkiindiir. Ciinki
kamu yonetimi reformlart kapsaminda 2000 yili sonrasi hazirlanan yasal diizenlemeler,
performans odakli olarak hazirlanmig ve personel sistemi de bundan ©nemli O6lglide

etkilenmistir (Agcakaya, 2009: 30-34).
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Tirk kamu yoOnetimindeki temel sorunlarin tespitine yonelik olarak hiikiimetin
hazirlamis oldugu calismada personel rejimine iligkin sorunlar 6nemli bir yer tutmaktadir.
Personel rejiminin krizi olarak tanimlanan sorunlarin 6nde gelenlerini asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir (Bagbakanlik, 2003: 101):

e Liyakat sisteminin kurulamayis,

e Performansi esas almayan calisma ve ticret sistemi,
e Verimlilige dayanmayan ticret farkliliklari,

e Dengesiz personel yapisi,

e Hizmet i¢in egitim eksiklikleri,

e Mevzuat sorunlari.

2000’11 yillardan itibaren Tiirkiye’de kamu yonetiminin reforma tabi tartismalart gii¢
kazanmis durumdadir. Bu tartismalarin bir sonucu olarak 2004 yilinda Kamu Y 6netimi Temel
Kanunu (KYTK) hazirlanmig ancak getirilen elestiriler ve yarg siireci nedeniyle uygulamaya
konamamugstir. Her ne kadar yiiriirliige girmemis olsa da hazirlanan kanun tasarisinin dilinden
hareketle gerek kamu yoOnetimi anlayisindaki degisimin gerekse personel rejimindeki
yaklagim farklilagsmasinin izini siirmek miimkiindiir. Bu tasarida personel rejimi ile ilgili en
onemli yeniliklerden bir tanesi, personel kavrami yerine insan kaynaklar1 (yOnetimi)
kavraminin kullanilmasidir. Bu ifade farkliligi oldukca radikal bir anlayis farklilifina isaret
etmektedir. Ciinkii batidakine benzer sekilde personel yonetimi kavrami yerine 6zel sektore
ait bir kavram olan insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin kullanilmis olmasi kamu yonetimi

anlayiginda da 6zel sektordekine benzer bir yonetim anlayigina gegise isaret etmektedir (Al,
2004: 193).

2.2.5. Kamu Personel Yonetiminde Personel Bulma ve ise Alma

Tirk kamu personel kesiminde personel alma islemleri Devlet Personel Baskanliginca
yapilmaktadir. Bu konuyla ilgili yasa 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununca diizenlenmistir.
Kamu kurum ve kuruluslart bos kadrolarim1 sinif ve derece bildirerek devlet personel
bagkanligina bildirmektedirler. Devlet personel bagkanlig1 da, atama yapilacak bos kadrolarin
sinif ve derecelerini, kadrolarin kurum ve yerlerini kadrolara alinacak personel sayilarini,
almacak personelin genel ve 6zel kosullarini, en son bagvurma tarihini, bagvurulacak yetkili
birimleri, simav yerlerini ve zamanlarini belirterek, daha baska gerek goriilen bilgi ve

aciklamalarla, bagvurma siiresinin bitiminden en az 15 gin 6ncesi resmi gazete, radyo,



48

televizyon ve lilke ¢apinda tiraj1 yiiksek gazetelerden en az birine veya uygun goriilecek diger
bir ara¢ ile duyurulur. Smavsiz atama yapilacak yerlere kadro adedinden fazla istekte
bulunuldugu durumlarda agilacak sinavin giin ve yeri, yine yukaridaki kosullara uygun olarak

duyurulmaktadir.

Kamu kesiminde istihdam edilmesi i¢in, adaylarin bazi1 6zel ve genel kosullara sahip
olmas1 zorunlu kilinmaktadir. Bu baglamda kamu kesiminde istihdam edilecek personelin

asagidaki nitelikleri saglamasi gerekmektedir (Can, Kavuncubasi, 2005:132-133):

e Tiirk vatandas1 olmak gerekmektedir.

e Genel olarak 18 yasini doldurmus olmak gerekir. Ancak burada istisnai durumlar da
mevcuttur ki; bir meslek ve sanat okulunu bitiren adaylar i¢in 15 yasim bitirenlerle,
Tirk medeni kanununun 12. Maddesine gore kazai riist olanlar devlet memurluguna
girebilmektedirler.

e En az ortaokul mezunu olmak gerekmekte, fakat kadro icin istekte ve arzulu adaylar
bulunmadig: taktirde de ilkokul mezunlari da bu kadrolarda istihdam edilebilmektedir.

e Kamu haklarindan mahrum kalinmamis olunmalidir.

e Agir hapis ve 6 aydan fazla hapis veya affa ugramis olsalar bile devletin kisiligine
kars1 su¢ islememis olunmalidir. Yiiz kizartict ve onur kirici suglardan hiikiimlii
bulunmamak gerekmektedir.

e Askerlik gdrevinin yerine getirilmis olmas1 veya askerlik ¢agina gelmemis olmak, ya
da ertelemis bulunmak gerekmektedir.

e Saglik bakimindan atama yapilacak kadro ile ilgili engel tasimamak gerekmektedir.
Bu genel kosullara ek olarak bazi durumlarda da 6zel kosullar eklenebilmektedir.
Bunlara bakacak olursak;

e Egitim diizeyini gosterir belgeye sahip olmak gerekmektedir.

e Kurumlarin kendi iglerinde olabilen bazi 6zel kanun veya mevzuatlarda aranan
kosullara uygun olmak gerekmektedir.

e Devlet memurlugu siavinda, bir diger ifade ile, Kamu Personeli Se¢gme Sinavi’nda

(KPSS) basarili olmak gerekmektedir.

Bu noktada, kamu personeli segme smavi hakkinda bilgi vermek gerekirse, 1998
yilinda yiiriirliige giren yasa ile biitiin 657 sayili kanuna tabi ¢alismay1 diisiinen personel igin
seviye tespit sinavi uygulanmaktadir. Bu sinav ii¢ gruptan olusmaktadir. Birinci grup; ilkokul

ve ortaokul mezunlari, ikinci grup; lise mezunlari, {iclincli grup; lniversite mezunlarini
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kapsamaktadir. Bu gruplar hem smav igerigini hem de smava girecekleri

kategorilestirmektedir.

KPSS’ de basarili sayilma hususuna geldigimizde, sinavda yiiz puan {izerinden yetmis
veya daha yiiksek puan almak gerekmektedir. Yetmis veya daha fazla puan alanlarin, aldiklar
puanlar ve sahibi olduklar1 spesifik 6zellikler ve bunlara 6rnek olarak, bilgisayar kullanimi,
ara¢ kullanimi, meslek lisesi mezunu olmalar1 gibi durumlar géz oniine alindiginda kadrolara
atamalar1 daha kolay yapilmaktadir. Tabi bu atamalar yapilirken Oncesinde giivenlik
sorusturmasi ve saglik durumlar1 gibi baz1 mithim konularda da arastirmalar yapilmaktadir.
Bu kosullar1 yerine getiren kisi, belirli bir siire memur adaylifi doneminden gegcirildikten
sonra asli kadroya atanmaktadirlar. Tabi bazi durumlarda, memur adayligi devresi olmadan
asli kadroya da atandigi olmaktadir. Fakat adaylik doneminde adaylara egitim, staj ve bunun
gibi evreler uygulanmakta ve bu siiregte sicil amirleri tarafindan olumlu sicil alanlarin yani
basarili olanlarin sicil amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili amirin onayi ile onay tarihinden
gecerli olmak iizere asli memurluga atanmaktadirlar. Bu baglamda personel almada izlenen
genel iki yaklasim mevcuttur. Bunlar; “hizmete almada merkezi yaklasim” ve “hizmete

almada kurumsal yaklagimdir.

Hizmete almada merkezi yaklasim yonteminde ise alinacak personel, tek bir merkezi
organ ya da kurulug tarafindan ise alinmaktadir. Biitiin bakanlik ya da kuruluslar
gereksinmelerini 6nceden personel alimi ile yetkili kurulusa bildirmektedirler. Yetkili kurulus
sayisina gore bu istekleri yarisma sonucu ile kazanan aday personeli ilgili kuruluslara
yonlendirmektedir. Bu sistem yogunlukla Kanada ve Ingiltere’de uygulandigi bilinmektedir
(Tortop, 1999: 38). Ulkemizde de personel alma politikasinda yogunlukla merkezi yaklasim
uygulanmaktadir. Daha ¢ok kadro atamalarinda merkezi yaklagimin uygulandigi ve bu
yontemle de kadroya atanacak kisilerin liyakat sistemine uygun bir sekilde atandig1 merkezi

siav, yarigma vb. yontemlerle yapilmasindan kolayca anlasilabilmektedir.

Hizmete almada kurumsal yaklagim yonteminde ise, personel alimi ile gorevli bir tek
merkezi organ bulunmamaktadir. Her bakanlik ya da kurulus ihtiyaci olan personeli 6zel
kanunlar ya da tiiziik ve yonetmeliklerinde yazili usule gore yarisma ya da re’ sen atama

suretiyle goreve almaktadir (Tortop 1999: 38).

Devlet memurlar1 kanunu 1965°deki sekli ile merkezi sisteme ve yerinden yonetim

sistemine birlikte yer vermektedir. 1984 yilinda ¢ikarilan 243 sayili K.H.K. ile her kurumda
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ayr1 sinav komisyonlari olusturulmasi sistemi kabul edilerek merkezi sistemden vazgecilmistir

(D.M.K. md.49, 50, 51).

Bu iki sisteme bakacak olursak aslinda tilkemizdeki kamuda ise alim prosediiriinde iki
yontemin de ortak olarak kullanildigini gérebilmekteyiz. Cilinkii 1998 yilinda yiirtirliige giren
yasa ile Kamu Personelini Segme Sinavi (KPSS) ile siralamaya tabi tutma yontemi tam
anlamiyla olmasa da merkezi yaklagimi destekleyen biri durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Clnkl merkez, yani bir diger deyisle merkezden atamalar1 yapacak yetkili kurum, alinacak
personelin belli bir birikime ve bilgiye sahip olmasini istemekte ve bu yapilan sinavda da
basar1 gosteren adaylar1 gdz oniline almaktadir. Fakat bu merkezi sinav asamasindan sonra ise
kurumsal yaklagim kendini gostermektedir. Ciinkii giiniimiizde bir¢ok kurum, merkezin
yapmis oldugu sinav ile yetinmeyip merkezi sinavda basarili olan adaylar1 kendi 6zel kanun
veya tiiziiklerine gore yeniden eleyerek ya da miilakat, yazili veya sozlii sinav vb. yontemleri

de uygulayarak kendi personelini segme hakkina sahip bulunmaktadirlar.

2.2.6. Kamu Yonetiminde Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yénetimine

Gecis

Basta Ingiltere ve ABD olmak iizere gelismis iilkelerde yogun bir sekilde tartisilan ve
bir ¢ok iilkede artik bir realite olarak uygulamaya konmus olan kamu yonetimi reformlarinin
mali, idari boyutlarinin yayinda personel rejimine yonelik onermeleri de s6z konusudur.
Personel reformu ile giindeme gelen husus, esneklik kavrami ¢er¢evesinde ele alinmakta ve
ihtiyaglara daha hizli cevap verebilen bir personel sisteminin uygulanmasi istenmektedir.
Sonug odakl: bir personel sistemini amaglayan personel reformu ile dmiir boyu devam eden
bir kadro olan memurlugun yerine sozlesmeli ¢calisma esaslarinin getirilmesi istenmektedir.
Bu sistemin bir sonucu olarak diinyanin bir ¢ok iilkesinde kamu kurumlarinin iist diizey
kadrolarinda memur statiisiinden ayr1 olarak disaridan yoneticiler getirilmekte ve statii esash

memuriyet anlayigi koklii bir sekilde degisiklige ugramaktadir (Akyel ve Kose, 2010: 29-30).

1980’lerde baslayan neoliberal tartigmalarin 2000°li yillardan itibaren TUrkiye’de
kapsamli bir sekilde yeniden ele alindigin1 ve kamu personel sisteminde koklii bir degisiklige
gidilmek istendigini gormek miimkiindiir. Bu konuda dénemin hiikiimetinin hazirlamig
oldugu Acil Eylem Plani’nda kadro sisteminde degisiklige gidilerek norm kadro
uygulamasina geg¢ilmesi, goreve alma ve yiikseltmede objektif ilkelerin uygulanmasi gibi

reformlarin yiiriirlige konmasi benimsenmistir. Bunun yaninda planda kamu gorevlilerine ait
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statiilerin azaltilmasi, statiilerin yeniden diizenlenip simiflandirilmasi, Ucret sisteminde
yenilikler yapilmasi ve esnek ¢aligma yontemlerinin benimsenmesi gibi hususlarin yer aldigi

da goriilmektedir (Eroglu, 2010: 229).

Cesitli nedenlere bagl olarak Tiirkiye’de ge¢mis yillarin da biriktirdigi sorunlar, kamu
personel yonetim sisteminde bir bunalima yol agmistir. 1990’larda iyice agirlasan bu bunalim
sonrasinda cesitli reform tartismalar glindeme gelmis ve kamu personel rejiminde cesitli
yapisal degisikliklerin gerekliligi tartisilmistir. Personel istihdaminda liyakat, personelin
verimli ve etkin ¢alismasi, hizmete giris, atama, terfi ve iicret gibi hususlar kamu personel
yonetim sisteminde tartigilan konularin baginda gelmekte ve bu hususlarda bir reform ihtiyaci

tartisilmaktadir (Saylan, 2000: 22-23; Yilmazoz, 2009: 299).

Son yillarda giindemden diismeyen reform tartigmalar1 dogal olarak kamu personel
rejiminin yapistyla ilgili olarak da giindeme gelmektedir. Personel etik sozlesmesi, bilgi
edinme hakki, esnek istthdam, performansa gore {cretlendirme, emeklilik sisteminin
degistirilmesi gibi hususlar kamu personel rejiminde yapilmak istenen degisikliklerin ana
basliklar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giiler, 2005: 16). Memurlarin kendileri hakkinda
diizenlenen sicil raporlari hakkinda dahi bilgi edinemedikleri bir personel sisteminde bilgi
edinme hakki 6nemli bir yenilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna karsin esnek istihdam ile
0zel sektordekine benzer bir istihdam sekli diisiiniilmekte ve memurlarin sahip oldugu
garantiler esnetilmek istenmektedir. Ucretlerin performansa gore yeniden diizenlenmesine
yonelik ¢aba ise kamu gorevlileri arasindaki ticret esitsizliklerine bir cevap niteliginde

gorunmektedir.

Baslangigta 6zel sektoriin  yaygin olarak kullanmaya basladigi performans
degerlendirme olgusu zaman igerisinde kamu yonetimine de yerlesmis ve bu kamu personel
yonetimini  etkilemistir. Cilinkii performans yonetimi, standartlarin  olusturulmasini
gerektirmekte ve calisanlarin performanslar1 6l¢iisiinde ticretlendirilmelerini gerektirmektedir.
Buna karsin kamu yonetiminde terfi, iicret ve hizmet i¢i egitim gibi hususlar bir takim yazili
prosediirler cercevesinde gerceklestirilmektedir. Performans dl¢limii ile birlikte bu anlayig
degisime ugramaktadir. Performans 6lgmenin ¢alisanla caligmayani birbirinden ayirici 6zelligi
kamu personel sisteminde degisime yol acan asil faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gokdis,

Bayrak¢1 ve Tagpinar, 2014: 59-60).
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Kamu personelinin yetistirilmesinde hizmet i¢i egitimin biiyilk bir 6nemi vardir.
Ciinkli hizmet i¢i egitim ile mevcut ¢alisanlar isin gerekleri ve devlet-vatandas iliskileri
konusunda egitilir ve yetistirilirler. Bu egitim sayesinde kamu hizmetlerinin kalitesi
yiikseltilirken hizmetin yiiriitiilmesi i¢in zorunlu olan insan iliskileri gelistirilir ve kurumun
ileride ihtiya¢ duyabilecegi nitelikli personel dnceden hazirlanmis olur. Hizmet i¢i egitim,
rastgele bir egitim olmayip, ihtiyaca gore Onceden planlanmig bir egitimdir ve sorunlari

¢ozmeye odakli bir yapida olmalidir (Giines, 2013: 29).

Kamu yonetiminde modern insan kaynaklar1 yontemlerini uygulamak i¢in yapilmasi
gereken onemli faaliyetlerden bir digeri ise kariyer planlamasi ve yonetimidir. Bu kapsamda
birimler ve gorevler bazinda is analizleri yapilarak ihtiya¢ duyulan personelin 6zellikleri tespit
edilmeli ve kurum iginde yatay ve dikey kariyer imkanlar1 agik bir sekilde ortaya konmalidir.
Bunun yaninda kariyer planlamasini1 yapacak niteliklere sahip bir alt birim olusturulmali ve
caligsanlarin c¢esitli durumlarda alabilecekleri gorevler ve haklari konusunda agik kurallar

olusturulmalidir (Eren, 2001: 61).

Ister kamu yonetimi sisteminde olsun ister piyasa yapisi icerisinde olsun personel
yonetiminin islevi aynidir. Her iki sektdrde de personel yonetiminin verimlilik, etkinlik ve
0zliik hizmetlerini diizenleme islevi vardir. Kamu yonetimi sistemi ile 6zel sektoriin ayrildig
temel nokta ise bu islevlerin yerine getirilmesi sirasinda kullandiklar1 Slgiiler, kurallar ve

tekniklerdir (Koroglu, 2010: 143).

Giiniimiiz kariyer yonetimi ilkeleri igerisinde personelin egitimi ve iicret yonetimi de
onemli bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Her ne kadar kamu yonetim sisteminde
gecmisten beri bir hizmet i¢i egitim sistemi mevcutsa da egitim planlamasi ihtiyaglara gore
yeniden dilizenlenmeli ve ¢alisanlarin hem mesleki hem akademik anlamda kendilerini
gelistirebilecekleri kanallar acik tutulmalidir. Ucret ydnetimi konusu ise kamu ydnetimindeki
en sorunlu alanlardan birisidir. Cilinkii kamu yOnetiminde {icretler uzmanliktan ziyade
unvanlara gore verilmektedir. Bu konuda modern insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
gecis icin performans ve liyakati one cikaran bir iicretlendirme sistemi olusturulmalidir

(Kestane, 2003:138-139).

Her ne kadar son yillarda klasik personel yonetiminden dinamik nitelikli bir insan
kaynaklar1 yonetimine geg¢is konusu tartisilsa da mevzuata dayali 6nemli problemler heniiz

yeterince ¢oziimlenebilmis degildir. Tiirkiye’de kamu y6netim yapisini olusturan bir ¢ok yasal
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diizenleme islevselligini yitirmis durumdadir ve yapilan diizenlemeler giiniin kosullarinin
gerektirdigi ihtiyaglar1 karsilama yeteneginden yoksundur. Bunun yaninda yasal
diizenlemelerle kamu yonetim sisteminin asir1 bir sekilde merkezilestirilmis oldugu
goriilmektedir. Ornegin yerel yonetimlerin gorev alanina giren bir ¢ok konu baska yasal
diizenlemelerle merkezi idarenin gorev alanina kaydirilmis ve sistem daha da

merkezilestirilmistir (Cuhadar, 2005: 6-7).

Performans yonetimi konusunda kamu yodnetimi sisteminde 6zel sektérdekine benzer
sekilde performans degerlendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Is
analizleri, gorev tanimlar1 ve performans kriterleri agik¢ca ortaya konularak calisanlarin
performanslar1 objektif kriterlerle 6l¢iilmelidir. Bunun yaninda performans degerlendirme
siirecinde 6z degerlendirme de yer almali ve elde edilen performans sonuclar1 personel ile
paylagilarak durum hakkinda bilgilendirilmelidir. Daha sonra ise performansi olumsuz

etkileyen faktorler tizerine odaklanarak diizeltici ¢aligsmalar yapilmalidir (Y iksel, 2004:8).

Giliniimiiz 6zel sektor isletmeciliginde performans yonetimi yaygin bir uygulamadir.
Ozel sektdrdeki performans degerlendirme uygulamalari, belirli prosediirlerle yapilmakta,
sonuglar c¢alisanlarla paylasilmakta ve geri bildirimlerin ardindan gerekli diizeltmeler
yapilmaktadir. Benzer sekilde kamu kesimindeki insan kaynaklar1 yonetiminde de performans
degerlendirme uygulamalar1 yapilmaya c¢alisilmaktadir. Ancak performans degerlendirme
kamu kesiminde heniiz yeni sayilabilecek bir uygulama olup 6zel sektordeki gibi gerektigi
sekilde uygulanmamaktadir. Yapilan performans degerlendirme sonuclar calisanlarla
yeterince paylagilmamakta ve performans degerlendirme sonuglart ¢alisanlarin is hayatina

olumlu bir sekilde yansitilamamaktadir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 13-14).
2.2.7. Yerel Yonetimlerde Reform Calismalar:

Son yillarda Tiirkiye’de yerel yonetimlerin modernlestirilmesi tartisiimakta ve bir
takim girisimler ortaya konmaktadir. Bu girisimlerin énemli bir kismi, 6rgiitsel yapi, personel
politikasi, yonetim-vatandas iliskisi, merkezi yonetim-yerel yonetim iligkisi gibi konulari

icermektedir (Mengi, 1997: 514).

Kamu yonetimi reformlar1 konusunda genellikle elestirel bir yaklagimi olan Giiler
(2005: 73), reformlarla birlikte kamu hizmetlerinin serbest piyasa kosullarina gore verildigi ve

istthdamin da benzer sekilde serbest piyasa kosullarina uyumlagtirilmak istendigini
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soylemektedir. Reformlarla birlikte bireysel performans merkezi bir konum alirken {icretler, is
glivencesi, terfiler gibi hususlar performansa gore sekillenecektir. Bunun yaninda mevcut
kariyer sistemi ortadan kaldirilarak mali ve sosyal glivenceler azaltilacak ve 6zel sektordekini

andiran bir 1s giicii yapist olusturulacaktir.
2.2.8. Yerel Yonetimlerde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yerel yonetimler, her ne kadar bir cografi alan ile sinirli yonetim birimi olsa da yerel
yonetimlerin iirettigi hizmetlerin etkileri yerel ¢evreyi asmaktadir. Hatta yerel yonetimlerin
sagladiklar1 basar1 ve basarisizliklar sadece yerel boyutta degil yerel boyutlari asan bir
cevrede degerlendirme konusu yapilmaktadir. Bu bakimdan yerel yonetimlerin kendi cografi
sinirlarin1 asan bir yaklasimla hizmet iiretmesi gerekmektedir. Bunu saglamanin da baslica

yolu nitelikli personele sahip olmaktir (Giines, 2013: 35).

Bir yerel yonetim birimi olan belediyelerdeki teskilat yapisi, personel rejiminin izlerini
tagimaktadir. Merkezden belirlenen norm kadro ¢ergevesinde belediyelerde yazi isleri, mali
hizmetler, fen isleri ve zabita birimleri teskil edilebilmektedir. Bu birimlere ek olarak
belediyenin ihtiyaglart dogrultusunda norm kadro standart ve Olgiileri de dikkate alinarak
saglik, itfaiye, imar, insan kaynaklari, hukuk gibi baska birimler de olusturulabilmektedir.
Biiytliksehir belediyelerinde ise yine norm kadro standartlar1 esas alinarak sekreterlik, daire
baskanliklar1 ve miidiirliikler seklinde teskilatlanma s6z konusudur. Her iki durumda da
belirleyici olan temel olgunun kadro sistemi ve standartlar1 oldugu goriilmektedir (Kara,

2010: 11-12).

Yerel yonetimlerle ilgili yerellesme tartigmalart personel politikalarina da
yansimaktadir. Tiirkiye’de kamu hizmetinde yer alacak kamu personeline uygulanacak
sistemin esaslar1 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK) ile diizenlenmistir. Son
diizenlemelere bagli olarak yerel yonetimlerde dort farkli personel tiiriiniin yer aldig
goriilmektedir. Bunlar; memur, sozlesmeli personel, gegici personel ve iscidir. Ayrica

belediyelerin kismi zamanli personel ¢alistirma hakki da vardir (Giines, 2013: 25).

Cok uluslu igletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde karsilastiklar1 temel problemler
arasinda yerel kiiltiir farkliliklarindan dogan sorunlar 6nemli bir yer tutar (Filizoz, 2003: 177).
Ayni durumla ulusal 6lcekli yapilarda da karsilasmak miimkiindiir. Hemen her iilkede alt

kilturler s6z konusudur ve bolgeden bolgeye kiiltiirel farkliliklar vardir. Ancak kamu yonetim
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sisteminde uygulanan personel rejiminin genel yapisina bakildigi zaman merkezi otorite
tarafindan hazirlandig1 ve tek elden ¢ikan bir yapiya sahip oldugu goriiliir. Bu durumun bir
sonucu olarak da hazirlanan personel mevzuati tek tip ve iilkenin her yerinde ayni sekilde
uygulanacak standartlar ¢ergevesinde hazirlanmistir. Dolayisiyla Tiirkiye’deki mevcut kamu
personel rejiminin bolgesel yap1 ve kiiltiir farkliliklarini igermeyen bir yapida olmadigini ve

gerektigi sekilde esneklige sahip olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Devletin ekonomideki roliiniin tarih boyunca degismesine bagl olarak o6zellikle
1950’11 yillardan itibaren devletin ekonomik ve toplumsal rollerinde artig olmustur. Devletin
rollerindeki bu artiga bagli olarak devlet bir ¢ok yeni gorevler iistlenmis ve bu goérevlerini
yerine getirebilmek icin devlet siirekli biiylimiistiir. Ancak 1980’lerden itibaren gii¢ kazanan
neoliberal iktisadi goriisle birlikte devletin gorev ve rollerinin azaltilmas1 gerektigi
savunulmaya baglanmis ve kiiresellesmenin de etkisini gosterdigi bu siirecte devlet, listlendigi
bir ¢ok gdrevi piyasaya birakmak durumunda kalmistir. Ozellikle endiistriyel ve ticari nitelikli
bir ¢ok hizmet, kamu hizmeti olmaktan cikarilmis ve Ozellestirmeler yoluyla piyasanin
denetimine birakilmistir. Bu kapsamli tarihsel doniisiimler sirasinda kamu hizmetlerinin
goriilmesinde yer alan caligsanlarla ilgili anlayislar da donemlere gore degisimler gostermistir.
Ozellikle neoliberal politikalarin etkisini artirdig1 1980’lerden itibaren kamu hizmetinde yer
alan c¢alisanlara uygulanan personel yonetimi anlayis1 yavas yavas degismis ve zaman
icerisinde 6zel sektordekine benzer sekilde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kamu

yonetim sisteminde de uygulanmasi giindeme gelmistir (Koéroglu, 2010: 140-141).

Kamu yonetimindeki insan kaynaklar1 planlamasi esitlige dayali bir yarista nesnel
kriterler kullanilarak en 1yi olanin se¢ilmesine dayanmaktadir. Bunun yaninda verimlilik
temel amaclardan birisidir. Bunlar1 saglayabilmek i¢in kamu personel sisteminde asir1 kuralci
bir yap1 ortaya ¢ikmis bu ise insanin bir makine gibi diisiiniilmesinin 6niinii agmis, insanin
kisisel istek ve ihtiyaglarmin goz ardi edildigi bir anlayisin yerlesmesine neden olmustur. Ote
yandan kuralc1 yapinin verimlilik ilkesi ile geliskili bir duruma yol ac¢tig1 da goriilmektedir.
Ciinkii kamu ¢alisanlarinin siki kurallara tabi olmas1 mekanik bir isleyise yol agmakta bu da

verimliligi dnlemektedir (Oktem, 1990: 20-21).

Kamu hizmetlerinin sunumunda bilgi ve becerileri gelismis personelin varligi hizmetin
kalitesi acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Tirk kamu yonetim sistemi igerisinde insan
glicii planlamasi1 bir takim objektif kriterlere gore yapilmasina karsin personelin énemli bir

kisminin ihtiya¢ duyulan yerlerde gérevlendirilmedigi, personelin nitelikleri ile isin gerekleri
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arasinda ¢ogu zaman uyumsuzluklarin oldugu goriilmektedir. Bunun sonucu olarak bazi
yerlerde yigilma olurken kimi kurum ya da gorev birimlerinde ise isin gereklerine uygun

nitelikte personel yoklugu yasanmaktadir (Oktem, 1990: 22).

Tiirkiye’de yerel yonetimlerdeki istthdamin gelismis bati {ilkeleri ile karsilastirildigt
zaman yeterince verimli olmadigi goriilmektedir. Bir ¢ok bati iilkesine gore Tiirkiye’deki
belediye personeli sayisi daha azdir. Aymi zamanda belediyelerin iirettigi hizmetler
bakimindan da bat1 iilkelerinin oldukca gerisinde oldugu goriilmektedir. Yerel yonetimlerin
tamaminda istihdam edilen personelin tiim kamu kurumlarinda istihdam edilen personel
icindeki oran1 % 10 civarindadir. Calisanlarin da 6nemli bir kismi1 is¢i ve gegici iscilerden

olusmaktadir (Giines, 2013: 27).

Merkezi idarenin yonetim yapisinin ve personel rejiminin degigsmesi kaginilmaz olarak
yerel yoOnetimlerin yapisini ve personel sistemini de etkilemektedir. Son yillardaki
gelismelerle birlikte yerel yonetimlerde personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari
yonetimi anlayisina gecildigini sdylemek miimkiindiir. Ancak bu degisim beklenildigi gibi
tamamen olumlu sonuglar yaratmamistir. Ciinkii yerel yoOnetimlerin yOneticisi olan st
kadrolar siyasi diisiincelerden arinmis bir sekilde hareket etmemekte ve personel rejimindeki
esnemeler siyasi uygulamalar igin firsatlar yaratmaktadir. Ozellikle gegici istihdamin son
donemlerde belediyelerde tercih edilen bir istihdam turi haline gelmesi yoneticilerin keyfi

hareket etme egilimine isaret etmektedir (Coskun ve Oztiirk, 2002: 77-80).

Giines (2013: 26-29)’in ¢esitli arastirmalara (Negiz, 2007; Geng, 2007; Erencin 2007)
dayanarak verdigi bilgilere gore yerel yonetimler bir yandan artan issizlik karsisinda bir
istihdam deposu olarak kullanilirken diger yandan eldeki istihdamin degerlendirilme bigimine
iligkin 6nemli sorunlar s6z konusudur. Personelin egitim sorunlari, iicretlere iliskin sorunlar,
eldeki personelin yetenek, egitim ve becerilerine uygun alanlarda degerlendirilmemesi, kadro
sorunlari, personele iligskin nitelik sorunlar1 gibi sorunlar bunlarin en basta gelenleri olarak

dikkat cekmektedir.

Tirkiye’de merkezi idare kuruluslarinda oldugu gibi yerel yonetimlerde de kamu
personeline yonelik olarak hizmet i¢i egitimler verilmektedir. Mevcut yasal diizenlemeler
cergevesinde yerel yonetimlerde verilen hizmet i¢i egitimi asagidaki ii¢ temel amaca yonelik

olarak verilmektedir (Bilgin vd., 2007: 29);



Aday personelin yetismesini saglamak (esik egitimi),

Asil personelin verimliligini artirmak (hizmet i¢i egitim),

Personeli iist gorevlere hazirlamak (gorevde yiikselme egitimi).

57
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA
3.1. Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci; kamu personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine
geciste yasanan degisikler ve bu degisikliklerin ¢alisanlar iizerinde yaratmis oldugu etkiyi

belirlemektir.

3.2. Calismanin Yontemi

Bu bélimde arastirmanin modeli, evren ve Orneklemi agiklanarak, verilerin

toplanmasi, ¢ozlimlenmesi yorumlanmasi bagliklar halinde agiklanmistir.
3.2.1. Arastirma Modeli

Arastirma tarama modellidir. Bu anket caligmasi ile personel yonetiminden, insan
kaynaklar1 yonetimine gegiste yasanan degisiklikler ve bu degisikliklerin c¢alisanlar tizerinde
yaratmis oldugu etki belirlenmeye calisilmistir. Arastirmada insan kaynaklari y6netiminin
temel bilesenleri olarak; “Is ve Orgiit Tasarimi1”, “Insan Kaynaklar1 Planlamas1”, “Personel
Tedariki”, “Personel Secimi”, “Kariyer Yonetimi”, “Egitim Uygulamalar1”, “Gorevlendirme
Politikalar1”, “Performans Degerlendirme Sistemi”, “Calisma Iliskileri” ve “Ucret Sistemi”

incelenmistir.

3.2.2. Evren ve Orneklem

Mersin  Belediyesi’nde gorev yapan c¢alisanlar arastirmanin  hedef Kkitlesini
olusturmaktadir. Mersin Belediyesi Insan Kaynaklar1 biriminden alinan verilere gore
belediyede tam zamanli 650 kisi calismaktadir. S6z konusu ana kitleyi temsil edecek

orneklem biydkligtnin belirlenmesinde;
n=N1t2pq/d2(N-1) + t2pqg (Bas, 2006: 47)
N: Hedef kitledeki birey sayusi
n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olayin goriiliis sikhigi (gerceklesme olasilig)
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q : incelenen olayin goriilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasiligy)
t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olaymm gorilus sikhigina gore kabul edilen o6rnekleme hatasidr. formili
kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in % 95 giiven araliginda, + % 10

ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiyiikliigl n = 93 olarak hesaplanmuistir.

Bu c¢ercevede anket sorulari tesadiifi olarak belirlenen 265 belediye calisanina
uygulanmig, 252 kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Sonu¢ olarak arastirma
bulgularinin % 95 giiven araliginda, £+ % 10 ornekleme hatasi ile genellenebilecegi

soylenebilir.
3.2.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 15181inda gelistirilen anket formu
kullanilmigtir. Anketin uygulanmasinda anket sorulari arastirmaci tarafindan belediye

calisanlarina elden dagitilmis ve ayni giin icerisinde yine arastirmaci tarafindan toplanmastir.
3.2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Hi=Belediyemizin organizasyon yapisi is akisin1  kolaylastiracak sekilde
tasarlanmistir.

H2=Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklar1 isler talimat ve prosedirler kullanilarak
tanimlanmustir.

H3=Is prosedirleri islerin yiritiilmesini kolaylastirmaktadir.

Ha=Isleri zamaninda bitirmek i¢in prosediirlerin disina ¢ikmamiz gerekmez.

Hs=Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile bitlikte Personel
Yonetiminin uygulandig1 doneme gore olumlu gelisme yasandi.

He=Belediyemizde ¢alisanlarin islerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek i¢in sozlii

ya da yazili siavlar yapilmaktadir.

H7=Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak kisiler
onceden belirlenmekte ve bu kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi i¢in gerekli tedbirler
alinmaktadir.

Hs=Belediyenin insan kaynaklar1 yonetimine gegmesi ile birlikte personel yonetiminin

uygulandigir doneme gore olumlu gelisme yasandi.
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Ho=Emekli Olan ya da farkli nedenlerle isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az

ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler gorevlendirilir.

Hio=Belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri géz Oniine alinarak

yapilir.

H11= Belediyemize Personel alimina gidileceginde gazete, internet ve Panolara ilanlar
verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmas1 saglanir.
H12= Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegmesi

Ile birlikte Personel Y®dnetiminin Uygulandig doneme gére olumlu bir gelisme yasandi.

H13=Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir

se¢im siireci uygulanir.

H14= Belediyemizde ise alinacak kisilerin se¢ciminde kullanilan se¢im araglar1 (testler,

smavlar vb.) ise uygunlugu 6l¢mek igin yeterlidir.

His5=Adaylarin se¢im siirecinde tiim adaylara adil davranilir.

Hi6=Belediyenin Insan Kaynaklari Yonetimine gegmesi ile birlikte Personel
Y 6netiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.
Hi7=Belediyemizde calisanlarin yiikselme ve terfileri, is performanslarina dayali

olarak yapilir.
H1s=Yiikselme ve terfilerde tiim caligsanlara adil ve tarafsiz davranilir.

Hi9=Belediyemizde Caliganlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda

bilgilendirilir.

H20=Belediyenin Insan Kaynaklar1 YoOnetimine gecmesi ile birlikte Personel
Y 6netiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.
H21= Ise yeni baslayan calisanlar igin yapacaklari isi ve belediyeyi tanitic1 egitimler

(oryantasyon Programlar1) diizenlenir.
H22= Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir.

H23=Belediyemizde calisanlarin islerini daha iyi yapmalarin1 saglayacak hizmetler

verilir.
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H24=Belediyemizde verilen egitimlerin i¢erigi tatmin edicidir.
H2s5=Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan 6l¢timlerle degerlendirilir.

H26=Egitim igerikleri degerlendirme sonuglar1 ve ¢alisanlardan alinan geri beslemeler

dogrultusunda siirekli gelistirilir.

H27=Egitim Uygulamalar1 Belediyenin Insan Kaynaklari Y&netimine geg¢mesi ile

birlikte Personel Ydnetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

H2s=Belediye Calisanlarinin biiyilkk bir bolimi vasiflarina uygun bir iste

gorevlendirilmistir.

H29=Belediye Calisanlar1 gérevlerinin tam olarak bilincindedir.
H30=Gérevlendirme Politikalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme goére olumlu gelisme yasand.
H31=Belediyemizde ¢alisanlarin Performans1 diizenli araliklarla degerlendirilir.

H32=Performans Degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlar hangi kriterlere bagli olarak

degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir.

H33=Calisanlarin Performans degerlendirme sonuclar1 kendilerine yazili veya sozlii

olarak iletilir.

Hs4=Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine

gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Hss=Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevlere verilen iicretlere yakin ya da

daha fazladir.



3.2.5 Verilerin Co6ziimii ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araglar ile elde edilen bilgilerin ¢dzlimlenmesi bilgisayar
ortaminda gergeklestirilmis, bunun i¢in SPSS V22 analiz programi kullanilmistir. insan
Kaynaklar1 yonetimine gegisin isgoren Uzerindeki etkilerinin incelenmesinde frekans ve yuzde
tanimlayic1 istatistikleri

demografik ozelliklerine gore farklilasma durumu ise t-testi ve varyans analizi yontemleri

kullanilarak sinanmustir.

kullanilmastir.

3.3. Arastirmanin Bulgular: ve Yorum

Bu boliimde arastirmanin bulgularina ve ilgili yorumlarina yer verilmistir.

S6z konusu etkilerin belediye c¢alisanlarinin

3.3.1 Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

Orneklem grubunun “Cinsiyet” degiskenine gore dagilimi Tablo 2.’de ve Sekil 1.’de
sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 41,3’niin kadin, % 58,7’sinin erkek

oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 2. Orneklem Grubunun “Cinsiyet” Degiskenine Gore Dagilimi

Cinsiyetiniz nedir?

Gecerli Toplamsal
Frekans |Yizde Ylzde Ylzde
Kadin 104 41,3 41,3 413
Erkek 148 58,7 58,7 100,0
Total
252 100,0 100,0

Sekil 1. Orneklem Grubunun “Cinsiyet” degiskenine Gore Dagilimi

H Kadin

W Erkek
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Orneklem grubunun “Yas” degiskenine gore dagilimi Tablo 3.’de ve Sekil 2.’de
sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 0,8’tiniin 30°dan az, % 43,3 min 31-40
yas arasinda, % 54,4’Unun 41-50 yas, % 0,4’lniin ise 50 yas ve iizerinde oldugu

anlagilmaktadir.

Tablo 3. Orneklem Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dagilimi

Gecerli Toplamsal
Frekans |Yuzde Yuzde Yuzde
30dan az 2 8 8 8
31-40 yas 109 43,3 43,8 44,6
41-50 yas 137 54,4 55,0 99,6
50den fazla 1 4 4 100,0
Total 249 98,8 100,0

Sekil 2. Orneklem Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dagilimi

19

m 30dan az
W 31-40 yas
41-50 yas

W 50den fazla
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Orneklem grubunun “Egitim Diizeyi” degiskenine gore dagilimi1 Tablo 4.’de ve Sekil

3.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 2’inin ilkdgretim, % 66,7’ sinin lise,

% 3,2’iiniin MYO/ On lisans, % 27,4 Universite % 0,4’inin Lisansiistii mezunu oldugu

anlagilmaktadir.

Tablo 4. Orneklem Grubunun “Egitim Duizeyi” degiskenine Gore Dagilimi

Gegerli Toplamsal

Frekans |Yuzde Yuzde Yuzde
IIkogretim 5 2,0 2,0 2,0
Lise 168 66,7 66,9 68,9
Y uiksekokul-Onlisans 8 3,2 32 72,1
Universite 69 27,4 27,5 99,6
Lisansustu 1 4 4 100,0
Total 251 99,6 100,0

Sekil 3. Orneklem Grubunun “Egitim Duizeyi” degiskenine Gore Dagilim

| ilkégretim

M Lise
Yiksekokul-
Onlisans

m Universite

W LisansUstl
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Orneklem grubunun “Cahsma Tiirii” degiskenine gore dagilimi1 Tablo 5.’de ve Sekil
4.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 4,4’inin Beyaz Yaka, % 94,8’unun

Mavi Yaka oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 5. Orneklem Grubunun “Cahsma Tiirii” degiskenine Gore Dagilimi

Toplamsal
Frekans Yizde Gegerli Yuzde | Yizde

Beyaz Yaka 11 4.4 4.4 4.4
Mavi Yaka
239 94,8 94,8 99,2
Total
252 100,0 100,0

Sekil 4. Orneklem Grubunun “Calisma Turi” degiskenine Gore Dagilimi

M Beyaz Yaka

B Mavi Yaka
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Orneklem grubunun “Calisma Siiresi” degiskenine gére dagilimlart Tablo 6.’da ve
Sekil 5.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 0,1’sinin 1 yildan az, %
2’unun 1-5 yil, % 46,4’inin 6-10 yil, % 45,2°unun 11-15 yil, % 3,6%sinin 16-20 yil, %
1,6’unun 21-25 yil siireyle ¢alistig1 anlagilmaktadir.

Tablo 6. Orneklem Grubunun “Cahsma Siiresi” degiskenine Gore Dagilimi

Toplamsal

Frekans Yulzde Gegcerli Yuzde | Yulzde
1 Yildan az 1 4 4 4
1-5 Y1l aras1 5 2,0 2,0 2,4
6-10 Y1l aras1 117 46,4 46,4 48,8
11-15 Y1l aras1 114 45,2 45,2 94,0
16-20 Y1l aras1 9 3,6 3,6 97,6
21-25 Y1l aras1 4 1,6 1,6 99,2
26-30 Y1l aras1 1 4 4 99,6
31 Yilve Uzeri |1 4 4 100,0
Total 252 100,0 100,0

Sekil 5. Orneklem Grubunun “Calisma Stiresi” degiskenine Gore Dagilimi

H 1Yildan az

' M 1-5 Yil arasi
w’ m6-10 Yil arasi
W 11-15 Yil arasi
M 16-20 Yil arasi
m21-25Yil arasi

26-30 Y1l arasi
31 Yil ve Uzeri

3.3.2 Hipotezlerin analizi

Calismada belirtilen 35 hipotezi test etmek icin SPSS V22 analiz programu ile analizler
yapilmis ve testlerin anlamlilik degerleri p-degeri olarak gosterilmistir. Bu durum asagida

(p<0.05) gosterilmistir.
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Hi= Belediyemizin organizasyon yapisi is akisim kolaylastiracak sekilde
tasarlanmistir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam ¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizin organizasyon yapisi is akisim kolaylastiracak sekilde
tasarlanmustir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 7.’de sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6’1 tiimiiyle % 93,3si biiyiik 6l¢iide dogru bulurken,
% 2,4’sinin biiylik 6lciide, %1,6’unun ise tiimiiyle yanlis bulduklar1 anlagilmaktadir. Bunun

yaninda % 1,2°lik bir kismu fikir beyan etmemistir.

Tablo 7. Orneklem Grubunun “Belediyemizin organizasyon yapis1 is akisini

kolaylastiracak sekilde tasarlanmustir” Gorisiine iliskin Degerlendirmeleri.

Belediyemizin organizasyon yapisi is akisimi kolaylastiracak sekilde tasarlanmstir.

Gecerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Ylzde Ylzde
Tiimiiyle Dogru
4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru
235 93,3 93,3 94,8
Biiyiik Ol¢iide Yanhs
6 2,4 2,4 97,2
Timiiyle Yanhs
4 1,6 1,6 98,8
Fikrim Yok
3 1,2 1,2 100,0
Total
252 100,0 100,0

H1 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “belediyemizin organizasyon
yapisi is akisim Kolaylastiracak sekilde tasarlanmustir” ¢aligma tiirii, toplam c¢alisma siiresi
ve yas faktorleri lizerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde
etkili olmadigr goriilmiistiir. Bu sebeple H1 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Belediye c¢alisanlarinin  belediyemizin organizasyon yapis1i is akisim
kolaylastiracak sekilde tasarlanmustir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova-

testi sonucu cizelge 1.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 1. Orneklem grubunun “belediyemizin organizasyon yapis1 is akisim

kolaylastiracak sekilde tasarlanmstir” gorisine iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam
ANOVA TESTi Toplam df a Kare F Anlamhilik (p)
Cinsiyet 1,133 4 283 1,167 326
59,947 247 243
61,079 251
Yas 3,942 4 ,985 3,776 005
63,681 244 261
67,622 248
Egitim Diizeyi 1,758 4 ,440 ,506 731
213,628 246 868
215,386 250
Cahsma Tiirii 1,868 4 467 8,310 000
13,878 247 ,056
15,746 251
Toplam Calisma 18,557 4| 4,639 8,625 000
Saresi |
132,855 247 538
151,413 251
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H2= Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklari igler talimat ve prosediirler kullanilarak
tanimlanmistir algilama diizeyi calisanlarin demografik O6zelliklerine gore (cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, ¢aligma tiirii ve toplam ¢alisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklar1 isler talimat ve
prosediirler vb. kullanilarak tammmlanmistir” goriistine iliskin degerlendirmeleri Tablo
8.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimeilarin % 1,61 tiimiiyle % 89,7’si
bliylik 6l¢iide dogru bulurken, % 6,3’sinin biiyiik ol¢iide, % 2’unun ise tliimiiyle yanlis

bulduklar anlagilmaktadir. Bunun yaninda % 0,4°1ik bir kismu fikir beyan etmemistir.

Tablo 8. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeki Cahsanlarin Yapacaklan isler Talimat

ve Prosediirler Kullanilarak Tamimlanmustir” Gorstne iliskin Degerlendirmeleri.

Belediyemizdeki calisanlarin yapacaklari isler talimat ve prosediirler vb.

kullanilarak tanimlanmstir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yulzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Ol¢iide Dogru 226 89,7 89,7 91,3
Biiyiik Olciide Yanhs 16 6,3 6,3 97,6
Tiimiiyle Yanhs 5) 2,0 2,0 99,6
Fikrim Yok 1 4 4 100,0
Total 252 100,0 100,0

H2 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “belediyemizdeki ¢alisanlarin
yapacaklan isler talimat ve prosediirler kullanillarak tamimlanmstir” calisma tlrd ve
toplam caligma siiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri {izerinde anlamli oldugu, diger
faktorler tizerinde etkili olmadigr goriilmiistiir. Bu sebeple H2 hipotezi 0,05 anlamlilik
seviyesinde kabul edilmistir. Belediye ¢ahisanlarimin belediyemizdeki ¢ahisanlarin
yapacaklar isler talimat ve prosediirler kullanilarak tanmimlanmstir konusu ile ilgili

algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 2.’de gosterilmektedir.



Cizelge 2. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeki Cahsanlarin Yapacaklar Isler
Talimat ve Prosediirler Kullamlarak Tammlanmistir”  Gorlsine  liskin

Degerlendirmeleri.

Ortalama Anlaml
ANOVA Karelerin Toplami df Kare F ik (p)
Cinsiyet 1,921 4 4801 2,005 ,094
59,159 247 ,240
61,079 251
Yas 2,334 3 7781 2,919 ,035
65,289 245 ,266
67,622 248
Egitim Diizeyi 4,884 4 1,221 1,427 ,226
210,502 246 ,856
215,386 250
Calisma Tiirii 3,613 4 ,903| 18,388 ,000
12,133 247 ,049
15,746 251
Toplam Calisma 31,233 4 7,808 | 16,048 ,000
Stresi 120,179 247 A87
151,413 251
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H3= 1s prosedirleri islerin yiritulmesini kolaylastirmaktadir algilama diizeyi
calisanlarin demografik o6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiiri ve

toplam caligma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Is prosediirleri islerin yiritilmesini kolaylastirmaktadir” goriisiine
iliskin degerlendirmeleri Tablo 9.da sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisi,
katihmeilarin % 2’1 tiimiiyle % 88,5’si biiylik 6l¢iide dogru bulurken, % 6,7’sinin blyik
ol¢iide, % 2’unun ise tiimiiyle yanlig bulduklar1 anlagilmaktadir. Bunun yaninda % 0,8’lik bir

kismu fikir beyan etmemistir.

Tablo 9. Orneklem Grubunun “Is prosediirleri islerin yiritilmesini

kolaylastirmaktadir” gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Is prosediirleri islerin yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir.

Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yizde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 5 2,0 2,0 2,0
Blyuk Olglide

223 88,5 88,5 90,5
Dogru
Blyuk Olglide

17 6,7 6,7 97,2

Yanhs
Tiimiiyle Yanhs 5 2,0 2,0 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252 100,0 100,0

H3 hipotezini test etmek amactyla yapilan analiz sonucunda “Is prosediirleri islerin
yaratilmesini kolaylastirmaktadir” ¢alisma tiirii, toplam ¢alisma siiresi ve yas faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H3 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Is
prosedurleri iglerin yirattilmesini kolaylastirmaktadir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu cgizelge 3.’de gosterilmektedir.



Cizelge 3.

kolaylastirmaktadir” gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Orneklem

Grubunun

uis

prosedurleri  islerin
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yuratdlmesini

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet 1,177 4 ,294 1,214 ,306
59,902 247 243
61,079 251
Yas 7,021 4 1,755 7,067 ,000
60,601 244 ,248
67,622 248
Egitim Diizeyi 4,030 4 1,007 1,172 323
211,357 246 ,859
215,386 250
Calisma Tiirii 4,329 4 1,082 23,411 ,000
11,417 247 ,046
15,746 251
Toplam Calisma 43,643 4 10,911 25,007 ,000
Suresi 107,769 247 ,436
151,413 251
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H4= Isleri zamaninda bitirmek i¢in prosediirlerin disina ¢tkmamiz gerekmez algilama
diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve

toplam galigma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Isleri zamaminda bitirmek icin prosediirlerin disina ¢cilkmamiz
gerekmez” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 10.’da sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6’1 tiimiiyle % 88,1si biiyiik 6l¢iide dogru bulurken,
% 7,5’sinin biiyiik ol¢lide, % 2’unun ise tiimiiyle yanlis bulduklari anlagilmaktadir. Bunun

yaninda % 0,8’lik bir kismu fikir beyan etmemistir.

Tablo 10. Orneklem Grubunun “Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin disina

citkmamiz gerekmez” gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin disina cikmamiz gerekmez.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 222 88,1 88,1 89,7
Biiyiik Olciide Yanhs 19 75 7,5 97,2
Tiimiiyle Yanhs 5 2,0 2,0 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252 100,0 100,0

H4 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Isleri zamaninda bitirmek icin
prosediirlerin disina ¢itkmamiz gerekmez” calisma tiirii, toplam ¢alisma siiresi faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H4 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Isleri
zamaninda bitirmek i¢in prosediirlerin disina ¢ikmamiz gerekmez konusu ile ilgili

algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 4.’da gosterilmektedir.
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Cizelge 4. Orneklem Grubunun “Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin disina

citkmamiz gerekmez” gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlaml
ANOVA Toplam df Kare F 1k (p)
Cinsiyet 2,778 4 695 2,942 ,021
58,301 247 ,236
61,079 251
Yas 3,302 4 826 3,132 ,015
64,320 244 ,264
67,622 248
Egitim Diizeyi 7,297 4 1,824 2,157 ,074
208,089 246 ,846
215,386 250
Cahisma Tiirii 4,850 4 1,212 27,484 ,000
10,896 247 ,044
15,746 251
Toplam Calisma 41,010 4 10,252 | 22,937 ,000
Suresi 110,403 247 447
151,413 251
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H5= Belediyenin Insan Kaynaklari Yonetimine gegmesi ile birlikte Personel
Yo6netiminin uygulandigi déneme gore olumlu gelisme yasandi algilama diizeyi calisanlarin
demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam caligma

siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte
Personel YoOnetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi” gorisine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 11.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 1,2’1 oldukga 1iyilesti, % 5’si kismen iyilesti, % 91,7°sin degismedi, % 1,6’s1 ise kismen
kotiilesti, %2 si oldukca kotiilesti ve %1.6 s1 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 11. Orneklem Grubunun “Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile
birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel

Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukga lyilesti 3 1,2 1,2 1,2
Kismen Tyilesti 5 2,0 2,0 3,2
Degismedi 231 91,7 91,7 94,8
Kismen Kaotiilesti 4 1,6 1,6 96,4
Oldukc¢a Kotiilesti 5 2,0 2,0 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 252 100,0 100,0

H5 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyenin Insan
Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme
gore olumlu gelisme yasandi” calisma tiirii, toplam calisma siiresi faktorleri {izerinde
algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadig
goriilmiistir. Bu sebeple H5 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yénetiminin

uygulandigr doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile



ilgili anova- testi sonucu cgizelge 5.’de gdsterilmektedir.
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Cizelge 5. Orneklem Grubunun “Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi”

goruslne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplanm df Kare F (p)
Cinsiyet 1,558 5 ,312 1,288 ,270
59,521 246 ,242
61,079 251
Yas 2,555 5 911 1,908 ,094
65,068 243 ,268
67,622 248
Egitim Diizeyi 3,568 5 714 ,825 ,533
211,818 245 ,865
215,386 250
Calisma Tiirii 1,835 5 ,367 6,490 ,000
13,911 246 ,057
15,746 251
Toplam Calisma 29,506 5 5,901 11,908 ,000
Suresi 121,906 246 ,496
151,413 251
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Hé6= Belediyemizde calisanlarin iglerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek i¢in sozlii
ya da yazili sinavlar yapilmaktadir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
(cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligma tiirii ve toplam ¢aligma siiresi) anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde ¢alisanlarin islerindeki yeterlilik diizeylerini
belirlemek icin s6zlii ya da yazih smavlar yapilmaktadir” gorisiine iligkin
degerlendirmeleri Tablo 12.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 0,41 tiimiiyle dogru, % 5,2’si biiyiik 6l¢iide dogru, % 90,51 biiyiik dl¢iide yanlis, % 2,8’1
ise tiimiyle yanlis, %2 si oldukca kétiilesti ve %1.2” si fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 12. Orneklem Grubunun “Belediyemizde cahsanlarin islerindeki yeterlilik
diizeylerini belirlemek icin sozlii ya da yazih simavlar yapilmaktadir” gorustne iliskin

degerlendirmeleri.

Belediyemizde ¢alisanlarin islerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek i¢in sozlii

ya da yazih sinavlar yapilmaktadir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 1 4 4 4
Biiyiik Ol¢iide Dogru 13 5,2 5,2 5,6
Biiyiik Olciide Yanhs 228 90,5 90,5 96,0
Tiimiiyle Yanhs 7 2,8 2,8 98,8
Fikrim Yok 3 1,2 1,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

H6 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde c¢alisanlarin
islerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek icin sozlii ya da yazih smavlar
yapilmaktadir” calisma tiirii, toplam caligma siiresi faktorleri iizerinde algilama diizeyleri
iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H6
hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Belediyemizde calisanlarin islerindeki
yeterlilik diizeylerini belirlemek icin sozlii ya da yazih sinavlar yapilmaktadir konusu ile

ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova-testi sonucu Cizelge 6.’da gosterilmektedir.
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Cizelge 6. Orneklem Grubunun “Belediyemizde c¢ahsanlarin islerindeki yeterlilik

diizeylerini belirlemek icin sozlii ya da yazih sinavlar yapilmaktadir” gorustne iliskin

degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlaml
ANOVA Toplam df Kare F ik (p)
Cinsiyet 944 4 ,236 ,969 425
60,135 247 ,243
61,079 251
Yas 1,084 4 271 ,994 411
66,538 244 273
67,622 248
Egitim Diizeyi 3,463 4 ,866 [ 1,005 ,406
211,923 246 ,861
215,386 250
Calisma Tiirii 2,728 4 ,682| 12,943 ,000
13,018 247 ,053
15,746 251
Toplam Calisma 13,977 4 3,494 6,280 ,000
Suresi 137,436 247 ,556
151,413 251




79

H7= Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak kisiler
onceden belirlenmekte ve bu kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi icin gerekli tedbirler
alinmaktadir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 0zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirii ve toplam c¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak
kisiler onceden belirlenmekte ve bu kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi igin
gerekli tedbirler ahmmaktadir.” gOrisune iliskin degerlendirmeleri Tablo 13.’de
sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 0,4°1 timiiyle dogru, % 5,2’si
biiyiik 6l¢iide dogru, % 90,51 biiyiik 6l¢iide yanlis, % 2,81 ise tiimiiyle yanlis, %2si olduk¢a

kotiilesti ve % 1.2° si fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 13. Orneklem Grubunun “Belediyemizde emekli olacak ya da farkl nedenlerle isten
ayrilacak Kisiler onceden belirlenmekte ve bu Kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi

icin gerekli tedbirler alimmaktadir” gorislne iliskin degerlendirmeleri.

Belediyemizde emekli olacak ya da farkl nedenlerle isten ayrilacak Kisiler
onceden belirlenmekte ve bu Kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi i¢in

gerekli tedbirler alinmaktadir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 5 2,0 2,0 3,2
Biyuk Olguide Yanhs 231 91,7 91,7 94,8
Tiimiiyle Yanhs 10 4,0 4,0 98,8
Fikrim Yok 3 1,2 1,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

H7 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde emekli olacak
ya da farkh nedenlerle isten ayrilacak Kisiler onceden belirlenmekte ve bu Kisiler
ayrildiklarinda islerin aksamamasi icin gerekli tedbirler alinmaktadir” c¢alisma tiirt,
toplam caligma siiresi faktorleri {izerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger
faktorler iizerinde etkili olmadigr gorilmiistiir. Bu sebeple H7 hipotezi 0,05 anlamlilik

seviyesinde kabul edilmistir.
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Belediyemizde emekli olacak ya da farkh nedenlerle isten ayrilacak Kisiler onceden
belirlenmekte ve bu Kkisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi icin gerekli tedbirler
alinmaktadir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 7.’de

gosterilmektedir.

Cizelge 7. Orneklem Grubunun “Belediyemizde emekli olacak ya da farklh nedenlerle
isten ayrilacak Kisiler onceden belirlenmekte ve bu Kisiler ayrildiklarinda islerin

aksamamasi i¢in gerekli tedbirler ahimmaktadir” gorustne iligskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyet 1,488 4 372 1,542 ,190
59,591 247 241
61,079 251
Yas 3,484 4 871 3,314 ,011
64,138 244 ,263
67,622 248
Egitim Diizeyi 3,080 4 770,892 469
212,306 246 ,863
215,386 250
Calisma Tiirii 3,479 4 ,8701 17,515 ,000
12,267 247 ,050
15,746 251
Toplam Calisma 16,206 4 4,052 7,402 ,000
Saresi 135,206 247 547
151,413 251




81

H8= Belediyenin insan kaynaklar1 yonetimine ge¢mesi ile birlikte personel
yonetiminin uygulandigr déneme gore olumlu gelisme yasandi algilama diizeyi c¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam caligma

siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyenin insan kaynaklar1 yonetimine gecmesi ile birlikte
personel yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi” goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 14.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 1,2’1 olduke¢a iyilesti, % 1,2’si kismen iyilesti, % 5,7’si degismedi, % 87,3’1i ise kismen
kotiilesti, %1,6"s1 oldukea kotiilesti ve %3.2 si fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 14. Orneklem Grubunun “Belediyenin insan Kaynaklar1 Yénetimine ge¢mesi ile
birlikte Personel Yoénetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi”

gorastne iliskin degerlendirmeleri.

Belediyenin insan kaynaklar: yonetimine ge¢mesi ile birlikte personel

yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Gegerli Toplamsal
Frekans [ Yuzde Yuzde Yzde

Oldukca Iyilesti 3 1,2 1,2 1,2
Kismen Tyilesti 3 1,2 1,2 2,4
Degismedi 13 5,2 5,2 7,6
Kismen Kaotiilesti 220 87,3 87,6 95,2
Oldukca Kotiilesti 4 1,6 1,6 96,8
Fikrim Yok 8 3,2 3,2 100,0
Total 251 99,6 100,0

1 4
Total 252 100,0

Hs hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyenin insan Kaynaklari
Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu
gelisme yasandi” calisma tiirli, toplam calisma siiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri
iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H8

hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
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Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yénetiminin
uygulandigr doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 8.’de gosterilmektedir.

Cizelge 8. Orneklem Grubunun “Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile
birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 2,380 5 476 1,993 ,080
58,528 245 ,239
60,908 250
Yas 2,301 5 ,460( 1,710 ,133
65,119 242 ,269
67,419 247
Egitim Diizeyi 3,520 5 ,704 811 ,542
211,684 244 ,868
215,204 249
Calisma Tiirii 3,179 5 ,636| 13,397 ,000
11,626 245 ,047
14,805 250
Toplam Calisma 38,100 5 7,620 16,525 ,000
Suresi 112,975 245 461
151,076 250
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Ho= Emekli olan yada farkli nedenlerle isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan
kisi kadar iyi yapabilecek kisiler gorevlendirilir algilama diizeyi calisanlarin demografik
ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam ¢alisma siiresi) anlaml

olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Emekli olan yada farkli nedenlerle isten ayrilan kisilerin yerine, o
isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek Kisiler gorevlendirilir’ goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 15.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 2’1 tlimiiyle dogru, % 6,3si biiyiik dl¢lide dogru, % 4,4’sin biiyiik 6l¢iide yanlis, % 86,5’s1

ise timayle yanlis ve % 0,8s1 fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 15. Orneklem Grubunun “Emekli olan yada farkh nedenlerle isten ayrilan Kisilerin
yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler gorevlendirilir” gorusline

iliskin degerlendirmeleri.

Emekli olan yada farkh nedenlerle isten ayrilan Kisilerin yerine, o isi en az

ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek Kisiler gorevlendirilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 5 2,0 2,0 2,0
Biiyiik Ol¢iide Dogru 16 6,3 6,3 8,3
Biiyiik Olciide Yanhs 11 4,4 4,4 12,7
Tiimiiyle Yanhs 218 86,5 86,5 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252 100,0 100,0

H9 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Emekli olan yada farkh
nedenlerle isten ayrilan Kisilerin yerine, o isi en az ayrilan Kkisi kadar iyi yapabilecek
kisiler gorevlendirilir”’ ¢alisma tiiri ve toplam c¢alisma stiresi faktorleri iizerinde algilama
dizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler tizerinde etkili olmadigi goriilmiistiir. Bu
sebeple H9 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Emekli olan yada farkh
nedenlerle isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek
Kisiler gorevlendirilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge

9.”da gosterilmektedir.
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Cizelge 9. Orneklem Grubunun “Emekli Olan Yada farkh nedenlerle isten ayrilan

kisilerin yerine, o isi en az ayrilan Kkisi kadar iyi yapabilecek kisiler gorevlendirilir”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlaml
ANOVA Toplamm df Kare F ik (p)
Cinsiyet 1,814 4 4531 1,890 ,113
59,266 247 240
61,079 251
Yas 3,813 4 ,953| 3,645 ,007
63,810 244 262
67,622 248
Egitim Diizeyi 4,899 4 1,225 1431 224
210,487 246 ,856
215,386 250
Calisma Tiirii 3,600 4 ,900| 18,300 ,000
12,146 247 ,049
15,746 251
Toplam Calisma 24,035 4 6,009| 11,651 ,000
Suresi 127,378 247 516
151,413 251
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H10=Belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri géz Oniine alinarak
yapilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam ¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyede yapilan gorevlendirmeler Kisilerin nitelikleri g6z oniine
alinarak yapihir” gorisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 16.’da sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,2°1 tiimiiyle dogru, % 4,8’si biiylik 6l¢tide dogru, %
7,5’sin biiyiik dl¢iide yanlis, % 85,7’s1 ise tiimiiyle yanlis ve % 0,8 s1 fikrim yok bulduklari

anlagilmaktadir.

Tablo 16. Orneklem Grubunun “Belediyede yapilan gérevlendirmeler Kisilerin nitelikleri

goz oniine alinarak yapilir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Belediyede yapilan gorevlendirmeler Kisilerin nitelikleri g6z oniine alinarak

yapilir.
Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yizde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 12 4,8 4,8 6,0
Biiyiik Olciide Yanhs 19 75 7,5 13,5
Tiimiiyle Yanhs 216 85,7 85,7 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252 100,0 100,0

H10 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyede yapilan
gorevlendirmeler Kisilerin nitelikleri goz oniine alinarak yapilir” calisma tiirii ve toplam
caligma siiresi faktorleri iizerinde algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler
tizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H10 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde
kabul edilmistir. Belediyede yapilan gorevlendirmeler Kisilerin nitelikleri goz oniine
alinarak yapilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge

10.’da gosterilmektedir.
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Cizelge 10. Orneklem Grubunun “Belediyede yapilan gérevlendirmeler kisilerin nitelikleri

goz oniine alinarak yapilir” goristne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhh
ANOVA Toplamm df Kare F k (p)
Cinsiyet 1,399 4 350 1,448 219
59,680 247 242
61,079 251
Yas 1,117 4 279 1,025 395
66,505 244 273
67,622 248
Egitim Diizeyi 9,028 4 2,257 2,691 032
206,358 246 839
215,386 250
Calisma Tiiri 4,111 4 1,028| 21,818 ,000
11,635 247 047
15,746 251
Toplam Calisma 35,671 4 8,918| 19,031 ,000
Siresi
115,741 247 469
151,413 251
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H11= Belediyemize Personel alimina gidileceginde gazete, Internet ve Panolara ilanlar
verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi saglanir algilama diizeyi ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam caligma

siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemize Personel ahmina gidileceginde gazete, internet ve
Panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi saglanir” goriisiine
iliskin degerlendirmeleri Tablo 17.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii,
katilimcilarin % 2’1 tiimiiyle dogru, % 2.,4’si biiyiik 6l¢iide dogru, % 8,3’sin biiylik dl¢iide
yanlis, % 86,9’s1 1se tlimiiyle yanlis ve % 0,4’s1 fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 17. Orneklem Grubunun “Belediyemize Personel ahmina gidileceginde gazete,
Internet ve Panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi

saglamir” gorlsine iliskin degerlendirmeleri.

Belediyemize Personel ahmina gidileceginde gazete, internet ve Panolara ilanlar

verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi saglanir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 5 2,0 2,0 2,0
Biiyiik Olciide Dogru 6 2,4 2,4 4.4
Biiyiik Olciide Yanhs 21 8,3 8,3 12,7
Tiimiiyle Yanhs 219 86,9 86,9 99,6
Fikrim Yok 1 4 4 100,0
Total 252| 100,0 100,0

H11 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemize Personel
almma gidileceginde gazete, Internet ve Panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu
hakkinda haberdar olmasi saglanir” calisma tiirii ve toplam caligma siiresi faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler tizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H11 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Belediyemize Personel alimna gidileceginde gazete, Internet ve Panolara ilanlar
verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi1 saglamir konusu ile ilgili algilama

dizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu Cizelge 11.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 11. Orneklem Grubunun “Belediyemize Personel alimina gidileceginde gazete,
Internet ve Panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi

saglamir” gorlsine iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyet 2,495 4 ,624 2,630 ,035
58,584 247 ,237
61,079 251
Yas 1,324 3 441 1,631 ,183
66,298 245 271
67,622 248
Egitim Diizeyi 3,606 4 901 1,047 384
211,781 246 ,861
215,386 250
Calisma Tiirii 3,701 4 ,925 18,976 ,000
12,045 247 ,049
15,746 251
Toplam Calisma 34,830 4 8,708 18,448 ,000
Saresi 116,583 247 A72
151,413 251
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H12= Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegmesi
Ile birlikte Personel Yonetiminin Uygulandign déneme gore olumlu bir gelisme yasandi
algilama diizeyi calisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

caligma tiirli ve toplam c¢alisma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin insan Kaynaklar
Yénetimine Ge¢mesi Ile birlikte Personel Yonetiminin Uygulandign déneme gore olumlu
bir gelisme yasandi” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 18.’de sunulmustur.
Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,2°1 oldukca 1iyilesti, % 0,8’si kismen
iylesti, % 6,3’sin degismedi, % 1,6’s1 ise kismen kotiilesti, %86,5 oldukga kotiilesti ve % 2,8
st fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 18. Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine
Gecmesi Ile birlikte Personel Yonetiminin Uygulandign doneme gore olumlu bir gelisme

yasand1” gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecmesi

Ile birlikte Personel Yénetiminin Uygulandigi déneme gore olumlu bir gelisme

yasandi.
Gecerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde

Oldukea Tyilesti 3 1,2 1,2 1,2
Kismen lyilesti 2 8 8 2,0
Degismedi 16 6,3 6,4 8,4
Kismen Kaotiilesti 4 1,6 1,6 10,0
Oldukca Kotiilesti 218 86,5 87,2 97,2
Fikrim Yok 7 2,8 2,8 100,0
Total 250 99,2 100,0

H12 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Personel Tedarik Faaliyetleri
Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecmesi Ile birlikte Personel Yonetiminin

Uygulandigr doneme gore olumlu bir gelisme yasandi” caligma tiirii ve toplam g¢alisma
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suresi faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler tizerinde
etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H12 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine
Gecmesi Ile birlikte Personel Yonetiminin Uygulandigi doneme gore olumlu bir gelisme
yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu Cizelge 12.’de

gosterilmektedir.

Cizelge 12. Orneklem Grubunun “Personel Tedarik Faaliyetleri Belediyenin insan
Kaynaklar1 Yonetimine Gecmesi Ile birlikte Personel Yénetiminin Uygulandigi doneme

gore olumlu bir gelisme yasandi.” goriisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamh
ANOVA Toplam df Kare F hik (p)
Cinsiyet 1,347 5 269 1,110 ,356
59,217 244 243
60,564 249
Yas 2,350 5 A701 1,749 124
64,768 241 269
67,117 246
Egitim Diizeyi 10,041 5 2,008 2,436 ,035
200,353 243 ,824
210,394 248
Calisma Tiirii 3,597 5 , 7191 14,450 ,000
12,147 244 ,050
15,744 249
Toplam Calisma 37,451 5 7,490 16,087 ,000
Saresi 113,605 244 466
151,056 249
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H13= Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir
secim siireci uygulanir algilama diizeyi c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet,

yas, egitim diizeyi, calisma tiirli ve toplam c¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan
sistematik bir secim siireci uygulamir” gorlsine iliskin degerlendirmeleri Tablo 19.’da
sunulmustur. Tablodaki verilerden bu gorusii, katilimeilarin % 1,2’ tiimiiyle dogru, % 91,3’si
bliylik 6l¢iide dogru, % 4’sin biiylik 6lciide yanlis, % 3,2’s1 ise tiimiiyle yanlis, ve % 0,4’s1
fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 19. Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir
secim siireci uygulanir gorisune iliskin degerlendirmeleri.
Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir

secim siireci uygulanir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 230 91,3 91,3 92,5
Biiyiik Olciide Yanhs 10 4,0 4,0 96,4
Tiimiiyle Yanhs 8 3,2 3,2 99,6
Fikrim Yok 1 4 4 100,0
Total 252 100,0 100,0

H13 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde ise alinacak
adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir secim siireci uygulanir” ¢alisma tiirii ve
toplam caligma siiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri {izerinde anlamli oldugu, diger
faktorler tlizerinde etkili olmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple H13 hipotezi 0,05 anlamlilik
seviyesinde kabul edilmistir. Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan
olusan sistematik bir secim siireci uygulamir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili

anova- testi sonucu cizelge 13.”de gosterilmektedir.
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Cizelge 13. Orneklem Grubunun “Belediyemizde ise alnacak adaylara bir dizi asamadan

olusan sistematik bir secim siireci uygulanir” gorlsune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 1,013 4 ,253 1,041 ,386
60,066 247 243
61,079 251
Yas 2,270 3 , 157 2,837 ,039
65,352 245 ,267
67,622 248
Egitim Diizeyi 2,864 4 ,716 ,829 ,508
212,523 246 ,864
215,386 250
Calisma Tiirii 3,371 4 ,843| 16,821 ,000
12,375 247 ,050
15,746 251
Toplam Calisma 12,051 4 3,013 5,340 ,000
Suresi 139,362 247 ,564
151,413 251
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H14= Belediyemizde ise alinacak kisilerin se¢iminde kullanilan se¢im araglar (testler,
smavlar vb.)ise uygunlugu 6lgmek igin yeterlidir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, caligma tiirii ve toplam caligsma siiresi) anlaml

olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde ise alinacak Kisilerin seciminde kullanilan se¢im
araclarn (testler, sinavlar vb.) ise uygunlugu dl¢mek icin yeterlidir” goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 20.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 0,41 timiiyle dogru, % 88,5’si biiyiik Olciide dogru, % 7,5’sin biiylik dl¢iide yanlis, %

2,8’s1 ise tlimiiyle yanlis ve % 0,8’s1 fikrim yok bulduklart anlagilmaktadir.

Tablo 21. Belediyemizde ise alinacak Kisilerin seciminde kullanilan se¢im araglar

(testler, sinavlar vb.)ise uygunlugu 6l¢mek i¢in yeterlidir.

Belediyemizde ise alinacak Kisilerin seciminde kullanilan secim araclari (testler,

sinavlar vb.) ise uygunlugu 6l¢mek icin yeterlidir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 1 4 4 4
Biiyiik Ol¢iide Dogru 223 88,5 88,5 88,9
Biiyiik Olciide Yanhs 19 75 7,5 96,4
Tiimiiyle Yanhs 7 2,8 2,8 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252| 100,0 100,0

H14 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde ise alinacak
kisilerin seciminde kullanilan secim araclar (testler, sinavlar vb.)ise uygunlugu él¢gmek
icin yeterlidir” ¢alisma tiirii ve toplam ¢aligsma siiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri
iizerinde anlaml1 oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H14
hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Belediyemizde ise alinacak Kisilerin
seciminde kullamilan secim araclar1 (testler, sinavlar vb.)ise uygunlugu ol¢mek icin
yeterlidir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu Cizelge 14.’de

gosterilmektedir.
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Cizelge 14. Orneklem Grubunun “Belediyemizde ise alinacak Kisilerin seciminde

kullanilan secim araclan (testler, siavlar vb.)ise uygunlugu dl¢mek icin yeterlidir”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet ,516 4 ,129 527 ,716
60,563 247 ,245
61,079 251
Yas ,740 4 ,185 ,675 ,610
66,882 244 274
67,622 248
Egitim Diizeyi 4,943 4 1,236 1,445 ,220
210,444 246 ,855
215,386 250
Calisma Tiirii 3,414 4 854 17,097 ,000
12,332 247 ,050
15,746 251
Toplam Calisma 27,975 4 6,994 | 13,995 ,000
Suresi 123,437 247 ,500
151,413 251
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His= Adaylarin se¢im siirecinde tiim adaylara adil davranilir algilama diizeyi
calisanlarin demografik Ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligma tiiri ve

toplam calisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Adaylarin secim siirecinde tiim adaylara adil davramlir” gériisiine
iliskin degerlendirmeleri Tablo 21.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii,
katilimcilarin % 1,2’1 tlimiiyle dogru, % 87,7’si biiyiik dl¢iide dogru, % 7,1’sin biiyiik dl¢iide
yanlis, % 3,2’s1 ise tiimiiyle yanlis ve % 0,8’s1 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 21. Adaylarin secim siirecinde tiim adaylara adil davramlir, gorusine iliskin

degerlendirmeleri.

Adaylarin se¢im siirecinde tiim adaylara adil davranmhr.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 221 87,7 87,7 88,9
Biiyiik Olciide Yanhs 18 7,1 7.1 96,0
Tiimiiyle Yanhs 8 3,2 3,2 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 252 100,0 100,0

H15 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Adaylarin se¢cim siirecinde
tiim adaylara adil davranilir” calisma tiiri ve toplam caligma siiresi faktorleri lizerinde
algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadig
goriilmistiir. Bu sebeple H15 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Adaylarin
secim surecinde tum adaylara adil davramlir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili

anova- testi sonucu cizelge 15.”de gosterilmektedir.
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Cizelge 15. Orneklem Grubunun “Adaylarin secim siirecinde tiim adaylara adil

davranmihir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlaml
ANOVA Toplami1 df Kare F ik (p)
Cinsiyet 1,295 4 324 1,337 ,257
59,785 247 242
61,079 251
Yas 1,280 4 320 1,177 321
66,342 244 272
67,622 248
Egitim Diizeyi 2,764 4 ,691 ,800 ,526
212,622 246 ,864
215,386 250
Caligma Tiirti 3,389 4 ,847( 16,936 ,000
12,357 247 ,050
15,746 251
Toplam Calisma 24,562 4 6,140( 11,956 ,000
Siresi 126,851 247 514
151,413 251
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H16= Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gegmesi ile birlikte Personel
Y oOnetiminin uygulandigi déneme gore olumlu gelisme yasandi algilama diizeyi calisanlarin
demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam caligma

siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte
Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi” goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 22.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 1,2°1 oldukea iyilesti, % 0,4’si kismen iyilesti, % 90,5’sin degismedi, % 2,4’s1 ise kismen
kotiilesti, %2,4 oldukga katiilesti ve % 3,2’s1 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 22. Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel
Yonetiminin uygulandigi doneme goére olumlu gelisme yasandi” gorlUsune iliskin

degerlendirmeleri.

Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel

Yonetiminin uygulandig1 doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukea Tyilesti 3 1,2 1,2 1,2
Kismen Tyilesti 1 4 4 1,6
Degismedi 228 90,5 90,5 92,1
Kismen Kotiilesti 6 2,4 2,4 94,4
Oldukc¢a Kotiilesti 6 2,4 2,4 96,8
Fikrim Yok 8 3,2 3,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

H16 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyenin Insan
Kaynaklar1 Yonetimine ge¢cmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme
gore olumlu gelisme yasandi” calisma tiirii ve toplam g¢alisma siiresi faktorleri {izerinde
algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadigt
goriilmistliir. Bu sebeple H16 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin
uygulandigr doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 16.’da gosterilmektedir.
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Cizelge 16. Orneklem Grubunun “Belediyenin insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam Anlamhhk
ANOVA Toplamm df a Kare F (p)
Cinsiyet 1,400 5 ,280| 1,154 ,333
59,680 246 243
61,079 251
Yas 1,813 5 ,363| 1,339 248
65,809 243 271
67,622 248
Egitim Diizeyi 8,292 5 1,658 1,962 ,085
207,095 245 ,845
215,386 250
Calisma Tiirii 3,917 5 ,71831 16,292 ,000
11,829 246 ,048
15,746 251
Toplam Calisma 24,601 5 4920 9,545 ,000
Suresi 126,811 246 515
151,413 251
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H17= Belediyemizde c¢alisanlarin yilikselme ve terfileri, is performanslarina dayali
olarak yapilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam g¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem  grubunun  “Belediyemizde c¢ahsanlarin  yiikselme ve terfileri, i
performanslarina dayah olarak yapilir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 23.’de
sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6’1 tiimiiyle dogru, % 91,3’si
biiylik dl¢iide dogru, % 4,0’sin biiyiik ol¢lide yanlis, % 0,8’s1 ise tiimiiyle yanlis ve % 2,0 s1
fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 23. Belediyemizde ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is performanslarina dayah

olarak yapihir, gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Belediyemizde ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is performanslarina dayali olarak

yapilir
Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 230 91,3 91,6 93,2
Biiyiik Olciide Yanhs 10 4,0 4,0 97,2
Tiimiiyle Yanhs 2 8 8 98,0
Fikrim Yok 5 2,0 2,0 100,0
Total 251 99,6 100,0

H17 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde ¢alisanlarin
yiikselme ve terfileri, is performanslarina dayah olarak yapilir’ calisma tiirii ve toplam
caligma siiresi faktorleri iizerinde algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler
iizerinde etkili olmadigr goriilmiistiir. Bu sebeple H17 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde
kabul edilmistir. Belediyemizde calisanlarin yiikselme ve terfileri, is performanslarina
dayah olarak yapilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge

17.°de gosterilmektedir.
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Cizelge 17. Orneklem Grubunun “Belediyemizde ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is

performanslarina dayah olarak yapilir” gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamh
ANOVA Toplamm df Kare F hik (p)
Cinsiyet 1,517 4 ,379 1,571 ,183
59,391 246 ,241
60,908 250
Yas 2,256 4 ,564 2,103 ,081
65,163 243 ,268
67,419 247
Egitim Diizeyi 2,301 4 575 ,662 ,619
212,755 245 ,868
215,056 249
Calisma Tiirii 1,715 4 ,429 7,516 ,000
14,030 246 ,057
15,745 250
Toplam Calisma 18,628 4 4,657 10,123 ,000
Siresi 113,165 246 ,460
131,793 250
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H18= Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz davranilir algilama diizeyi
calisanlarin demografik o6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiiri ve

toplam caligma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Yiikselme ve terfilerde tiim cahsanlara adil ve tarafsiz davramihr”
goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 24.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu
goriisti, katilmeilarin % 0,8°1 tiimiiyle dogru, % 88,1si biiylik dlciide dogru, % 7,1 sin biiyiik
oOl¢iide yanlisg, % 0,4s1 ise tiimiiyle yanlis ve % 3,2’s1 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 24. Yiikselme ve terfilerde tiim cahsanlara adil ve tarafsiz davramhir gorisune

iliskin degerlendirmeleri.

Yiikselme ve terfilerde tiim calisanlara adil ve tarafsiz davranilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 2 8 8 8
Biiyiik Ol¢iide Dogru 222 88,1 88,4 89,2
Biiyiik Olciide Yanhs 18 7.1 7,2 96,4
Tiimiiyle Yanhs 1 4 4 96,8
Fikrim Yok 8 3,2 3,2 100,0
Total 251 99,6 100,0

H18 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “YUkselme ve terfilerde tim
calisanlara adil ve tarafsiz davraniir” calisma tiirii ve toplam c¢alisma siiresi faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H18 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. YUkselme
ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz davramlhir konusu ile ilgili algilama diizeyleri

ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 18.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 18. Orneklem Grubunun “Yiikselme ve terfilerde tiim cahsanlara adil ve tarafsiz

davranmihir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyet 1,075 4 269 1,105 ,355
59,833 246 243
60,908 250
Yas 2,381 4 595 2,224 ,067
65,038 243 ,268
67,419 247
Egitim Diizeyi 2,902 4 725 ,838 502
212,154 245 ,866
215,056 249
Calisma Tiirii 2,875 4 , 7191 13,736 ,000
12,870 246 ,052
15,745 250
Toplam Calisma 24,030 4 6,008| 13,714 ,000
Saresi 107,762 246 438
131,793 250
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Hi9=Belediyemizde Caliganlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam ¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde Calsanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar
hakkinda bilgilendirilir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 25.’de sunulmustur.
Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,2°1 tiimiiyle dogru, % 16,3’si biiyiik olciide
dogru, % 78,6’sin biiyiik 6l¢iide yanlis, % 1,6°s1 ise tiimiiyle yanlis ve % 2,0’s1 fikrim yok

bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 25. Belediyemizde Calisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Belediyemizde Cahsanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda

bilgilendirilir.
Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde

Tumilyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 41 16,3 16,3 17,5
Biiyiik Olciide Yanhs 198 78,6 78,9 96,4
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,0
Fikrim Yok 5 2,0 2,0 100,0
Total 251 99,6 100,0

H19 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde Calisanlar,
ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir” ¢alisma tiirii ve toplam ¢aligma
suresi faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler Uzerinde
etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H19 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Belediyemizde Calisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 19.’de

gosterilmektedir.
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Cizelge 19. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calisanlar, ileride gelebilecekleri

pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam Anlamhhk
ANOVA Toplam df a Kare F (p)
Cinsiyet 1,235 4 ,309 1,272 ,281
59,674 246 ,243
60,908 250
Yas 1,762 4 ,440 1,630 ,167
65,658 243 270
67,419 247
Egitim Diizeyi 2,324 4 581 669 614
212,732 245 ,868
215,056 249
Calisma Tiirii 1,650 4 413 7,200 ,000
14,095 246 ,057
15,745 250
Toplam Calisma 16,064 4 4,016 8,537 ,000
Saresi 115,729 246 470
131,793 250
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H20= Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gegmesi ile birlikte Personel
Y o6netiminin uygulandigi déneme gore olumlu gelisme yasandi algilama diizeyi calisanlarin
demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiirii ve toplam caligma

stresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyenin Insan Kaynaklar1 Ydnetimine gecmesi ile birlikte
Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi” goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 26.’da sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 1,2°1 oldukea iyilesti, % 2,4’si kismen iyilesti, % 88,8’sin degismedi, % 2,8’s1 ise kismen
kotiilesti, %1,2 oldukga kétiilesti ve % 3.6’s1 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 26. Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel
Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi gorisune iligskin

degerlendirmeleri.

Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel

Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasanda.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukga lyilesti 3 1,2 1,2 1,2
Kismen Tyilesti 6 2,4 2,4 3,6
Degismedi 222 88,1 88,8 92,4
Kismen Kaotiilesti 7 2,8 2,8 95,2
Oldukca Kotiilesti 3 1,2 1,2 96,4
Fikrim Yok 9 3,6 3,6 100,0
Total 250 99,2 100,0

H20 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyenin Insan
Kaynaklar1 Yonetimine ge¢cmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme
gore olumlu gelisme yasandi” calisma tiirii ve toplam calisma siiresi faktorleri iizerinde
algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadigt
goriilmistliir. Bu sebeple H20 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.

Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin
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uygulandigr doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu cgizelge 20.’de gosterilmektedir.

Cizelge 20. Orneklem Grubunun “Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi”

gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 2,182 5 436 1,819 ,110
58,554 244 ,240
60,736 249
Yas 2,896 5 ,579 2,171 ,058
64,318 241 ,267
67,215 246
Egitim Diizeyi 5,429 5 1,086 1,261 ,282
209,294 243 ,861
214,723 248
Cahsma Tiiri 3,165 5 ,633( 12,277 ,000
12,579 244 ,052
15,744 249
Toplam Calisma 22,652 5 4530 10,158 ,000
Suresi 108,824 244 ,446
131,476 249
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H21=Ise yeni baslayan calisanlar igin yapacaklari isi ve belediyeyi tanitict egitimler
(Oryantasyon Programlari) diizenlenir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, calisma tiirli ve toplam g¢alisma siiresi) anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “ise yeni baslayan calisanlar icin yapacaklar isi ve belediyeyi
tamitic1  egitimler (Oryantasyon Programlari) diizenlenir”  goriisiine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 27.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 2’1 tiimiiyle dogru, % 91,3 biiyiik 6lclide dogru, % 4 biiyiik 6lciide yanlis, % 0,8 tliimiiyle
yanlis ve % 1.6’s1 fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 27. ise yeni baslayan calisanlar icin yapacaklari isi ve belediyeyi tanitic1 egitimler

(Oryantasyon Programlari) diizenlenir gorusune iliskin degerlendirmeleri.

Ise yeni baslayan calisanlar icin yapacaklari isi ve belediyeyi tanitic1 egitimler

(Oryantasyon Programlari) diizenlenir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 5 2,0 2,0 2,0
Biiyiik Ol¢iide Dogru 230 91,3 91,6 93,6
Biiyiik Olciide Yanhs 10 4,0 4,0 97,6
Tiimiiyle Yanhs 2 8 8 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 251 99,6 100,0

H21 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Ise yeni baslayan calisanlar
icin yapacaklar1 isi ve belediyeyi tamtici egitimler (Oryantasyon Programlari)
duzenlenir” g¢alisma tiirii ve toplam g¢alisma siiresi faktorleri tizerinde algilama diizeyleri
tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple H21
hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Ise yeni baslayan cahsanlar icin
yapacaklar isi ve belediyeyi tamitici egitimler(Oryantasyon Programlari) diizenlenir
konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 21.°de

gosterilmektedir.
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Cizelge 21. Orneklem Grubunun “ise yeni baslayan cahsanlar icin yapacaklar isi ve

belediyeyi tanmitici egitimler (Oryantasyon Programlari) diizenlenir” gorusine iliskin

degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 1,265 4 ,316 1,304 ,269
59,643 246 242
60,908 250
Yas 2,587 4 ,647 2,425 ,049
64,832 243 267
67,419 247
Egitim Diizeyi ,363 4 ,091 ,103 ,981
214,693 245 876
215,056 249
Calisma Tiirii 1,584 4 ,396 6,880 ,000
14,161 246 ,058
15,745 250
Toplam Calisma 12,521 4 3,130 6,456 ,000
Suresi 119,272 246 ,485
131,793 250
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H22= Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir algilama diizeyi
calisanlarin demografik o6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma tiiri ve

toplam caligma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyac1 analizi yapilir”
goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 28.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu
goriisti, katilimcilarin % 1,6 tiimiiyle dogru, % 87,7 biiyiik dl¢iide dogru, % 6,7 biiylik olciide
yanlis, % 1,6 tiimiiyle yanlis ve % 2 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 28. Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir goristne iliskin

degerlendirmeleri.

Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 221 87,7 88,0 89,6
Biiyiik Olciide Yanhs 17 6,7 6,8 96,4
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,0
Fikrim Yok 5 2,0 2,0 100,0
Total 251 99,6 100,0

H22 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde sistematik
olarak egitim ihtiyac1 analizi yapihr” calisma tiirli ve toplam calisma siiresi faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H22 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir konusu ile ilgili algilama

diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 22.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 22. Orneklem Grubunun “Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi

yapilir” gorusune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyet 1,474 4 ,369( 1,525 ,195
59,434 246 242
60,908 250
Yas 4,886 4 1,222 4,747 ,001
62,533 243 ,257
67,419 247
Egitim Diizeyi 4,287 4 1,072 1,246 ,292
210,769 245 ,860
215,056 249
Calisma Tiirii 2,917 4 , 7291 13,986 ,000
12,828 246 ,052
15,745 250
Toplam Calisma 34,489 4 8,622 21,798 ,000
Stresi 97,304 246 396
131,793 250
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H23= Belediyemizde calisanlarin islerini daha iyi yapmalarin1 saglayacak hizmetler
verilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

caligma tiirli ve toplam c¢aligma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarim saglayacak
hizmetler verilir” goriistine iligskin degerlendirmeleri Tablo 29.’da sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6 tiimiiyle dogru, % 81,1 biiyiik dl¢iide dogru, % 6,3
blyulk 6lglide yanlis, % 1,6 tiimiiyle yanlis ve % 1,6 fikrim yok bulduklari anlagilmaktadir.

Tablo 29. Belediyemizde ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarim saglayacak hizmetler
verilir gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Belediyemizde ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarim saglayacak hizmetler

verilir.
Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yizde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 222 88,1 88,8 90,4
Biiyiik Olciide Yanhs 16 6,3 6,4 96,8
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 250 99,2 100,0

H23 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde ¢alisanlarin
islerini daha iyi yapmalarim saglayacak hizmetler verilir’ calisma tiirii ve toplam
caligma stiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler
iizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H23 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde
kabul edilmistir. Belediyemizde calisanlarin islerini daha iyi yapmalarim saglayacak
hizmetler verilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge

23.”de gosterilmektedir.



112

Cizelge 23. Orneklem Grubunun “Belediyemizde cahsanlarin islerini daha iyi

yapmalarini saglayacak hizmetler verilir” goruslne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplanm df Kare F (p)
Cinsiyet ,952 4 ,238 975 422
59,784 245 244
60,736 249
Yas 2,359 4 ,590 2,204 ,069
64,759 242 ,268
67,117 246
Egitim Diizeyi 7,705 4 1,926 2,276 ,062
207,351 245 ,846
215,056 249
Calisma Tiirii 3,249 4 ,812 15,923 ,000
12,495 245 ,051
15,744 249
Toplam 21,734 4 5,434 12,328 ,000
Calisma Siiresi 107,982 245 441
129,716 249
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H24= Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir algilama diizeyi
calisanlarin demografik Ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligma tiiri ve

toplam calisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir” goriisiine
iliskin degerlendirmeleri Tablo 30.’da sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii,
katilimcilarin % 1,6 tiimiiyle dogru, % 16,3 biiyiik 6l¢iide dogru, % 78,6 biiyiik olciide yanlis,
% 1,6 tiimiiyle yanlig ve % 1,2 fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 30. Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir géristne iliskin

degerlendirmeleri.

Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yizde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 41 16,3 16,4 18,0
Biiyiik Olciide Yanhs 198 78,6 79,2 97,2
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,8
Fikrim Yok 3 1,2 1,2 100,0
Total 250 99,2 100,0

H24 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde verilen
egitimlerin icerigi tatmin edicidir”’ c¢alisma tiirii ve toplam calisma siiresi faktorleri
Uzerinde algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler tizerinde etkili olmadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple H24 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir konusu ile ilgili algilama

dizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 24.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 24. Orneklem Grubunun “Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin

edicidir” gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet 1,009 4 ,252 1,038 ,388
59,555 245 ,243
60,564 249
Yas 1,710 4 427 1,581 ,180
65,408 242 ,270
67,117 246
Egitim Diizeyi 7,006 4 1,751 2,057 087
207,717 244 ,851
214,723 248
Calisma Tiirii 1,567 4 ,392 6,770 ,000
14,177 245 ,058
15,744 249
Toplam Calisma 15,249 4 3,812 8,027 ,000
Slresi 116,351 245 475
131,600 249




115

H25= Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan oOl¢iimlerle degerlendirilir
algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

caligma tiirli ve toplam c¢aligma siiresi) anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan él¢iimlerle
degerlendirilir’ goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 31.’de sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu gorisii, katilimcilarin % 1,6 tiimiiyle dogru, % 88,9 biiyiik dl¢iide dogru, % 6,3
biiyiik 6l¢iide yanlis, % 1,6 tlimiiyle yanlis ve % 1,2 fikrim yok bulduklart anlagilmaktadir.

Tablo 31. Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan dlciimlerle degerlendirilir

goriisiine iligskin degerlendirmeleri.

Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan é6lciimlerle degerlendirilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Ol¢iide Dogru 224 88,9 89,2 90,8
Biiyiik Olciide Yanhs 16 6,3 6,4 97,2
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,8
Fikrim Yok 3 1,2 1,2 100,0
Total 251 99,6 100,0

H25 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Egitimlerin etkinligi, egitim
sonrasinda yapilan olciimlerle degerlendirilir’ caligma tiirii ve toplam calisma siiresi
faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler tlizerinde
etkili olmadig1 gorilmiistiir. Bu sebeple H25 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan dl¢iimlerle degerlendirilir
konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 25.’de

gosterilmektedir.
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Cizelge 25. Orneklem Grubunun “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan

ol¢iimlerle degerlendirilir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 1,197 4 ,299 1,233 297
59,711 246 243
60,908 250
Yas 1,787 4 447 1,654 ,161
65,633 243 270
67,419 247
Egitim Diizeyi 4,244 4 1,061 1,233 297
210,812 245 ,860
215,056 249
Calisma Tiirii 2,891 4 , 723 13,831 ,000
12,854 246 ,052
15,745 250
Toplam Calisma 28,189 4 7,047 16,733 ,000
Suresi 103,604 246 421
131,793 250
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H26= Egitim icerikleri degerlendirme sonuglar1 ve ¢alisanlardan alinan geri beslemeler
dogrultusunda stirekli gelistirilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
(cinsiyet, yas, egitim diizeyi, c¢alisma tlirli ve toplam c¢alisma siiresi) anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “Egitim icerikleri degerlendirme sonuglar1 ve ¢alisanlardan alinan
geri beslemeler dogrultusunda siirekli gelistirilir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri
Tablo 32.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6 timiiyle
dogru, % 87,3 biiyiik 6lclide dogru, % 7,5 biiyiik dl¢iide yanlis, % 1,6 tiimiiyle yanlis ve %
1,6 fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 32. Egitim icerikleri degerlendirme sonuglar1 ve c¢alisanlardan alinan geri

beslemeler dogrultusunda siirekli gelistirilir goriistine iliskin degerlendirmeleri.

Egitim icerikleri degerlendirme sonuglari ve ¢alisanlardan alinan geri beslemeler

dogrultusunda siirekli gelistirilir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 220 87,3 87,6 89,2
Biiyiik Olciide Yanhs 19 7,5 7,6 96,8
Tiimiiyle Yanhs 4 1,6 1,6 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 251 99,6 100,0

H26 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Egitim icerikleri
degerlendirme sonugclar: ve calisanlardan alinan geri beslemeler dogrultusunda siirekli
gelistirilir”’ calisma tiirii ve toplam calisma siiresi faktorleri {izerinde algilama diizeyleri
iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler lizerinde etkili olmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple
H26 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Egitim icerikleri degerlendirme
sonuglart ve ¢alisanlardan alinan geri beslemeler dogrultusunda siirekli gelistirilir
konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 26.’da

gosterilmektedir.
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Cizelge 26. Orneklem Grubunun “Egitim icerikleri degerlendirme sonuclar1 ve

calisanlardan alinan geri beslemeler dogrultusunda siirekli gelistirilir” gortsune iliskin

degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhihk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet ,967 4 242 ,992 413
59,942 246 244
60,908 250
Yas 2,379 4 595 2,222 ,067
65,040 243 ,268
67,419 247
Egitim Diizeyi 1,584 4 ;396 ,455 ,769
213,472 245 871
215,056 249
Calisma Tiirii 2,311 4 ,578| 10,579 ,000
13,434 246 ,055
15,745 250
Toplam Calisma 33,695 4 8,424 21,124 ,000
Saresi 98,098 246 399
131,793 250
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H27= Egitim Uygulamalar1 Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gegmesi ile
birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi algilama
diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligsma tiirii ve

toplam ¢alisma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Egitim Uygulamalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme
yasand1” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 33.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden
bu goriisii, katilimcilarin % 1,6 oldukea iyilesti, % 0,8 kismen iyilesti, % 90,1 degismedi, %
1,6 kismen Kkotilesti, % 1,2°si oldukga kotilesti ve % 0,8 fikrim yok bulduklar

anlagilmaktadir.

Tablo 33. Egitim Uygulamalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile
birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi

goriisiine iligskin degerlendirmeleri.

Egitim Uygulamalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukga lyilesti 4 1,6 1,6 1,6
Kismen Tyilesti 2 8 8 2,4
Degismedi 227 90,1 90,8 93,2
Kismen Kotiilesti 4 1,6 1,6 94,8
Oldukc¢a Kotiilesti 3 1,2 1,2 96,0
Fikrim Yok 10 4,0 4,0 100,0
Total 250 99,2 100,0

H27 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Egitim Uygulamalari
Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin
uygulandig1 doneme gore olumlu gelisme yasandi” calisma tiirli ve toplam ¢aligma siiresi
faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler {lizerinde
etkili olmadig1 gorilmiistiir. Bu sebeple H27 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul

edilmistir.



120

Egitim Uygulamalar1 Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte
Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili

algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu ¢izelge 27.”de gosterilmektedir.

Cizelge 27. Orneklem Grubunun “Egitim Uygulamalar1 Belediyenin Insan Kaynaklan
Ydnetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu

gelisme yasandi” gorustne iligskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet 1,396 5 279| 1,148 336
59,340 244 ,243
60,736 249
Yas 2,028 5) ,406( 1,499 ,191
65,187 241 270
67,215 246
Egitim Diizeyi 20,889 5 4,178 5,237 ,000
193,834 243 ,798
214,723 248
Calisma Tiirii 6,648 5 1,330| 35,670 ,000
9,096 244 ,037
15,744 249
Toplam Calisma 26,173 5 5,235| 12,115 ,000
Suresi 105,427 244 432
131,600 249
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H28= Belediye Calisanlarinin biiyiilk bir boliimii vasiflarina uygun bir iste
gorevlendirilmistir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, ¢aligma tiirii ve toplam ¢alisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediye Calisanlarinin biiyiik bir béliimii vasiflarina uygun bir iste

gorevlendirilmistir” gortsiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 34.°de sunulmustur.
Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,2 tiimiiyle dogru, % 92,5 biiylik olclide
dogru, % 3,2 biiyiik dl¢iide yanlis, % 1,6 tiimiiyle yanlis ve % 0,8 fikrim yok bulduklari

anlagilmaktadir.

Tablo 34. Belediye Calisanlarimin biiyiik bir béliimii vasiflarina uygun bir iste

gorevlendirilmistir goriisiine iliskin degerlendirmeleri.

Belediye Cahisanlarimin biiyiik bir boliimii vasiflarina uygun bir iste

gorevlendirilmistir.
Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 233 92,5 92,8 94,0
Biiyiik Olciide Yanhs 8 3,2 3,2 97,2
Tiimiiyle Yanhs 5 2,0 2,0 99,2
Fikrim Yok 2 8 8 100,0
Total 251 99,6 100,0

H28 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediye Calisanlarimin
biiyiik bir boliimii vasiflarina uygun bir iste gorevlendirilmistir” caligma tiirii ve toplam
calisma siiresi faktorleri tizerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler
tizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H28 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde
kabul edilmistir. Belediye Calisanlarimin biiyiik bir béliimii vasiflarina uygun bir iste
gorevlendirilmistir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu Cizelge

28.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 28. Orneklem Grubunun “Belediye Calisanlarinin biiyiik bir béliimii vasiflarina

uygun bir iste gorevlendirilmistir”” goruslne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyet 1,490 4 373 1,543 ,190
59,418 246 ,242
60,908 250
Yas 3,648 4 912 3,475 ,009
63,771 243 ,262
67,419 247
Egitim Diizeyi 2,775 4 ,694 ,801 ,526
212,281 245 ,866
215,056 249
Calisma Tiirii 1,014 4 253 4,232 ,002
14,731 246 ,060
15,745 250
Toplam Calisma 12,910 4 3,228 | 6,679 ,000
Suresi 118,882 246 ,483
131,793 250
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H29= Belediye Calisanlar1 gorevlerinin tam olarak bilincindedir algilama diizeyi
calisanlarin demografik o6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligma tiiri ve

toplam calisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediye Cahisanlar1 gorevlerinin tam olarak bilincindedir”
goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 35.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu
goriisti, katilimcilarin % 1,2 tiimiiyle dogru, % 90,1 biiyiik dl¢iide dogru, % 4,8 biiylik olciide
yanlis, % 2,4 tiimiiyle yanlis ve % 1,2 fikrim yok bulduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 35. Belediye Calisanlar1 gorevlerinin tam olarak bilincindedir goriisiine iligskin

degerlendirmeleri.

Belediye Cahisanlar: gorevlerinin tam olarak bilincindedir.

Gecerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yizde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Ol¢iide Dogru 227 90,1 90,4 91,6
Buyuk Olguide Yanhs 12 4,8 4.8 96,4
Tiimiiyle Yanhs 6 2,4 2,4 98,8
Fikrim Yok 3 1,2 1,2 100,0
Total 251 99,6 100,0

H29 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediye Calisanlar
gorevlerinin tam olarak bilincindedir” ¢alisma tiirii ve toplam galisma siiresi faktorleri
uUzerinde algilama diizeyleri lizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde etkili olmadigt
gortilmiistiir. Bu sebeple H29 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Belediye
Calisanlan gorevlerinin tam olarak bilincindedir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu cizelge 29.’da gosterilmektedir.
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Cizelge 29. Orneklem Grubunun “Belediye Calisanlar1 gérevlerinin tam olarak

bilincindedir’” gorustne iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 1,191 4 ,298 1,227 ,300
59,717 246 ,243
60,908 250
Yas 1,572 4 ,393 1,451 ,218
65,847 243 271
67,419 247
Egitim Diizeyi 11,842 4 2,960 3,569 ,008
203,214 245 ,829
215,056 249
Cahisma Tiirii 4,846 4 1,211 27,344 ,000
10,899 246 ,044
15,745 250
Toplam Calisma 20,215 4 5054 11,142 ,000
Suresi 111,577 246 454
131,793 250
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H30= Gorevlendirme Politikalar1 Belediyenin Insan Kaynaklari Yénetimine gecmesi
ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigr doneme gore olumlu gelisme yasandi algilama
diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligsma tiirii ve

toplam calisma siiresi) anlamli olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Gérevlendirme Politikalar1 Belediyenin Insan Kaynaklar
Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu
gelisme yasandir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 36.’da sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6 oldukga iyilesti, % 1,6 kismen iyilesti, % 92
degismedi, % 0,8 kismen kotiilesti, % 1,6 oldukca kotiilesti ve % 2,4 fikrim yok bulduklar

anlagilmaktadir.

Tablo 36. Gorevlendirme Politikalar1 Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi
ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi

goriisiine iligskin degerlendirmeleri.

Gorevlendirme Politikalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile

birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukea Tyilesti 4 1,6 1,6 1,6
Kismen lyilesti 4 1,6 1,6 3,2
Degismedi 229 90,9 92,0 95,2
Kismen Kotiilesti 2 8 8 96,0
Oldukc¢a Kotiilesti 4 1,6 1,6 97,6
Fikrim Yok 6 2,4 2,4 100,0
Total 249 98,8 100,0

H30 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Gérevlendirme Politikalar
Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yénetiminin
uygulandig1 doneme gore olumlu gelisme yasandr” calisma tiirii ve toplam ¢alisma siiresi
faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri tizerinde anlamli oldugu, diger faktorler Uzerinde

etkili olmadig1 goriilmiistiir.
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Bu sebeple H30 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir. Gorevlendirme
Politikalar1 Belediyenin insan Kaynaklar1 Yénetimine gecmesi ile birlikte Personel
Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama

dizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 30.’da gosterilmektedir.

Cizelge 30. Orneklem Grubunun “Gérevlendirme Politikalar1 Belediyenin insan
Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme

gore olumlu gelisme yasandi™ gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam Anlamh
ANOVA Toplamm df a Kare F hik (p)
Cinsiyet 1,898 5 380 1,577 ,167
58,496 243 241
60,394 248
Yas 2,849 5) 570 2,138 ,062
63,964 240 ,267
66,813 245
Egitim Diizeyi 11,343 5) 2,269 2,702 ,021
203,201 242 ,840
214,544 247
Cahsma Tiiri 3,474 5 ,695( 14,904 ,000
11,329 243 ,047
14,803 248
Toplam Calisma 28,994 5 5799 13,759 ,000
Saresi 102,412 243 421
131,406 248
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H31= Belediyemizde c¢alisanlarin Performansi diizenli araliklarla degerlendirilir
algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

caligma tiirli ve toplam c¢aligma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Belediyemizde cahsanlarin Performans: diizenli araliklarla
degerlendirilir’ goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 37.’de sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,6 tiimiiyle dogru, % 91,3 biiyiik dl¢iide dogru, % 4,8
biiyiik 6l¢iide yanlis, % 0,4 tlimiiyle yanlis ve % 1,6 fikrim yok bulduklart anlagilmaktadir.

Tablo 37. Belediyemizde ¢alisanlarin Performansi diizenli aralhiklarla degerlendirilir
goriisiine iligskin degerlendirmeleri.

Belediyemizde ¢alisanlarin Performansi diizenli araliklarla degerlendirilir.

Gegerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yizde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 4 1,6 1,6 1,6
Biiyiik Olciide Dogru 230 91,3 91,6 93,2
Biiyiik Olciide Yanhs 12 4.8 4.8 98,0
Tiimiiyle Yanhs 1 4 4 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 251 99,6 100,0

H31 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Belediyemizde ¢calisanlarin
Performansi diizenli araliklarla degerlendirilir” calisma tiirii ve toplam calisma siiresi
faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde
etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H31 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Belediyemizde calisanlarin Performansi diizenli araliklarla degerlendirilir
konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu c¢izelge 31.’de

gosterilmektedir.
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Cizelge 31. Orneklem Grubunun “Belediyemizde cahsanlarin Performans: diizenli

araliklarla degerlendirilir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplam df Kare F (p)
Cinsiyet 1,415 4 ,354| 1,463 214
59,493 246 242
60,908 250
Yas 2,740 4 ,685| 2,573 ,038
64,680 243 ,266
67,419 247
Egitim Diizeyi 5,772 4 1,443 1,689 ,153
209,284 245 ,854
215,056 249
Calisma Tiirii 2,096 4 524 9,443 ,000
13,649 246 ,055
15,745 250
Toplam Calisma 18,978 4 4,7451 10,346 ,000
Siresi 112,814 246 ,459
131,793 250
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H32= Performans Degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi kriterlere bagli olarak
degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir algilama diizeyi ¢alisanlarin  demografik
ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, caligma tiirii ve toplam caligsma siiresi) anlamli

olarak farklilasmaktadir.

Orneklem grubunun “Performans Degerlendirmeye tabi tutulan c¢ahsanlar hangi
kriterlere bagh olarak degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir” goriistine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 38.’de sunulmustur. Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin
% 0,4 tiimiiyle dogru, % 87,7 biiyiik dl¢lide dogru, % 7,1 biiyiik dl¢iide yanlis, % 2.4 tiimiiyle
yanlis ve % 2’si fikrim yok bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 38. Performans Degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi kriterlere bagh

olarak degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir goriisiine iliskin degerlendirmeleri.

Performans Degerlendirmeye tabi tutulan ¢calisanlar hangi kriterlere bagh olarak
degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 1 4 4 4
Biiyiik Ol¢iide Dogru 221 87,7 88,0 88,4
Biiyiik Olciide Yanhs 18 7.1 7,2 95,6
Tiimiiyle Yanhs 6 2,4 2,4 98,0
Fikrim Yok 5 2,0 2,0 100,0
Total 251 99,6 100,0

H32 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda ‘“Performans
Degerlendirmeye tabi tutulan cahsanlar hangi Kriterlere bagh olarak
degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir’ calisma tiirii ve toplam c¢alisma siiresi
faktorleri Gzerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler iizerinde
etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H32 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul
edilmistir. Performans Degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi kriterlere bagh
olarak degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile

ilgili anova- testi sonucu cgizelge 32.”de gosterilmektedir.
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Cizelge 32. Orneklem Grubunun “Performans Degerlendirmeye tabi tutulan ¢ahsanlar
hangi kriterlere bagh olarak degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir” gorlUslne
iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam Anlamhhk
ANOVA Toplam df a Kare F (p)
Cinsiyet ,965 4 241 ,990 413
59,943 246 244
60,908 250
Yas 418 4 ,105 379 823
67,001 243 ,276
67,419 247
Egitim Diizeyi 11,270 4 2,817 3,387 ,010
203,786 245 ,832
215,056 249
Calisma Tiirii 5,086 4 1,271 29,343 ,000
10,659 246 ,043
15,745 250
Toplam Calisma 30,764 4 7,691 18,727 ,000
Suresi 101,029 246 411
131,793 250
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H33= Calisanlarin Performans degerlendirme sonuglar1 kendilerine yazili veya sozlii
olarak iletilir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam ¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Cahsanlarin Performans degerlendirme sonuclar1 kendilerine yazih
veya s0zIU olarak iletilir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 39.’da sunulmustur.
Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 1,2 tiimiiyle dogru, % 90,1 biiytlik olciide
dogru, % 4,8 biiyiik ol¢iide yanlis, % 2 tlimiiyle yanlis ve % 1,6 fikrim yok bulduklar

anlagilmaktadir.

Tablo 39. Cahsanlarin Performans degerlendirme sonuclar: kendilerine yazih veya sozlii

olarak iletilir goriisiine iliskin degerlendirmeleri.

Cahsanlarin Performans degerlendirme sonuclar: kendilerine yazih veya

sOzlU olarak iletilir.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Tiimiiyle Dogru 3 1,2 1,2 1,2
Biiyiik Olciide Dogru 227 90,1 90,4 91,6
Biiyiik Olciide Yanhs 12 4,8 4,8 96,4
Tiimiiyle Yanhs 5 2,0 2,0 98,4
Fikrim Yok 4 1,6 1,6 100,0
Total 251 99,6 100,0

H33 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Cahsanlarin Performans
degerlendirme sonuclar: kendilerine yazih veya sozlii olarak iletilir’ calisma tiirii ve
toplam c¢alisma stiresi faktorleri iizerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger
faktorler iizerinde etkili olmadigr goriilmiistir. Bu sebeple H33 hipotezi 0,05 anlamlilik
seviyesinde kabul edilmistir. Cahsanlarin Performans degerlendirme sonuclar
kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili

anova- testi sonucu cizelge 33.”de gosterilmektedir.
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Cizelge 33. Orneklem Grubunun “Cahsanlarin Performans degerlendirme sonuclar

kendilerine yazihi veya sozlii olarak iletilir” gorustne iligskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalama Anlamhhk
ANOVA Toplami df Kare F (p)
Cinsiyet 1,491 4 373 1,543 ,190
59,417 246 242
60,908 250
Yas 2,569 4 642 2,407 ,050
64,850 243 267
67,419 247
Egitim Diizeyi 5,383 4 1,346 1,572 ,182
209,673 245 ,856
215,056 249
Calisma Tiirii 2,833 4 ,708| 13,492 ,000
12,912 246 ,052
15,745 250
Toplam Calisma 22,836 4 5,709 12,890 ,000
Suresi 108,957 246 443
131,793 250
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H34= Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin Insan Kaynaklar1 YOnetimine
gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi
algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

caligma tiirli ve toplam c¢alisma stiresi) anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Orneklem grubunun “Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin insan Kaynaklar
Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu
gelisme yasandi” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 40.’da sunulmustur. Tablodaki
verilerden bu goriisii, katilimcilarin % 0,8 oldukga iyilesti, % 1,2 kismen iyilesti, %90,1
degismedi, % 3,2 kismen kotiilesti, % 1,6 oldukca kotiilesti ve % 2,0 fikrim yok bulduklar

anlagilmaktadir.

Tablo 40. Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine
gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme

yasandi gortsiine iliskin degerlendirmeleri.

Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin insan Kaynaklar1 Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi déneme gore olumlu
gelisme yasandi.

Gecerli Toplamsal

Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Oldukca Tyilesti 2 8 8 8
Kismen lyilesti 3 1,2 1,2 2,0
Degismedi 227 90,1 91,2 93,2
Kismen Kaotiilesti 8 3,2 3,2 96,4
Oldukc¢a Kotiilesti 4 1,6 1,6 98,0
Fikrim Yok 5 2,0 2,0 100,0
Total 249 98,8 100,0

H34 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Performans Degerlendirme
Sistemi, Belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel
Yonetiminin uygulandigi doneme gore olumlu gelisme yasandi” calisma tiirli ve toplam

caligma stiresi faktorleri lizerinde algilama diizeyleri iizerinde anlamli oldugu, diger faktorler
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tizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple H34 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde
kabul edilmistir. Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin Insan Kaynaklar
Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandig1 déneme gore olumlu
gelisme yasandi konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge

34.’de gosterilmektedir.

Cizelge 34. Orneklem Grubunun “Performans Degerlendirme Sistemi, Belediyenin Insan
Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandigi doneme

gore olumlu gelisme yasandi™ gorusine iliskin degerlendirmeleri.

Karelerin Ortalam Anlamhih
ANOVA Toplami df a Kare F k (p)
Cinsiyet 1,062 5 212 867 504
59,501 243 245
60,562 248
Yas , 765 5 ,153 571 723
64,329 240 ,268
65,093 245
Egitim DUzeyi 6,050 5 1,210 1,429 214
204,917 242 847
210,968 247
Calisma Tiirii 3,336 5 ,667 13,066 ,000
12,407 243 ,051
15,743 248
Toplam Calisma 21,603 5 4,321 10,103 ,000
Suresi 103,916 243 428
125,518 248
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H35= Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da
daha fazladir algilama diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, calisma tiirli ve toplam ¢aligsma siiresi) anlamli olarak farklilagmaktadir.

Orneklem grubunun “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevlere verilen ticretlere
yakin ya da daha fazladir” goriisiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 41.’de sunulmustur.
Tablodaki verilerden bu goriisii, katilimeilarin % 36,5 tiimiiyle dogru, % 46,4 biiyiik 6l¢ude
dogru, % 15,5’i biiyiik dlglide yanlig, % 0,8 timiiyle yanlis ve % 0,4 fikrim yok bulduklari

anlagilmaktadir.

Tablo 41. Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da

daha fazladir goriisiine iliskin degerlendirmeleri.

Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha

fazladir.
Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde

Tiimiiyle Dogru 92 36,5 36,7 36,7
Biiyiik Olciide Dogru 117 46,4 46,6 83,3
Biiyiik Olciide Yanhs 39 15,5 15,5 98,8
Tiimiiyle Yanhs 2 8 8 99,6
Fikrim Yok 1 4 4 100,0
Total 251 99,6 100,0

H35 hipotezini test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda “Ucretler, benzer
kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha fazladir” anlamh
oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple H35 hipotezi 0,05 anlamlilik seviyesinde kabul edilmistir.
Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha
fazladir konusu ile ilgili algilama diizeyleri ile ilgili anova- testi sonucu cizelge 35.’de

gosterilmektedir.
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Cizelge 35. Orneklem Grubunun “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevlere verilen

iicretlere yakin ya da daha fazladir” gorisune iliskin degerlendirmeleri.

Ortala
Karelerin ma Anlamhihk
ANOVA Toplamm df Kare F (p)
Cinsiyetiniz 12,240 4| 3,060| 15,467 ,000
nedir? 48,669 246 198
60,908 250
Yasiniz nedir? 12,977 4 3,244 14,481 ,000
54,442 243 224
67,419 247
Egitim Diizeyiniz 17,390 4] 4,348| 5,389 ,000
Nedir? 197,666 245 ,807
215,056 249
Calhisma Tiiriiniiz 1,361 4 ,340 5,820 ,000
Nedir? 14,384 246 ,058
15,745 250
Toplam Calisma 9,127 4 2,282 4,576 ,001
Sareniz Nedir? 122,666 246 499
131,793 250
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SONUC

Kamuda personel yonetimi ve insan kaynaklart konusuna genel olarak baktigimizda;
Cumhuriyet doneminden giinimiize kadar gecen surecte personel yonetiminin kamu yonetimi
icerisindeki 6nemi ve degerinin giin gegtik¢e arttigi gorilmektedir. Bu durum Cumhuriyet
doneminden giiniimiize kadar yapilan c¢aligmalardan, raporlardan ve kalkinma planlarindan
kolaylikla anlagilabilmektedir.

Ciinkii Cumhuriyet donemi ile birlikte yapilan c¢aligmalarda personel yonetimine
deginilme yogunlugu daha az iken gliniimiize geldik¢e bu yogunluk bariz bir sekilde artmus,
hatta yedinci kalkinma planinda personel yonetimi konusunda sorunlar irdelenmis ve ¢dziim
yollar1 belirtilmistir. Yedinci kalkinma planini takip eden sekizinci ve dokuzuncu kalkinma
planlarinda ise, personel yoOnetimi ayr1 bir baslik altinda islenmistir. Hatta personel
yoOnetiminden insan kaynaklarina gecisi destekleyici olarak dokuzuncu kalkinma planinda
personel yonetimi baglig1 yerine “insan kaynaklar1” baslig1 konulmus ve i¢indeki mahiyet de
gecis asamasina uygun bir sekilde verilmistir. Yani devletin yapmis oldugu planlarda, insan
kaynaklar1 kavramimin éneminin farkina vardigir ve son yapilan planda da bu durumu insan
kaynaklar1 baghigiyla destekledigi goriilmektedir.

Kamu ve personel yonetiminin revizyonu, Cumhuriyet déneminden giniimuze kadarki
suregte, iki donemi icermektedir. Bunlardan ilki 1960 6ncesi, digeri ise 1960 sonrasidir. Bu
donemlerde goriilen sonug sudur ki, 1960 6ncesinde yapilan ¢aligmalarin tavsiye niteliginde
oldugu ve bu tavsiye niteligindeki caligmalarin pek de uygulamaya konulamadigidir. Fakat
1960 yilindan gunidmize kadar yapilan ¢alismalar da tavsiye niteliginde olmakla birlikte bu
caligmalarin devletin karar alict mekanizmalari tarafindan dikkate alindigi, kalkinma planlart
vb. yaptinmi olan c¢esitli caligmalarda kullanilarak kismen de olsa hayata gegcirildigi
gorilmektedir.

Personel yoOnetiminden insan kaynaklari yonetimine gecisi daha genel sekilde
sonuclandirmak gerekirse, personel yonetiminin daha operasyonel bir isleyise sahip oldugunu,
fakat insan kaynaklari yonetiminin ise operasyonel taraflarinin yaninda daha stratejik bir
fonksiyonu tstlenip daha fazla ¢alisan odakli oldugu sonucuna ulasabiliriz. Yani daha basit
bir sekilde agiklarsak, insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin daha kapsamli ve insan
odakl1 bir seklidir sonucuna varabiliriz.

Personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine geciste yasanan degisikler ve bu
degisikliklerin ¢alisanlar iizerinde yaratmis oldugu etkiyi belirlemek Uzere Mersin Biiyliksehir

Belediyesi’nde yapilan anket ¢alismasinda ulasilan sonuglar asagida topluca 6zetlenmektedir:
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Katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimine gecisle birlikte yasanan degisimlere iliskin

degerlendirme sonuglari:

Insan kaynaklar1 planlamasina iliskin olarak; “Belediyemizin organizasyon yapisi is
akisin1  kolaylagtiracak sekilde tasarlanmistir”, “Belediyemizdeki ¢alisanlarin
yapacaklari isler talimat ve prosediirler kullanilarak tanimlanmistir” | “Is prosediirleri
islerin yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir” goriisleri ankete katilanlar tarafindan
kismen kabul gormektedir. Calisan personelin bu gOriistinin nedenine bakacak
olursak, calisilan iglerde esnekligin olmamasi ve prosediirlere birebir baglilik
neticesinde bazi islerde bu yargilarin aksi savunulmaktadir. Bu sebeple prosediirlere
bagli olunurken, personele de kiigiik capta, yani isleyisi ve kanuni yapiy1 bozmayacak
sekilde esnekligin verilmesi gerekmektedir. Yine bununla baglantili olarak, “Isleri
zamaninda bitirmek i¢in prosediirlerin disina ¢ikmamiz gerekmez”, “Belediyemizde
emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak kisiler onceden belirlenmekte ve
bu kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi i¢in gerekli tedbirler alinmaktadir”
goriisleri hakkinda katilimcilarin kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir. Son olarak ise,
“Belediyemizde ¢aliganlarin iglerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek icin sozli ya
da yazili smavlar yapilmaktadir” goriislinlin ise ankete katilanlar tarafindan biiyiik
Olciide kabul gormedigi sonuglarina ulagilmistir. Bu sonuglar 15181 altinda belediyede
calisan personelin yeterlilik diizeylerinin belirlenmesi amaciyla 6l¢iimler yapilmadigi
bunun da ¢alisan personel tarafindan fark edildigi agik¢a gortilmektedir. Belediye hem
ise alimda hem de belirli siirelerde personelin yeterlilik diizeylerini ¢esitli yontemlerle
kontrol etmeli, bunu da calisan personelle paylasarak bilgilendirme yapmali, ve
yeterliliklerin arttirilabilecegi hususlarda c¢esitli hizmet ici egitimlerle eksik kalan
yonleri gelistirilmelidir.

Ankete katilanlarin “Insan Kaynaklar1 Planlamasina” iliskin ne gibi bir degisim
yasandigina iligkin degerlendirmelerine bakildiginda ise; ankete katilan ¢gogunlugun
insan kaynaklar1 planlamasma iligkin faaliyetlerin iyilestigi veya degismedigini
diisindiigli yoniindedir. Bu sonuca baktigimizda Mersin Biiyiiksehir Belediyesi'nde
gecis asamasinin yavas bir siire¢ olmasindan ve heniiz taze bir gegmisi olmasindan
otiirii ¢iktilarin zaman iginde daha belirgin bir hal alacagi varsayimiyla, bugiin ¢alisan
personelin bir kisminin bu degisimi heniiz algilamamis oldugu sdylenebilir.

Is ve Orgiit Tasarimina iliskin olarak; “Emekli olan ya da farkli nedenlerle isten
ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler

2

gorevlendirilir ” ve “Belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri goz
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oniine alinarak yapilir” gortisleri hakkinda ankete katilanlarin biiylik 6l¢iide kararsiz
kaldiklar1 goriilmektedir. Bu sonu¢ 15181 altinda yeni goreve getirilecek kisilerin
seciminde veya niteliklerinin sorgulanmasinda calisan personelin kafasinda siliphe
uyandiracak bir yontem izlenmemeli, aksine segilecek kisilerin ve niteliklerin
sorgulanmasimin agik ve seffaf bir sekilde nedenleri ve sonuglariyla diger ¢alisan
personele de duyurularak yapilmasi gerekmektedir. “Belediyemize personel alimina
gidileceginde gazete, internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda
haberdar olmasi saglanir” goriisiiniin katilimcilar tarafindan biiyiik 6lgiide kabul
gormesi de acgik ve seffaf bilgilendirmenin personel lizerinde olumlu etki yaptigini
gostermektedir.

“Is ve Orgiit Tasarim1” faaliyetlerinde ne gibi bir degisim yasandigma iliskin
degerlendirmelere bakildiginda ise; belediye personelinin bir kesiminin is ve Orgut
tasarimu faaliyetlerindeki degisimi heniiz fark edemedigini, fark edenlerin ise iyilesme
gordiigiinii ortaya koymaktadir.

Personel Secim Siirecindeki degisimlere iliskin olarak; “Belediyemizde ise alinacak
adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir se¢im siireci uygulanir”,
“Belediyemizde ise alinacak kisilerin se¢ciminde kullanilan se¢im araglari (testler,
smavlar vb.) ise uygunlugu 6l¢mek igin yeterlidir” ve “Adaylarin se¢im siirecinde, tim
adaylara adil davranilir” goriisleri hakkinda ankete katilan belediye calisanlarinin
bliyiik 6l¢iide kararsiz kaldiklar1 anlasilmaktadir. Bu durum ise almada is ilaninda
oldugu kadar seffaf davranilamamasindan kaynaklaniyor olmalidir. Nitekim “personel
secim siirecindeki degisime” iligkin sorulara verilen cevaplar da bu goriisl
desteklemektedir.

“Personel Sec¢im Siirecindeki” faaliyetlerde ne gibi bir degisim yasandigina iligkin
degerlendirmelere bakildiginda; goriildiigl gibi siirecin gecis asamasinda olmasindan
otliri daha olumlu etkilerinin goriilmemesi ¢alisan personelin bu konuda bilgi
diizeyinin yeterli olmamasindan kaynaklanmaktadir.

Kariyer yonetimine iligkin olarak; “Belediyemizde calisanlarin yiikselme ve terfileri,
is performanslarina dayal1 olarak yapilir” goriisii hakkinda katilimeilarin biiyiik dlciide
kararsiz kaldiklar, “Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz davranilir”
ve “Belediyemizde calisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir” goriislerinin ankete katilanlar tarafindan kismen de olsa kabul

gormedigi sonuglarina ulasilmistir.
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Calisanlarin verdikleri cevaplara bakilarak kariyer yonetimi hususunda belediyeye bir
giivensizlik s6z konusu oldugu oOngoriilebilir. Ciinkii calisanlarin terfilerinin ve
yukselmelerinin tam anlamiyla performansa dayali yapilmadigi goriisi ve bunun
yaninda calisanlarin yiikselme ve terfilerinin adil ve tarafsiz yapilmadigi goriisii bu
gilivensizligi ortaya ¢ikartmaktadir. Bu sebeple yapilan terfilerde ve yiikseltmelerde
biitlin ¢alisan personelin anlayacagi acik bir sekilde, yontemin calisan personele
iletilmesi ve bu yontemin ¢alisan personel tarafindan anlasilmasi saglanmalidir.

Egitim uygulamalarmna iliskin olarak; “Ise yeni baslayan ¢alisanlar igin yapacaklari isi
ve belediyeyi tanitici egitimler (oryantasyon programlar1) diizenlenir”, “Egitimlerin
etkinligi, egitim sonrasinda yapilan olgiimlerle degerlendirilir” ve “Belediyemizde
calisanlarin islerini daha iyi yapmalarin1 saglayacak hizmet i¢i egitimler verilir”
goriisleri hakkinda katilimcilarin biiylik Olgiide kararsiz kaldiklari; “Belediyemizde
sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir” ve “Egitim icerikleri degerlendirme
sonuglar1 ve calisanlardan alinan geri beslemeler dogrultusunda stirekli gelistirilir”
goriisleri ankete katilanlar tarafindan biiyiik 6l¢iide kabul gérmedigi, “Belediyemizde
verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir” goriisiiniin katilimeilar tarafindan kismen de
olsa kabul gérmedigi sonuglarina ulagilmistir. Calisanlarin ankete verdigi cevaplar
dogrultusunda belediyenin vermis oldugu hizmet i¢i egitim politikasinin yeniden
tasarlanmas1 ve diizenlenmesi gerekmektedir. Calisanlarin  hizmet i¢1 egitim
gereksinmeleri kargilanmaz ise belediyedeki performansin da yilikselmeyecegi ve hatta
giiniin degisen sartlar1 goz Oniine alindiginda performansin diisecegi sdylenebilir.
Nitekim “Egitim Uygulamalar1” na iliskin faaliyetlerde % 45 gibi bir oranin herhangi
bir degisim olmadig1 cevabini vermesi de bu goriist desteklemektedir.

Gorevlendirme uygulamalarina iliskin olarak; “Belediye calisanlarinin biiyiik bir
boliimii vasiflarina uygun bir iste gorevlendirilmistir” goriisii hakkinda katilimcilarin
biiyiik 6l¢iide kararsiz kaldiklari, bunun nedeninin ise c¢alisan personelin bir¢ogunun
almig olduklar1 egitim alanlarindan farkli  pozisyonlarda gorevlendirilmis
bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumun ¢oziimii ise ¢alisan personelin almig
oldugu egitim konusu dogrultusunda gorevlendirilmesinin yapilmasidir. Fakat ne
yazik ki glinlimiiz kamu yonetiminde bu durum pek de kolay saglanamamaktadir.
“Belediye calisanlar1 gorevlerinin tam olarak bilincindedir” goriisliniin katilimcilar
tarafindan kismen de olsa kabul gérmiis olmasi ise personelin her seye ragmen isini

benimsemis olmasi gibi olumlu bir durumu isaret etmektedir.
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Performans degerlendirme sistemine iliskin olarak; “Belediyemizde calisanlarin
performansi diizenli araliklarla degerlendirilir” ve “Performans degerlendirmeye tabi
tutulan caliganlar hangi kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir”
goriisleri hakkinda katilimcilarin biiyiik Olgiide kararsiz kaldiklari , “Calisanlarin
performans degerlendirme sonuglar1 kendilerine yazili veya sozIli olarak iletilir”
gorlisiiniin  katilmcilar tarafindan kismen de olsa kabul goérmedigi sonuglarina
ulagilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda belediyede ¢alisanlarin performans 6l¢iimleri
ve degerlendirilmesi hususuna daha fazla egilinmeli ve bunun yaninda da performans
analizleri yapildiginda bu analiz sonuglarinin ¢alisan personelle paylasiimasi
saglanmalidir.

Calisma iliskilerine yonelik olarak; “Belediyemizde ¢alisanlar sorun ve onerilerini iist
yonetime rahatlikla iletebilmektedir”, “Yonetim, calisanlarin haklarina yonelik hukuki

9% ¢

diizenlemelere uymaktadir” “Calisma programlart yapilirken ¢alisanlarin oneri ve
istekleri gz oniinde bulundurulmaktadir”, “Yonetici ve calisanlar arasinda diizenli
araliklarla toplantilar yapilmaktadir” goriisleri hakkinda katilimcilarin biiyiik 6l¢iide
kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir. Bu baglamda ankete katilan personelin yonetimin
yeteri kadar kendileri ile ilgilenmedigini ve taleplerinin goz Oniine alinmadigini
diislindiigii anlagilmaktadir. Bu durumda yonetimin kanunlarin da el verdigi olciide
calisan personeli ile etkilesimli bir sekilde calismasi1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde
bir kolektif ¢calisma belediyenin hizmet sunumunda ve verimliliginde olumlu sonuglar
doguracaktir.

Ucret sistemine iliskin olarak; “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevlere verilen
iicretlere yakin ya da daha fazladir” goriisii hakkinda katilimcilarin biiyiik dlgiide
kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir. Fakat burada devletin belirledigi ticret katsayilarinin
var oldugu g6z oniline alindiginda belediyenin iicretler konusunda c¢ok da keskin
degisimler yapmasi beklenmemelidir. “Belediyemizde licretler ¢alisanlara zamaninda
ve eksiksiz 6denir” goriligiiniin katilimcilar tarafindan biiyik Ol¢ude kabul gdrmesi
belediyenin iicretler konusunda personelini magdur etmedigini gostermektedir.
Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yoOnetimine gecis siirecinin ¢alisanlar
tizerindeki etkilerine iliskin bulgular topluca degerlendirildiginde degisimin olumlu
yonlerinin personel tarafindan yeni yeni anlasilmaya baslandigi sonucu da ortaya

cikmaktadir. Katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimine gegisle birlikte yasanan
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degisimlere iliskin degerlendirmelerinin tanimlayic1 Ozelliklerine gore farklilasma
durumuna iligkin sonuglar:

Insan kaynaklar1 sisteminde yer alan degiskenlerden iicret sistemindeki degisimde
erkek caliganlar bayanlara gore daha olumlu diisiincelerde olup sistemin diger
bilesenleri hakkindaki diisiinceler ise cinsiyet degiskenine bagli olarak farklilik
gostermemektedir.

Is ve orgiit tasarimi1 ve insan kaynaklar1 planlamasindaki degisimi gen¢ calisanlarin
daha tecriibeli ¢aligsanlara oranla daha olumlu gordiikleri, insan kaynaklar1 sisteminin
diger bilesenleri hakkindaki goriislerin ise yas degiskenine bagl farklilik gostermedigi
anlagilmaktadir.

2 ¢

“Insan kaynaklar1 planlamasi” “gérevlendirme politikalar’” ve “iicret sistemindeki”
degisimi, egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlarin egitim diizeyi diisiik ¢alisanlara oranla
daha olumlu degerlendirdikleri ve insan kaynaklar1 sisteminin diger bilesenleri
hakkindaki goriislerde ise egitim degiskenine baghi bir farkliligin goriilmedigi
anlagilmaktadir.

Egitim uygulamalarindaki degisimi beyaz yaka ¢alisanlarin mavi yaka ¢alisanlara gore
daha olumlu gordukleri ve insan kaynaklari sisteminin diger bilesenleri hakkindaki
goriislerde ise calisma tiirii degiskenine bagli olarak farklilik olmadigi sonuglarina
ulasilmustir.

Is ve orgiit tasarimu, insan kaynaklari planlamasi, performans degerlendirme sistemi ve
ticret sistemindeki degisimi ¢alisma siiresi daha az olan calisanlarin, ¢aligma siiresi
daha fazla olanlara oranla daha olumlu gordiikleri ve insan kaynaklari sisteminin diger
bilesenleri hakkindaki goriislerde ise ¢aligma siiresi degiskenine bagli olarak farklilik

goriilmedigi sonuclarina ulagilmistir.
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A. Asagida maddelerde, belediyenizin is ve Orgiit Tasarimi incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu
belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6nune alarak cevaplandiriniz.

Buyuk Buyuk
Olciide Olcuide
Dogru Yanlis

Tumuyle
Dogru

Tumuyle Fikrim
Yanlis Yok

Belediyemizin organizasyon yapisi is akisini
kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir.

Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklari isler talimat ve
prosedirler vb. kullanilarak tanimlanmustir.

3 is prosediirleri islerin yuritilmesini
kolaylastirmaktadir.

isleri zamaninda bitirmek igin prosediirlerin disina
clkmamiz gerekmez.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin
uygulandigi doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen lyilesti Degismedi Kismen Oldukga Fikrim Yok
Kotiilesti Kotiilesti
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B. Asagida maddelerde, belediyenizin insan Kaynaklari Planlamasi incelenmektedir. Lutfen her bir
soruyu belediyenizdeki uygulamalari géz éniine alarak cevaplandiriniz.

Tumuyle
Dogru

Buyik
Olcude
Dogru

Buyik
Olcude
Yanlhs

Tumuyle
Yanhs

Fikrim
Yok

Belediyemizde calisanlarin islerindeki yeterlilik
1. |dazeylerini belirlemek icin s6zli ya da yazili sinavlar
yaptimaktadir.

Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle
isten ayrilacak kisiler dnceden belirlenmekte ve bu
kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamasi icin gerekli
tedbirler alinmaktadir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen Tyilesti Degismedi

Kismen
Kotulesti

Oldukea
Kotilesti

Fikrim Yok

C. Asagida maddelerde, belediyenizin Personel Tedarik Faaliyetleri incelenmektedir. Litfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari gdéz dnline alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanls

Tamuyle
Yanls

Fikrim
Yok

Emekli olan ya da farkli nedenlerle isten ayrilan
1. | kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi
yapabilecek kisiler gérevlendirilir.

Belediyede yapilan gérevlendirmeler kisilerin nitelikleri
gbz online alinarak yapilr.

3 Belediyemize personel alimina gidileceginde, gazete,
internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu
hakkinda haberdar olmasi saglanir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen Tyilesti Degismedi

Kismen
Kotulesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok
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D. Asagdida maddelerde, belediyenizin Personel Secim Siureci incelenmektedir. Litfen her bir soruyu
belediyenizdeki mevcut uygulamalari géz éniine alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanlhs

Tamuyle
Yanlis

Fikrim
Yok

olusan sistematik bir secim siireci uygulanir.

Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan

Belediyemizde ise alinacak kisilerin seciminde
2. | kullanilan seg¢im araglari (testler, sinavlar vb.), ise
uygunlugu 6lgmek icin yeterlidir.

3 Adaylarin se¢im siirecinde, tiim adaylara adil davranilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukeca lyilesti Kismen lyilesti Degismedi

Kismen
Kotulesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok

E. Asagida maddelerde, belediyenizin Kariyer Yénetimi incelenmektedir. Lutfen her bir soruyu
belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z énine alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanlhs

Tamuyle
Yanls

Fikrim
Yok

Belediyemizde calisanlarin yiikselme ve terfileri, is
performanslarina dayali olarak yapilir.

davranilir.

Yikselme ve terfilerde tiim galisanlara adil ve tarafsiz

3 Belediyemizde calisanlar, ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen Tyilesti Degismedi

Kismen
Kotilesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok




F. Asagida maddelerde, belediyenizin Egitim Uygulamalar incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu

belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6nune alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanls

Tamuyle
Yanlis

Fikrim
Yok

ise yeni baslayan calisanlar icin yapacaklari isi ve
1. | belediyeyi tanitici egitimler (oryantasyon programlari)
diizenlenir.

Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi
yapilr.

3 Belediyemizde calisanlarin islerini daha yapmalarini
saglayacak hizmet ici egitimler verilir.

4 Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin
edicidir.

5 Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan
Olgtimlerle degerlendirilir.

6 Egitim icerikleri degerlendirme sonuglari ve
calisanlardan alinan geri beslemeler dogrultusunda
surekli gelistirilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin insan Kaynaklar1 Yonetimine gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 déoneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukeca lyilesti Kismen lyilesti Degismedi

Kismen
Kotulesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok

G. Asagida maddelerde, belediyenizin Gorevlendirme Politikalari incelenmektedir. Litfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut durumu goz énuine alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcude
Dogru

Buyik
Olcude
Yanlhs

Tamuyle
Yanhs

Fikrim
Yok

Belediye galisanlarinin blyik bir bolimu vasiflarina
uygun bir iste gorevlendirilmistir.

Belediyede ¢alisanlari gorevlerinin olarak bilincindedir.
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Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen Tyilesti Degismedi

Kismen
Kotilesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok

H. Asagida maddelerde, belediyenizin Performans Degerlendirme Sistemi incelenmektedir. Litfen
her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari gdéz 6nline alarak cevaplandiriniz.

Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanlhs

Tamuyle Fikrim
Yanlis Yok

Belediyemizde calisanlarin performansi diizenli
araliklarla degerlendirilir.

Performans degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlar
2. | hangi kriterlere gére degerlendirildikleri hakkinda
bilgilendirilir.

3 Calisanlarin performans degerlendirme sonuglari
kendilerine yazili veya sozI( olarak iletilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandigi doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti Kismen Tyilesti Degismedi Kismen Oldukca Fikrim Yok
Kétilesti Kotllesti
I. Asagida maddelerde, belediyenizin Ucret Sistemi incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu
belediyenizdeki mevcut durumu géz dniine alarak cevaplandiriniz.
. Blyik Biiyiik o L
Tumyyle Olcude Olcude Tumuyle Fikrim
Dogru o Yanlis Yok
Dogru Yanlis

Ucretlere yakin ya da daha fazladir.

Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevlere verilen

Belediyemizde licretler ¢alisanlara zamaninda ve
eksiksiz olarak 6denir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin

uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukeca lyilesti Kismen lyilesti Degismedi

Kismen
Kotulesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok




K. Asagida maddelerde, belediyenizin Galisma iliskileri incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu

belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6nune alarak cevaplandiriniz.
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Tamuyle
Dogru

Buyik
Olcuide
Dogru

Buyik
Olcuide
Yanls

Tamuyle
Yanlis

Fikrim
Yok

Belediyemizde calisanlar sorun ve onerilerini (st
yonetime rahatlikla iletebilmektedir.

Yoénetim, calisanlarin haklarina yonelik hukuki
diizenlemelere uymaktadir.

3 Belediyemizde is glivenligi ve ¢alisanlarin sagligina

yonelik alinan énlemler yeterlidir.

4 Calisma programlari yapilirken calisanlarin 6neri ve

istekleri g6z 6nlinde bulundurulmaktadir.

5 Yonetici ve calisanlar arasinda dizenli araliklarla

toplantilar yapilmaktadir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenin Insan Kaynaklar1 Yonetimine ge¢mesi ile birlikte Personel Yonetiminin
uygulandig1 doneme gore nasil bir gelisme yasandi?

Oldukga lyilesti

Kismen Tyilesti

Degismedi

Kismen
Kotilesti

Oldukca
Kotilesti

Fikrim Yok




Iletisim Bilgileri

E-Posta

Adres Bilgileri
Ev Telefonu

GSM

Kisisel Bilgiler

Toplam Tecribe
Calisma Durumu
Egitim Durumu
Medeni Durumu
Uyruk

Askerlik Durumu
Dogum Tarihi
Dogum Yeri

Surici Belgesi

OZGECMIS

: ufukoke@hotmail.com

ufukoke@gmail.com

: Mersin-Akdeniz
- 90 (324) 237 93 09

: 90 (533) 816 41 03

23Y1ld

> Calismiyorum

- Yiksek Lisans (Tezli)

: Bekar

: Tarkiye Cumhuriyeti

: Tecilli (30.11.2012)-(30.06.2016)
: 16.04.1986

: Mersin

- E (2010)
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Is Deneyimleri

Cevrim Egitim Merkezi-Ogretmen (01.2010 - 02.2011) Mersin - Tiirkiye Tam Zamanh
(1 yil, 1 ay)
Actk Ogretim Fakiiltesi Kamu Yonetimi ve Isletme boliimii Uzmanlik alan bilgisi derslerinde

Ogreticilik.

Yargi Akademi-Ogretmen (03.2011-05.2012) Mersin — Tiirkiye. Tam Zamanh (1 yil, 2

ay)
Yarg: Akademi Kpss ve Acik Ogretim Dershanesinde Kamu Yonetimi ve Isletme Boliimii

Uzmanlik alan bilgisi derslerinde Ogreticilik.

Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii (06.2012-05.2013) Mersin — Tirkiye. Tam
Zamanh (11 ay)
Genclik Merkezi - Genglik Caligsmalart, Personel.

Egitim Bilgileri
Lise : Mersin Salim Yilmaz Lisesi (09.2005)
Universite (Lisans) : Anadolu Universitesi (09.2010)

Universite (Yiiksek Lisans) : Toros Universitesi — Mersin — (03.2016)

Sertifikalar

Bilgisayar Programciligi- Anit Egitim (MEB) - (11.2014)
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