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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmas1 durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
liniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez ¢aligmasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Hasan OZTURK
15.07.2010



ONSOZ

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6zel sektorde siklikla kullanilan bir kavramdir. Ancak
zaman i¢inde kavram, kamuda teknolojik, ekonomik gelismeler ve konjoktiirel
degismelerle kullanilmaya baslanmistir. Ozellikle klasik anlamda personel ydnetimi
kavrami bu baglamda IKY ile yer degistirmistir. Kamuda biinyesinde énemli bir yer
olusturan belediyeler tizerinde hazirladigim bu g¢alisma da, bu baglamdan hareketle
secilmigtir. Calismanin kendine 6zgii kismi, Tiirkiye’de yasayan niifusun %80’e yakini
belediye sinirlar1 iginde yagamakta ve belediyeler bu anlamda 6zel bir 6nem kazanmaya
baslamalarindan hareketle Sakarya Biiyliksehir Belediyesi 6zelinde bir ¢alisma

olmasidir.

Calismayr tamamlarken, Oncelikle calismaya birlikte bagladigimiz, calismada
tikandigim yerlerde her tiirlii destegini esirgemeyen ama sonrasinda zorunlu sebeplerle
tiniversiteden ayrilan danigman hocam Prof. Dr. Engin YILDIRIM’a, ayrica siireci
birlikte tamamladigim yeni danisman hocam Yrd. Dog. Dr. Abdurrahman BENLI’ye ve
katkilarindan dolay1 Prof. Dr. Musa EKEN’e tesekkiirlerimi sunarim. Her tiirlii zorlukta
maddi-manevi yanimda olan ¢ok sevgili ev arkadaglarim, yasam paydaslarim, kiymetli
insanlar Adem SAGIR’a ve nami diger ulyo Fatih URLU’ya, ayrica senelerce iiniversite
egitimim sebebiyle benden ayri kalmaya dayanan AILEM’e sonsuz tesekkiirlerimi
sunmay1 bir bor¢ biliyorum. Ayrica Sakarya Biiyiliksehir Belediyesi’nde her tiirlii
yardimini sunan hocam Sn. Metin KUCUK ’e ve Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlig1 ¢alisanlarina ayrica tesekkiir ederim.

Hasan OZTURK
15.07.2010 / Sakarya
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Orgiitler ve isletmeler s6z konusu oldugunda insan, her zaman 6n plana ¢ikan bir
unsur olmustur. Zaman igerisinde yasanan degismeler Orgiitlerin insan unsuruna
bakis acisini degistirmis ve yeni yonetim modellerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Ozelikle 6rgiitlerdeki insan unsurunun degerlendirilmesini  ve
denetlenmesini igeren personel yonetiminde goriilen eksiklikler, degisimlerle
birlikte Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ne gegisi zorunlu kilmistir. Kuskusuz bu gegis
siirecinde Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin daha genis bir icerige sahip olmasi ve bu
baglamda klasik personel yonetiminin eksik/aksayan yonlerini ortadan kaldirmak
amaciyla ortaya ¢ikma iddias1 6nemli bir belirleyici olmustur. Hazirlanmis olan bu
calisma, temelde bu diisiinceden hareketle Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin Kamu
Yonetimi’nde uygulanma bigimlerini belediyeler 6rnegi olarak ele almistir. Burada
temel amag, personel yonetiminden IKY’ye evrilen siiregte belediyelerde yasanan
dontigiimlere dikkat cekerken, bu doniisiimleri Sakarya Biiyliksehir Belediyesi

orneginde degerlendirmektir.

Bu c¢alismada Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin
uygulanis bicimleri verilerle ve anket bulgulariyla gosterilmistir. Boylelikle kamu
yonetimindeki Insan Kaynaklar1 uygulamalarinda aksayan yénlere dikkat gekilerek

¢Oziim Onerileri sunulmaya calisilmistir.
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GIRIS
Calisma hayat1 icerisinde zamanla yasanan degismeler Orgiitlerin insan unsuruna bakis
acisint degistirmis ve yeni yOnetim modellerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Ozelikle orgiitlerdeki insan unsurunun her tiirlii degerlendirilmesini ve denetlenmesini
iceren personel yonetiminde goriilen eksiklikler, ekonomik, teknolojik ve siyasal
degisimlerle birlikte Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ne gegisi zorunlu kilmistir. Kuskusuz
bu gegis siirecinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin daha genis bir icerige sahip olmasi
ve bu baglamda klasik personel yonetiminin eksik/aksayan yonlerini tamamlama

amactyla ortaya ¢ikma iddias1 6nemli bir belirleyici olmustur.

Bu yeni yonetim anlayis ile birlikte insan iliskileri konular1 6rgiitler ve organizasyonlar
icindeki ©&nemi artmaya baslanustir. Insan kaynaklar1 Yonetiminde; calisanlarin
motivasyonu, is tatmini gibi konularda gerekli hassasiyet gosterilmekte, orgiit yonetimi
ile calisanlar karsilikli olarak birbirine baglanmaya c¢alisilmakta, insan 0gesi
orgiitlenmenin merkezinde goriilmekte, drgiitiin veriminin artmasi i¢in insan kaynaginin
iyl planlanmasi ve yonetilmesi gerektigine inanilmaktadir. Bahsi gegen bu anlayislar
Ozel sektorde yogun olarak uygulanmaya baslanmisken, Kamu Yo6netimi’nde de yeni
yeni kullanilmaya baslanmistir. Ozellikle geleneksel kamu yonetiminin kati, sert ve
hiyerarsik yapisinin degismeye baslamasiyla yeni kamu yonetimi anlayisi, IKY nin
zorunlulugunu da gerekli kilmistir. Ozellikle kamuda yapilan yeni diizenlemelerle IKY
daha uygulanabilir bir seviye taginmistir, ancak burada asil dikkat ¢ekilmesi gereken
nokta kamunun bir temsili sistemi olarak ortaya ¢ikan yerel yonetimlerde(belediyelerde)

IKY ’nin ne kadar uygulanabilirligi oldugunu tartismaktir.

Bu baglamdan hareketle ¢alismaya kaynaklik eden temel diisiincede genel olarak yerel
yonetimlerde 6zelde ise genis bir istihdam alani olan belediyelerde insan Kaynaklari
uygulamalarina dikkat c¢ekmektir. Belediyelerin siyasi yapilart o6zellikle bu
degerlendirilmeyi zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle bu siireclerin daha iyi anlasilmasi

icin ilk olarak degisim dinamiklerinin analiz edilmesi gerekir.



Arastirmanin Arka Plani ve Kuramsal Temelleri

Kiiresellesme siireci, toplumlarin yapisinda, ekonomide, uluslararasi iliskilerde ve diger
biitiin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel iligskilerde 6nemli degisimler ortaya ¢ikarmigtir. Bu
degisimlerin temel ortak noktasi, birinde gergeklesen bir degisim ve doniisiimiin domino
etkisi yaparak diger degisimleri de tetiklemesi olmustur. Aynmi domino etkisi,
degisimlerin kaos teorisine gore diinya istiindeki biitiin toplumlar1 etkilemesi

bakimindan da dikkat ¢gekmektedir.

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi degisim, teknoloji ve bilimin etkisiyle de
giiniimiizde hizla devam ediyor. Bu siiregte yeni bir yonetim diisiincesine olan ihtiyag
da giindeme gelmeye baslamistir. Bu ihtiyagla birlikte is orgiitleri kendilerini siirekli
yeniliyor, gegmise nazaran daha etkin bir sekilde yonetilmeye oncelik taniyor ve insan
kaynaklar1 yonetimine agirlik veriyor. Boylece is orgiitleri giiniimiizde hizla etkisi artan
kiiresel ekonomik ¢evreye uyum saglamaya c¢alismaya ve bunun i¢in de kiiresel
stratejiler gelistirmeye baglamistir. Bu stratejileri gelistirirken siiphesiz insana ve insan

kaynagina eskiye gore daha fazla 6nem veriliyor.

Buna gore istihdam edilen isgiliciiniin-niteligi degismekte, egitim diizeyi ylikselmekte,
liretim isciliginden bilgi iscilifine doniisiim yasanmaktadir. Ozellikle bilgi iscilerinin
orgiitlenme tarzi, orgiitsel yapida onemli degisimi beraberinde getirmistir. Genel olarak
yeni Orgiitler, klasik orglitlere gore dinamik, esnek, beceri odakli, takim esasina dayali,
katilimei, miisteri yonelimli, ¢alisma saatleri sinirlandirilmamis bir yapiya ve ozellige
sahiptir. Ayrica daha fazla kadin isgiiciine katilmakta, kismi ¢alisma (part-time), tele
calisma (teleworking) gibi farkli calisma tarzlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Iste bu degisim,
insan kaynaklar1 yonetimini 6n plana ¢ikarmis, yeni ¢aligma sekilleri ve orgiit yapilari,

yeni insan kaynaklari stratejilerini ve uygulamalarini zorunlu kilmastir.

Bu stratejiler icerisinde ¢alisanlardan etkili bir bicimde yararlanilmasi yaninda, onlarin
motive edilmeleri ve korunmalar1 da 6nemli bir husus olmustur. Bu durum ayni
zamanda, ¢alisanlardan etkili sonuglar almay1, onlarin igbirlik¢i ¢abalarini orgiitlemeyi
ve onlar1 ydnetmeyi zorunlu hale getirmistir. Iste, orgiitlerde ¢alisanlar1 stratejik amag
ve hedeflere ulagmak i¢in nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecekleri insan

kaynaklar1 ydnetiminin ana islevini olusturur. Insanlarin is yasamlarinda daha mutlu,



daha tiretken olabilmeleri konusunda da ne yapildigi, ne yapilabilecegi ve ne yapilmasi

gerektigi sorularina insan kaynaklari yonetimi yanit verir.

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunda model gelistirenler bunun, hem 6zel hem de kamu
sektoriinde rol oynadigini ortaya koymuslardir. Ozel sektdr agisindan, isveren insan
giiclinii yonetmede basarisiz olursa o zaman sirket de basarisiz olacaktir. Ayni sekilde
kamu sektoriinde de calisanlarin etkili yonetimi konusuna agirlik verilmekte ve kamu
hizmetlerinin standartlar1 ve Kkalitesi, c¢alisanlarin motivasyonuna, becerilerine,

yeteneklerini etkin bir bi¢imde kullanmalaria baglidir.

Giiniimiizde, teknoloji tiretimi artik belirli iilkelerin tekelinde olmaktan ¢iktig1 gibi,
teknoloji liretimi i¢in gerekli donanimi olmayan iilkeler tarafindan teknolojinin kopya
edilerek alinmasi da miimkiindiir. Bu baglamda Orgiitlerin sahip olduklar1 personel
disindaki tiim kaynaklar, satin alinabilir, ikame edilebilir 6zellikler tasimaktadir.
Orgitler icin en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir. Cagimizda kamu ve
0zel ayrimi yapilmaksizin biitiin kurum ve kuruluslarin miisteri, rekabet, degisim ve
yenilige ayak uydurmalar1 zorunludur. Bunu saglayabilen tek kaynagin insan kaynagi

olmasi, bu kaynagin orgiitler i¢in ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Arastirmanin Konumlandirilmasi ve Katkisi

Tiirkiye’de belediyelesme, 1950 yilindan bu yana hizlanmig bir siiregtir. Cumhuriyet’in
kurulusundan 1950 yilina kadar yilda ortalama 8 belediye kurulmusken, bu tarihten
glinimiize dek yilda ortalama 57 yeni belediye olusturulmustur. Hem belediye sayisinin
artmast hem de kdyden kente go¢ siireci, iilke genelinde belediyeli niifusun hizla
artmasina neden olmustur. 1950 yilinda iilke niifusunun yalnizca %28’1 belediye
sinirlart i¢inde yasarken, bu oran 1997 yilinda %77’ye yiikselmistir. Gliniimiizdeki

sayilari ise su sekildedir.

Niifusu 2.000’in altinda 925, 5.000’in altinda 2058, 10.000’in altinda 2385, belediye
bulunmaktadir. Niifusu 10.000’in altindaki belediyelerin toplam belediye sayisina orani
% 80,87’dir. Niifusu 100.000’in iizerinde 152 belediye bulunmaktadir. Tiirkiye’de
niifusun %83,08’1 belediye sinirlar igerisinde, % 16,92°si belediye smirlart disinda
yasamaktadir. Belediye smirlar1 igerisinde yasayanlarin % 54,91°1 biiyliksehir
belediyesi, % 45,09’u ise diger belediye sinirlart icerisinde bulunmaktadir (bkz. 2009



Yili  Mahalli  Idareler  Genel  Faaliyet  Raporu,  http://www.mahalli-
idareler.gov.tr/Home/Home.aspx).

Belediyelerden hizmet almay1 bekleyen niifusun boyle bir hizla genislemesine karsilik,
belediyelerde istihdam oldukga diisiik bir artis hizina sahip olmustur. Ancak belediyeler
giinlimiizde gittikge artan personel sayisi, degisen istihdam bigimleri ve Orglit yapisiyla

yeni degerlendirmeleri zorunlu kilmaktadir.

Temelde bu baglami g6z Oniinde tutan bu c¢alisma, personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine dogru ge¢is siirecinin temel dinamiklerine deginirken, kamu
yonetiminde yasanan temel doniistimlere de dikkat ¢ekmis ve bu baglamda giiniimiizde
Belediyelerde IKY baglaminda yasanan yasal diizenlemelere deginmistir. Caligma
buradan hareketle degisen yapiyla birlikte yerel yonetimlerde insan kaynaklari
uygulamalarim1 bir 6rnek organizasyonla degerlendirmistir. Bu inceleme yapilirken,
belediyelerdeki personel yonetiminin eksiklikleri, insan kaynaginin yonlendirilmesinde
yasadigi sorunlar analiz edilmis sonrasinda ise profesyonel insan kaynaklari

yonetiminin gerekliligine vurgu yapilmistir.

Calisma temelde dort boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde IKY’nin kuramsal
cercevesi bashgi altinda temel teorik cerceve verilmistir. Bu boliimde IKY’nin
kavramsal analizi yapilmis, IKY nin tarihsel seyri verildikten sonra IKY nin islevleri,
nitelikleri ve Onemi {lizerinde durulmustur. Ayrica personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki farkliliklar ele alinmis ve 6zel sektor-kamu ayrimi

tizerinde insan kaynaklari yonetimi degerlendirilmistir.

Calismanin ikinci boliimii ise Belediyelerde Insan kaynaklar1 Yénetimi bashig: altinda
hazirlanmistir. Bu bolimde oOncelikle geleneksel kamu yonetiminden bahsedilmis,
armndan yeni kamu yonetimi anlayisinin getirdigi degisimler ele alinmistir. Bu kisimda
yeni kamu yOnetiminin insan kaynaklarinda meydana getirdigi degisimlere de dikkat
cekilmis, konuyla iligkili olmas1 bakimindan belediyelerin degisen personel sistemi eski
ve yeni yasalarin karsilastirilmasiyla ele alinmistir. Bu ¢ergevenin devaminda ise yerel
yonetimler icerisinde belediyeler, 6zelikle insan kaynagi konusunda genis bir istihdam
alan1 saglamasi nedeniyle ele alinmistir. Belediyenin yapisi, isleyis mekanizmalar
verildikten sonra belediyelerde insan kaynaklari yonetimi ele alinmis, is ve Orgiit

tasarim1 personel planlamasi basta olmak iizere egitim, gorevlendirme politikalari,



performans degerlendirme, calisma iliskileri, {icretlendirme, istihdam ve hizmete giris

bicimleri degerlendirilmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde ise arastirmanin metodolojisi hakkinda bilgiler
verilmigtir. Bu boliimde arastirmanin temel goriinlimii ve hipotezleri verildikten sonra,
arastirmanin evren ve Orneklemi hakkinda betimlemeler yapilmistir. Bu boliimde ayni

zamanda O0rneklem grubunun temel nitelikleri verilmistir.

Calismanin son boliimii ise 6rnek olaya ayrilmistir. Bu boliimde Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi’'nde Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari ele almmistir. Bu béliimde
oncelikle Biiyiiksehir Belediyesi’nin genel yapisi ve personel yapisi hakkinda bilgiler
verilmis ve bu bilgiler hazirlanirken Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nin 2009-2014
stratejik  planindan ve 2009 faaliyet raporundan yararlanilmigtir. Verilerin
¢oztimlenmesinde ozellikle ikincil veriler olarak kabul edilen dokiimanlar, stratejik
raporlar, faaliyet raporlar1 gibi kaynaklardan sonra birincil veriler olarak anket
sonuclarindan yararlanilmigtir. Anket bulgulari yorumlanirken, Belediye’de insan
kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklarmin se¢imi, insan kaynagini gelistirme, sosyal
haklar ve yardimlar ile {icret, egitim, disiplin ve ceza olgular1 anket bulgulariyla

degerlendirilmistir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin temel yontemi Ornek olay c¢alismasidir. Temel hareket noktasi ise
Belediyelerde Insan Kaynaklari baglaminda segilmis Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi
ornegidir. Aragtirma tarama modeli olarak gergeklestirilmis ve bu baglamda Sakarya

Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan kaynaklari uygulamalarini degerlendirmektir.

Ornek olay incelemelerinin temel amact belli tekniklerle secilmis orgiit ya da
organizasyonlar {izerinde daha 6nceden hazirlanmis olan hipotezleri test etmektir. Ornek
olay calismalarinin belli asamalardan gectigi goriilmektedir. Ornek olay ¢alismalarmin
ilk ayagi, calismanin gerceklestirilecegi organizasyonun veya orgiitliin se¢imi siirecidir.
Se¢im yapilirken daha 6nceden belirlenmis konunun ayrintilartyla test edilebilecegine
dikkat etmek gerekmektedir. Ornek olay calismalarnin ikinci asamasi ise
organizasyonlarla baglanti1 kurulmasidir. Baglantilar kurulurken, izinlerin kolay alinacak

olmasi 6nemli bir dlgiitken, iist kadrolarla irtibat kurmak da bu siirecin saglikli islemesi



acisindan 6nemli olacaktir. Caligmanin énemli bir ayagi da teorik ¢ercevenin ¢izilmesi
stirecidir. Calisma yapilan arastirmayla ilgili literatlire bagli olarak teorik gerceve ¢ok

genis ya da dar olabilmektedir (Bkz. Coskun ve digerleri, 2007: 259).

Ornek olay calismalarinin son ayaginda ise verilerin ¢dziimlenmesi siireci vardir.
Sistematik bir sekilde elde edilen veriler, dokiimanlar, gézlem, miilakatlar ve anketler

bu asamada teorik ¢ergeveye uygun sekilde ¢oziimlenmektedir.

Calisma buradan hareketle kuramsal ve uygulamali olmak {iizere iki safhadan
olusmaktadir. Arastirmanin ilk safhasinda genel olarak IKY ve Personel Yonetimi
degerlendirilmis, sonrasinda ise kamu yonetimi anlayisinda yasanan degisimlere
deginilmistir. Sonrasinda bu degisimlerin gozlendigi belediyelerin personel yapisi ve
genel olarak belediyelerde IKY incelenmis arastirmanin kuramsal cergevesi
olusturulmustur. Arastirmanin ikinci safthasini ise uygulama sathasi olusturmaktadir.
Kaynak taramasi ile elde edilen bilgiler ¢ergevesinde arastirmanin amaci ve hipotezleri

dikkate alinarak anket ve miilakat sorular1 belirlenmistir.

Anket sorular1 hazirlanirken Canakkale On Sekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali’nda 2008 yilinda Prof. Dr. Huriye Catalca
damgmanliginda yapilan “Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis:
Canakkale Belediyesi Ornegi” baslhkli Yiiksek Lisans Tezi’nden yararlanilmistir.
Calismada kullamlan anket formu giincel gelismelere gore degistirilmis ve Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin temel ilkeleri de dikkate alinarak yeniden diizenlenmistir.
Miilakat formu hazirlanirken ise anket uygulamasi sirasinda goriilen eksiklikler temel
alinmis ve Insan Kaynaklar1 Y&netimi'nin ilkeleri goz dniinde bulundurularak Sakarya
Biiyliksehir Belediyesi'nde ne kadar uygulanabilirligi oldugunu tespit etmek

amaclanmastir.
Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci belediyelerde IKY’yi Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi
orneginde ele almak olarak belirlenmistir. Bu analiz yapilirken, belediyelerde yasanan
personel yonetiminden IKY’ye gecis siiregleri ortaya koyulmus ve bunun sonucunda
insan kaynaklariin personel yonetimin eksikliklerini gidermeye ¢alistigi gosterilmistir.

IKY anlayisiin yeni yeni yerlesmeye basladigi belediyelerde bu gegis siirecinin bazi



noktalarda onemli sikintilar yarattigt goriilmiistir. Belediyelerin siyasi niteligi
secimlerle de degisebilir bir personel yapisina sahip olmasi, tanidik-es-dost baskisina ve
adam kayirmaya agik bir sisteme sahip olmasi gibi temel sebepler bu degerlendirmeyi
yapmay1 zorunlu kilmistir. Bu baglamda ulasilacak sonuglar bakimindan bu sikintilarin

¢Oziimii amaglanmis ve ¢6ziim yontemleri sunulmustur.
Arastirmanin Organizasyon Yapisi

Belediyelerde IKY yeni yeni dikkat ¢cekmeye baslamis bir alandir. Bu konuda yapilmis
olan ¢alismalar temelde benzer olmakla birlikte, teorik ¢ercevenin pratige dokiilerek bir
ornek olay incelemesi seklinde yapilan calismalar az sayidadir. Ozellikle kamu alaninin
kapal1 bir sistem olmasi, belediyelerinin ise siyasi yonlerinin ¢ogu zaman agir basmasi
bu ¢alismalarin uygulamaya dokiilmesinde sikintilar olusturmaktadir. Nitekim calisma

sirasinda benzer sikintilar yaganmustir.

Arastirma konusu belirlenmeden 6nce bu calismaya ihtiya¢c duyulmasina neden olan 6n
calisma yapilmis ve konu belirlenmistir. Calismanin temel baslig1 yerel yonetimlerde
insan kaynaklar1 yonetimi olarak belirlenmis; bu baglamdan hareketle yola ¢ikan
calismada, Sakarya Biiyliksehir Belediyesi ise Ornek olay olarak incelenmesi
planlanmis, belediye ile irtibat kurulduktan sonra ilk gézlemler ve pilot uygulama
gerceklestirilmistir. Toplanan verilerden sonra ¢alismanin detaylar1 yeniden goézden
gecirilmistir. Ozellikle Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi nde uygulanacak anket ¢aligmasi
icerisinde bazi Onermeler, yapilan goriismelerden sonra cikartilmis ve anketler bu

sekilde uygulanmistir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinin 1999’dan sonra Biiyiiksehir belediyesi olmasi
nedeniyle yeni yapilanmaya baslamasi ve Sakarya Biiyiiksehir belediyesi tizerinde yakin
zamanda yapilmis bir calisma olmamasi, ¢alismanin yoniiniin belirlenmesinde 6nemli

bir adim olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin her yoniiyle genis bir alan olmasi ¢aligmanim teorik
cergevesinin sinirlanmasinda sikinti yasatmistir. Yapilan okumalar neticesinde, insan
kaynaklarmin tarihi seyri, ilkeler ve islevleri tizerinde vurgu yapmak gerekli goriilmiis,
bahsi gecen ilkeler ele alinirken 6zellikle yerel yonetimlerde dikkat ceken ya da

uygulanmasi zorunlu olabilecek olanlar secilmistir. Personel yoOnetiminden insan



kaynaklarina gegis ve yeni kamu yOnetimi anlayislar1 belediye ile IKY’nin

birlestirilebilecegi bir platform olarak goriilmustiir.

Calismanin uygulama kisminda ilk adim belediyenin Insan kaynaklar1 ve Egitim Dairesi
Bagkanlig1 ile yapilan goriismelerle atilmigtir. Bu gortismelerde ilk anket uygulamasi da
ad1 gecen departmanda yapilmistir. Toplam 8 kisi ile yapilan anketlerde eksik goriilen
yerler diizletilmis ve bu diizeltmelerden sonra anket formu yeniden gézden gecirilmistir.
Ikinci goriismelerde 110 adet anket formu hazirlanmis ve bu anketler insan Kaynaklar
ve Egitim Dairesi Baskanligina teslim edilmistir. Ancak daha sonrasinda Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Daire Baskanligi’nmin talebi dogrultusunda anket formlar1 geri
alinmis ve talep dogrultusunda 19 Onerme anketten cikartilmistir. Daha sonrasinda
yeniden gdzden gecirilen haliyle tekrar 110 adet bastirilmis ve tekrar insan Kaynaklari
ve Egitim Dairesi Bagkanligi’na teslim edilmistir. Anket formlar1 teslim edilirken
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nden alinan anket izin onay belgesi de

IKY departmanina teslim edilmistir.

Anketler Belediye icerisindeki 11 daire baskanliginda yapilmistir. Yaklasik bir buguk
hafta sonra belediyenin istegi iizerine yapilmis olan anketler teslim alinmistir. Orneklem
belirlenirken, daha ¢ok insan kaynaklar1 uygulamalarinin dogrudan etkilendigi
personelin  sectirilmesine Ozellikle dikkat edilmistir. Anket sonuglarinin elde
edilmesinden sonra bulgular yorumlanmis ve sonuglar belediyenin stratejik planlartyla
paralel degerlendirilmistir. Arastirmanin son sathasinda ise calismada eksik kalan
yonlerin tamamlanmasi igin Insan Kaynaklari ve Egitim Dairesi Bagkanligi’nda miilakat

gerceklestirilmistir.

Anketlerdeki eksikligin en 6nemli kaynagi ise kurum ¢alisanlarinin anket yapilmasia
sicak bakmayislari olmustur. Bu noktada arastirma siirecinde yasanan birka¢ sikintiya
daha dikkat gekmekte fayda vardir. Ikincil verilerin talebi sirasinda Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi stratejik plan basta olmak iizere belediyeye ait dokiimanlarin talebinde
olumsuz yanit vermistir. Ozellikle 4982 Sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunu
cercevesinde mail sistemiyle talepte bulunuldugu halde geri doniisiin telefonla yapildigi,
ancak sonrasinda herhangi bir dokiiman gonderilmedigi deneyimlenmistir. Ayrica

Basbakanlik Devlet Personel Daire Baskanligi’'ndan yine adi gegen kanun ¢ergevesinde



Tiirkiye’deki belediyelerin istihdam yapisina ait istatistikler basta olmak iizere kamuya

ait veriler istenmis ancak yine olumsuz yanit alinmistir.
Arastirmanin Onemi ve Gerekgesi

Tiirkiye geneline bakildiginda niifusun ortalama %380’inin belediyelerin yonetimi
altinda yasadig1 goriilmektedir. Ayrica belediyelerin kentler ve benzeri yerlesmelerin
cevreden kiiltiire, sagliktan ekonomiye kadar pek ¢ok sorumlulugunu da iistlenmistir.
Sorumluluklar1 ve etki alani genis olan belediyelerin niifusun 6nemli bir boliimiine
isttihdam sagladig1 da agik¢a anlasilir. Bu nedenle belediyeler personel planlamasini
yapacak ve istihdami diizenleyecek mekanizmalara ihtiyag duyar. Eskiden kullanildigt
bicimde personel yonetimi uzun yillar belediyelerde calisanlarin 6zlilk haklarinin
diizenlenmesi olarak yorumlandigindan, c¢ogu zaman Orgiitiin kurumsallagmasini,
basarisini ve organizasyonunu diizenlemekte eksik kalmistir. Bu nedenle kurum
icerisinde yatay ve dikey hareketliligi saglayarak her pargayr Orgiitiin amagclar
dogrultusunda yonlendirecek modern anlamda iKY ’nin énemi daha iyi anlagilir. Bu
nedenle alanda yapilan bu tir g¢alismalar onem arzetmektedir. Kamunun kapali
olmasinin ve belediyelerin siyasi yonlerinin agir basmasinin bu alanda yapilacak
calismalarda sikintilarin olugsmasina kaynaklik ettigi diisiildiigiinde hazirlanacak olan bu

calismanin 6nemi daha iyi anlagilacaktir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURAMSAL
CERCEVESI: TANIM, SUREC VE TARTISMALAR

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramindan bahsedildiginde bir orgiit ya da
organizasyonlar séz konusu olmak zorundadir; cinkii IKY''nin temel amaci
orgiitlerdeki insan kaynagini diizenlemek ve en iyi sekilde degerlendirmek i¢in gerekli
tedbirleri almak ve yonetmektir. Bu baglamda ¢alismanin ilk boliimiinde orgiitler ve
IKY arasindaki iliski ele alinmis, sonrasinda ise IKY nin kavramsal analizi yapilmistir.
IKY’nin hedefleri, amaglar1 ve ilkeleri de dnem derecesine gore verilmistir. Ayrica bu
boliimde IKY *nin ilkelerinin tamam1 verilmemis, secilerek daha sonraki béliimde yerel

yonetimlerde yaygin olarak kullanilan ilkeler verilmistir.
1.1. Orgiitler ve IKY

Bugiin Tiirkiye’de tiirii, islevi ve biiyiikliigii ne olursa olsun bir¢ok orgiitte IKY
yaklagimi ve uygulamalar1 hizla yerlesmeye baglamistir. Yayginlasan bu uygulamalarin
orgiitlerde saglikli bir birim yapist altinda organize olmasi ve orgiit amaglarina uygun
calismalar yapmas: icin; IKY yaklasiminin 6zenle ele alinmasi, bu yaklagimin
mantiginin, tarihsel gelisiminin, kapsaminin, gerekgelerinin ve 6zelliklerinin bilinmesini
gerekli kilmaktadir (Findike1, 2009:22). Bu baglamda 1K ve orgiit iliskisini daha iyi

anlamak i¢in “neden 6rgiit?” sorusuna verilecek cevaplar 6nem tagimaktadir.

Orgiitler, insanlar tarafindan meydana getirilmekle birlikte, insan ihtiyaglarin
karsilamak amaciyla kurulur. O halde orgiitlerin varlik sebebi insandir; insan
ithtiyaclarimi tatmin etmek istedigi i¢in bir taraftan orgiitiin amaci, diger bir taraftan da
hem girisimeci ve yonetici hem de fiziksel ve diisiinsel emek olarak Orgiitiin araci
konumundadir (Yiiksel, 2000:2). Bu nedenledir ki orgiitii anlamak her ikisini birlikte

diisiinmeyi gerektirir.

Orgiitiin verimli ve etkili ¢aligmasini saglayan en 6nemli etken sahip oldugu insan
kaynagidir; ¢iinkii orgiitlerde etkili ve verimli liretim ile insan kaynaklarinin nitelikleri
arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir. Diger taraftan insan kaynaklarinin
nitelikleri arttikca oOrgiitiin iiretimindeki etkililigin ve verimliliginin de artig1 goriiliir

(Ozer, 2005:58). Bu baglamdan hareketle IKY yaklasimi da orgiitlerdeki basarinin

! insan Kaynaklar1 Y®énetimi kavrami ¢alisma boyunca iKY olarak, insan Kaynaklari ise iK olarak kullanilacaktir.
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teknolojik kaynaklar1 gelistirmekten ¢ok insan kaynaklarinin gelistirilmesine baglh
oldugu temeli iizerine kurulmustur. Orgiitii kuran ve harekete gecirenin insan oldugu
gercegi dikkate alindiginda, orgilit-yonetim ve Orgiit-birey iliskisi daha iyi anlasilir. Bu
iliskisellikte IKY’nin de orgiit ve ydnetim anlayisinin paydasini olusturdugu goriiliir
(Acar ve digerleri, 2000:15). Kiirsellesmenin belirleyici oldugu siirekli ve hizli degisen
giiniimiiz diinyasinda Orgiitiin basarisinin, insan kaynaklarinin ve maddi kaynaklarin
temini, yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yOnetim siire¢lerinin etkin bir bigimde

kullanilmasiyla miimkiin olacag1 da agikca anlasilir.
1.2. IKY’nin Kavramsal Analizi

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi degisimlerin Orgiitlerde getirdigi en Onemli
degisim insana kattig1 yeni perspektiftir. Bu perspektife gore orgiitler rekabette iistiinlitk
saglamak icin insana ve onun gelistirilmesi slirecine 6nem vermek zorunda hisseder. Bu
pratigin ortaya ¢ikmasinda kiiresel bilgi ekonomisinin ve bilginin paylastikca
cogalmasinin etkisi de belirleyici olmustur. Kiiresellesmeyle birlikte rekabet {istii
stratejiler gelistirme ¢abasi i¢ine giren isletme ve oOrgiitler, 6zellikle insan kaynaklarini
gelistirmeye agirlik vermistir. IK nin gelistirilmesi siireci yonetim tekniklerinde insan

merkezli bir bakis agisinin da gelistirilmesiyle paralel gitmistir.

Ozkara (1995:323), personel yonetimi kavrami ile cagdas yonetim anlayiginin
biitiinlesmis bir ifadesi olan IKY’nin yeni sayilabilecek bir kavram oldugundan
bahseder. Buna gore IKY kavrami ve uygulamalari, drgiit i¢i ve orgiit dis1 birtakim
degisimler sonucu personel yoOnetiminin evrim gecirmesiyle ortaya c¢ikmistir. Bu
evrimci siirecin temeli, i gorenlerin Orglitsel basariya katki saglayan ve etkili bir
sekilde yoOnetilmesi gereken bir kaynak olarak goriilmesidir. Ancak Canman’a
(2000:64) gore IKY nin personel yonetiminden farkli bir perspektife sahiptir. Buna gore
IKY bireyi orgiit i¢inde ve disinda tiim boyutlar1 ile sorgulayip ise yonlendirmeyi
amaglamaktadir. Bu anlamiyla birey, yalnizca orgiit i¢indeki konumuyla degil, tiim
varlig1 ve yasantisiyla bir durum olmaktan ¢ok bir siire¢ olarak kabul edilir. Icerdigi
fonksiyonlarin farkli algilamasindan dolayr IKY nin tam olarak tanimi yapilamasa da
degisik tanimlar yapilmistir. Bu tanimlamalarin belli baghilarimi su sekilde siralamak

miumkindir;
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IKY, 6zellikle 1990’11 yillardan sonra énem kazanmakta ve bu konu ile ilgili ¢alismalar
yapilmaktadir. Aykag (1999:1)’a gore IKY, klasik ydnetim anlayisindan sonra 1940’1l
yillarda biiyiik bir heyecanla, ortaya atilan ve biiyiik yankilar uyandiran Insan Iliskileri
Yaklaslml’nln2 kesfedilmis olmasi sonucu; “érgiitiin en onemli unsurunun insan

unsuru” oldugunun anlasilmasiyla baglamistir.

Yiiksel’e (2000:8) gore ise insan kaynaklarinin temel igerigini, orgiitte rekabetci
istlinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, oOrgiitleme, yonlendirme ve
denetleme faaliyetleri olusturur. Bu anlamiyla IKY ayni zamanda calisanlarin, orgiite
olan katkilarimi en {iist diizeye cikaracak sekilde gelistirilip, oOrgiitle biitiinlesmesini
amaclayan IKY, orgiitsel biitiinlesmeyi, isgéren katilmim, esnekligi ve calisma
kalitesini en {ist diizeye ¢ikaran bir yaklasimi da ifade eder (Starkey, McKinlay,
1993:8). Betimlenen bu igerikler ayn1 zamanda orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin
gerekli olan faaliyetleri gerceklestirecek elemanlarin ige alimini, egitimini,
geligtirilmesini, motivasyonunu ve degerlendirilmesini de icerir (Bone, Kurtz,
1998:226). IKY konusunda daha ayrmtili tanimlamalar da mevcuttur. Ornegin,
Barutgugil (2004:32) IKYyi su sekilde, tanimlamugtur:

“Bir orgiitte; ¢alisan insanlarin etkin yonetilmesi, yiliksek performansh isgiiciiniin

kazanilmasi ve gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi, Orgiitiin amaglarini

caligsanlara benimseterek kuramsal miikemmellige gidilmesi ve rekabet edebilme
yeteneginin gelistirilmesini saglayan stratejik ve tutarli bir yaklagimdir”

Tanimda da belirttigi gibi IKY’nin basarili olmas1 icin orgiit calisanlarmnin beceri
sahibi, istekli ve verimli olmas1 gerekir. Bu tanimlamada daha ¢ok orgiitiin basarisi ile
insan kaynaginin 6nemi arasinda kurulan dogrudan bir iligkinin varhigi goze carpar.
Burada insan kaynaginin orgiite gore gdrece bir iistiinliigiiniin oldugu da sezilir. IKY,
bilgi teknolojilerinde gerceklesen ilerlemelerle oOrglitte meydana gelen degismelerle
iliskilendiren tanimlamalar da mevcuttur. Ornegin, bu konuda Akyiiz (2001:55)

“personel yonetimi kavramina is¢i-isveren iliskileri alanmindaki yeni bilgi ve

2 Klasik yonetim diislincesinin esasini “Bilimsel Yonetim” olustururken, neo klasik yonetim diigiincesinin esasini da
“Insan Iliskileri Yaklasimi” olusturmaktadir. Isletme yonetimine * Beseri iliskiler Yaklasimi “ ya da daha yeni
ifadesiyle “ davramgsal yaklagim “, psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji alanlarindaki bulgularin ve gelistirilen
yontemlerin, orgiitsel davranis bigimlerinin anlasilmasi yolunda kullanilmasma dayanir. Bu yaklagimin ele aldig:
baslica konular Insan davranisi, insanlar arasi iliskiler, gruplar ve davranislari, algilama ve tutumlar, motivasyon,
liderlik, organizasyonlarda gelisme ve degismedir (daha ayrintili bilgi igin bkz. Ismail Mucuk, Modern Isletmecilik,
Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 1997, 5.22)

«
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birikimlerin eklenmesiyle ve ¢alisanlarin insan olma ozelliklerinin goz oniine alinmaya
baslanmasiyla ortaya ¢ikan bir yonetim anlayisidir” seklinde bir tanimlama yapmaistir.
Bu tanimlamadan anlasilacagi gibi IKY kavrami aslinda personel ydnetiminin
islevlerinin daha modern ve c¢agdas bir agidan ele alinmasidir. Personel yonetiminden
farkl1 olarak IKY’nin getirdigi yonetim anlayisinin orgiite, bireye ve cevreye yararh
olacak sekilde yasalar cercevesinde, etkinligi ve verimliligi kapsadigi (Kaynak ve
digerleri, 1998:16) gériiliir. Motivasyon ve gelistirme agisindan 1KY ’nin tanimlamasi
su sekilde yapilmistir:
“IKY kavranu ile ifade edilen anlayis, bir orgiitte is gorenlerin giidiilenmesini
saglayacak bir ortamin yaratilarak, bu ortami korunup gelistirilmesi igin gereken
politikalarin iretilmesi, teknik bilginin saglamasi olarak tanimlanabilir. Bu
durumda IKY’nin temel amaglari, verimliligi artirmak ve is yasaminin niteligini

yiikseltmektir. Insan kaynaginin anlami ise orgiitsel hedeflere ydnlendirilmeye
istekli ve hazir olmaktir” (Ceylan, 2000:128).

Bu tanimlamadan da anlasilacag: iizere IKY, organizasyondaki insan kaynaklarina
odaklanan stratejik ve uygulamaya déniik faaliyetlerin yonetimidir. Béylece IKY’de,
insanlar tedarik etme, gelistirme, motive etme ve onlarin baghliklarinin kazanilmasina
yonelik stratejik yaklasim (Bing6l, 1997:22) daha ¢ok 6n plana ¢ikmistir. Bu baglamda
Palmer ve Winters de ayni diisiinceleri savundugu goriiliir. Her ikisine gore de insan
kaynaklarinin rolii tam da burada adi gectigi ilizere calisanlarin motivasyonunu ve
verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi, ayn1 zamanda bahsi gecen ortamin
korunup gelistirilmesi ic¢in gerekli politikalarin ve teknik bilginin saglanmasidir

(Palmer, Winters, 1993:12)

Sonug olarak yapilan biitiin tanimlarin ortak noktas1 orgiit igerisinde insan kaynaginin
On plana ¢ikmasidir. Bu ayn1 zamanda 6rgiitiin basaris1 ve yeni bir yonetim anlayisinin,

oOrgiitiin temel dinamigi haline gelmesidir.
1.3. IKY’nin Tarihi Seyri

IKY nin fonksiyonlarmi daha iyi anlayabilmek igin onun bugiine dek gegirdigi tarihi
siireci bilmek dnemlidir. Modern anlamda IK'Y ’nin tarihgesine bakildigi zaman modern
ve bilimsel personel yonetiminin, yaklasik 1940’11 yillarda basladigi goriiliir. Buna
karsilik personele iliskin sorunlarin 6nem kazanmasi ve yoneticilerin dikkatini ¢ekmesi

cok daha 6ncesine gider. Personel yonetiminin ortaya ¢tkmast ardindan IKYye ve daha
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sonra da Stratejik IKY’ye dogru evrilen tarihsel siirecte bazi donemler daha fazla 6n
plana ¢ikmustir. IKY’nin tarihi siiregte gelisim noktasi, personel yonetimi ve

orglitlesme siirecinin ortaya ¢iktigr Endiistri Devrimi 6nemli bir kilometre tasidir.

Endiistri devrimi, sosyal, ekonomik ve kiiltlirel agidan toplumlar1 biiylik doniistimlere
ugratmistir. Bahsi gecen doniisiimlerin ticaretin hiz kazanmasi ve fabrika endiistrisinin
gelismesi gibi olumlu agidan gozlemlenmesi miimkiinken, bunlarin yaninda bazi sosyal
ve ekonomik problemlere de neden oldugu goriilmiistiir. Ozellikle bu baglamda
orgiitlerin dontisimiiyle de iliskili olarak isletme sahiplerinin ve girisimcilerinin
durumlar1 giderek iyilesirken, is¢ilerin ve sade vatandaslarin durumlar gittikge
kotiilesmeye baslamistir. Emegin sermaye karsisinda gliciinii  yitirmesi, is¢ilerin
orgiitlenmesini kaginilmaz kilmistir. Ozgiir toplu pazarliklarn gelisimi ve isverenlerin
verimlilik arayislari personel yonetiminin dnemini giindeme getirmistir (Bayraktaroglu,
2003:3-5). Resmi olarak personel yonetimiyle ilk karsilasma bu siirecin sonunda
gerceklesmistir. Endiistri  devrimiyle ortaya ¢ikmaya baslayan biiyilkk imalat
isletmelerine sahip sanayi ekonomisi ve sonugta yonetimin bir bilim olarak incelenmeye

bagladigi “Bilimsel Yonetim Akimr™

ile onu izleyen ekonomik ve askeri krizler
doénemlerinin personel yonetiminin evrimsel gelisimine katkilart biiylik olmustur (Can

ve digerleri, 2001:4).

Gegtigimiz yiizyil séz konusu edildiginde birinci ve ikinci diinya savaslarinimn, IK'Y nin
tarihi siirecinde bir diger onemli kose tast oldugu goriiliir. Ozellikle savaslarin
olusturdugu sosyal ve ekonomik cevrede, isgiiciiniin 6nemli bir kisminin silah altina
alimmis olmasi, bir kismmin ise savasa destek veren endiistrilerde galistirilmasi ve
sonrasinda ise bu durumun olusturdugu boslugun diizenlenmesi ihtiyact IKY’nin
kullandigr ilkelerin gelisiminde dnemli bir rol oynamustir. Bir yaklasim sistemi olarak
ise 1990’larda ortaya c¢ikmis ve calisma hayatina bilimsel metotlari, ahenk ve

koordinasyonu, yardimlasmayir ve c¢alisanlarin en yiiksek verimlilik diizeyine

® Cogunlugu miihendislerin olusturdugu Taylor, Gantt, Emerson, Gilbert’ler, Barth ve arkadaglari gibi kisiler
1880’lerde itibaren Amerika’da “Bilimsel Yonetim” adiyla bilinen akimin Onciisii olmus ve yonetim alaninda
bilimsel yaklasimlarin temellerini olusturmuslardir. Taylor’un daha ¢ok 6n plana ¢iktig1 bu akimda temel hareket
noktalar1 ise sunlardi : Yonetim uygulamasinda, bilimsel yontemlerin kullanilmasi ve gelistirilmesi(yani, isi yaparken
en iyi yolu bulmak), iscileri ise alirken, belirtilen ise en uygun kisiyi se¢meye yarayacak, bilimsel yaklagimlarin
kullanilmasi, isciye bilimsel Ogretim, egitim ve kendini gelistirme olanagi saglanmasi. Yonetim ile iscilerin
gorevlerinin ayrilmasi ve bu iki grup arasinda arkadasca iligki ve igbirliginin tesvik edilmesi.
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cikarilmasi i¢in gerekli sekilde egitilmelerini getirmistir. 1990’11 yillarin sonlarina dogru

ise IKY konusunda tartismalarin yeni bir boyut kazandig1 goriilmiistiir.

Giliniimiizde orgiit ve isletmeler, stratejik yonetimin bir pargasi olan ve genel isletme
plani ile uyumlu stratejik IK'Y politikalar1 yaparak, olmas1 gereken sayida, nitelikte ve
isletme amacglarmi kendi bireysel amaglariyla biitiinlestirmis insan kaynaklarina
ulasmay1 hedefler. Ayrica su gercekligi de dikkat ¢ekmekte fayda vardir: IKY’nin
tarihsel siirecini kavrarken, yukaridaki paragraflarda da ara ara gegtigi sekliyle personel

yonetiminden IK'Y’ye gegis siirecinin de iyi analiz edilmesi gerekir.
1.4. Personel Yonetiminden iIKY’ye Gegis: Benzerlikler-Farkhliklar

Personel, kisaca orgiitiin insan unsuru olan oOrgiit calisanlar1 demektir. Personelin
Tiirkge karsiligi olarak goérevli kelimesi de kullanilir. Ancak goérevli kelimesi heniiz
Tiirkgeye yerlesmediginden yonetim bilimi alaninda personel yonetimi kavrami daha

sik gecer (Oztekin, 2008:16).

Personel yonetimi kavrami; “yeni olusturulan ya da kurulu bulunan bir orgiit i¢inde
calisacak olan personelin ise alinmasindan orgiitten ayrilmasina kadar gecen siire
icinde personel ile ilgili her tiirlii islemlerin yapilmasidir” seklinde tanimlanir. Bu
anlamda personel yoneticileri orgiit icindeki herhangi bir ise ya da goreve alinacak
personel i¢in duyuru yapilmasindan ise giris sinavlarina, ise alistirmadan her tiirlii ticret
ve sosyal gilivenlik islemlerine, personelin ve yaptigi isin ya da gorevin
degerlendirilmesinden, isten ayrilmasina ya da emekli olmasina kadar gecen siiredeki
tim Ozlik isleriyle ugrasir (Ergun, 1988:281). Ancak personel yonetimi kavraminin
kullanildig1 anlamda igerdikleri, zamanla orgiit icerisindeki durumlar1 ve siiregleri
karsilamadigi  anlasilmistir.  Ozellikle personel yonetiminin  kullamldign Kamu
Yonetimi’nde bu eksikligin agikca agikca gozlendigi goriilmiistiir. Tabii ki bu noktada
personel yonetiminin karsilayamadig ya da eksik biraktigi noktalarin ne oldugu sorusu
akla gelmektedir. Bu nedenle siireci daha iyi kavramak i¢in daha gerilere gitmekte fayda

vardir.

Endiistrilesme ve teknolojik yenilikler ile ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar, Orgiitlerin
kendilerini yenilemelerini yeni ¢alisma, iiretim ve personel teknikleri kabul etmelerini,

cagdas isletme ve personel ilkeleri uygulamalarini zorunlu hale getirmistir. Teknolojik

15



ve bilimsel gelismeler ve ilerlemelerle birlikte, isler nitelik, nicelik ve bi¢cim yoniinden
onemli degisikliklere ugramis, yeni is ve ¢aligsma alanlar1 ortaya ¢ikmis bu da nitelikli
personele gereksinimi arttirmistir (Canman, 1995:55). Bu degisim ve gelismeler kamu
yonetiminin de yeniden degerlendirilmesine yol agmistir. Yonetim paradigmasi, kamu
yonetiminin kamu isletmeciligine doniisiimii s6z edilen degerlendirmeye 6rnek olarak
vermistir.  Orgiitlerin  hedeflerinin  gerceklestirilmesinde  ¢alistirdigi  insanlarin
birikimlerinin, tutum ve davranis kaliplarinin en temel belirleyiciler olduklar1 goriisi
kamu yonetiminde de giderek yayginlasmustir (Saylan, 2000:15-16). IKY anlayisini
zorunlu kilan etmenler ise ekonomik, teknolojik, yonetsel, politik ve sosyo-kiiltiirel

gelismeler olarak siniflandirilmistir.

Bu etmenleri tek tek ele almak gerekirse, ekonomik gelismelerin su sekilde
betimlenmesi miimkiindiir. Kiiresellesme sonucunda ozellikle rekabet tiim diinyada
farkli bir boyuta ulasmis, isletmeler ve orgiitler rekabetin ig¢inde birer oyuncu olarak
kalmistir. Rekabetin yer aldigi bir ortamda ise kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmustir.
Rekabet ile kalite hedefleri, insanin isletmelerde, bir biitiin olarak degerlendirilmesine,
insan kaynaklar1 kavraminin isletmelerde énem kazanmasia neden olmustur. Dogru
insan1 dogru yerde istthdam etmek, performans degerlendirme sistemleri, kariyer
planlamasi, ¢alisanin isletmeye ve kendi hedeflerini gerceklestirmesine olan inancinin
artmasi, kalite agisindan hizli ilerlemeler saglatacagimi disiindiirmistir (Yavuz,
2000:229).

Teknolojik gelismeler ise iiretim-istihdam iligkisini 6nemli olglide degistirmistir. Bu
degismelerle birlikte insanin {iretim siireci icerisinde sahip oldugu yer, farkli bir
konuma tasinmustir. Yakin bir tarihe kadar, bilgi ve beceri sahibi olmak basarili
olabilmek i¢in yeterliyken, giiniimiizde bu iki unsur énemli olmakla beraber, yeterli
kabul edilmemeye baslamistir. Bilgi ve becerinin yerini ise daha ¢ok yapicilik ve
yenilik¢ilik olgular1 almistir. Teknolojik gelismelerin ayn1 zamanda nitelikli ¢alisanlara
olan gereksinimi de siirekli arttirdign da goriilmistir (Torba, 2000:58). Bingodl’e
(1997:15) gore bu degismeler, ozellikle yogun rekabeti ortaya ¢ikardigindan, orgiitii de
bahsi gegen hizli degismeler karsisinda gerekli tedbirler almaya itmistir. Bu tedbirlerin

en 6nemlisi de bahsi gectigi gibi nitelikli personele duyulan ihtiya¢ olmustur.
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Sosyo-kiiltiirel gelismeler ise 20. yilizyilda sosyal yonden yasanan biiyiikk dontisiimleri
kapsamistir. Bu doniistimler sirasinda toplumun yapist hizla degismis, bu degisiklik
insanlarin deger yargilarini, beklentilerini ve inanglarmi da etkilemistir. Ayrica bu
siirecte Smiflar arasi gecis her zamankinden daha olanakli bir hale gelmis ve is
diinyasinin da bu gecislerden etkilendigi goriilmiistiir. Buna gore calisan niifus
icerisinde eskinin itaatkar, otoriteyi sorgusuz kabul eden, az ile yetinen ¢alisanlar1 yerini
daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, kendine zaman ayirmay1 énemli
sayan bir isgiiciine birakmustir (Torba, 2000:59). Burada insan kaynaginin kalitesinin
yiikseldigi ve ayni zamandan bu kaynagin kendini de siirekli gelistirmek i¢in ¢aba sarf

ettigi bir evrim siireci s6z konusudur.

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

caligmalar uygulanmaya baglamigtir (Torba, 2000:60).

Buraya kadar aktarilan siiregte IKY nin ortaya cikis siireci ve gecirdigi doniisiimler
degerlendirilmistir. Bu degerlendirme yapilirken personel yonetimi kavramindan da
siklikla kullanilmistir. Personel yonetiminden IKY’ye gegiste personel yonetiminin

eksikliklerini iki yonetim bigiminin karsilagtiritlmasiyla daha iyi anlasilabilir.

Personel yonetimi ile IKY arasinda benzerlikler ve farkliliklar da bulunur. 1KY,
personel yonetiminin yerini alan daha genis kapsamli bir rol lstlenerek organizasyon
yonetimi ve stratejik planlama siireci ile biitiinlesen bir yonetim anlayisidir. Baz1 uzman
ve arastirmacilara gore IKY personel yonetiminden farkli bir yonetim degildir, ancak
pek ¢ok uzman ve aragtirmact IKY nin personel ydnetiminden oldukga farkli oldugunu
ileri siirer (Acar ve digerleri, 1999:5). Bu iki yonetim anlayis1 benzer noktalar tasimakla
beraber, esasen birbirlerinden 6nemli 6l¢iide ayrilir. Farkliliklarda deginmeden once
aradaki benzerliklerinden bahsetmekte fayda vardir. Canman’a (1995:61-62) gore bu

benzerlikler sunlardir:
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e Her ikisinin de stratejisi, orgiit stratejisinden kaynaklanir. Her ikisi de, eylemli
birim yoOneticilerinin personelin yonetiminden sorumlu oldugunu, personel
islevlerini, yoneticilerin sorumluluklarini yerine getirmelerinde aydinlatici

olduklarini, 6neri ve destek hizmeti sagladigini kabul eder.

e Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesini saglamak, verimliligi arttirmak igin
bireye deger verilmesi gerekliligi her ikisinde de kabul edilir. Eleman se¢me,
degerlendirme, egitim, yOnetimi gelistirme, licret yonetimi gibi teknikler her

ikisinde de yer alir.

e Her iki yonetim anlayisinda da, calisanlarin kendi mesleki bilgi ve uzmanlik
alanlarinda gorevlerini yerine getirmeleri ortak amagtir. Boylece, orgiitiin insan

kaynaklari, her zaman degisebilen orgiitsel ihtiyaglara uyum saglar.

Benzerlikleri bu sekilde siraladiktan sonra farkliliklardan bahsedilirse bu farkliliklar su
sekilde ifadesini bulur. Buna gore IKY ise geleneksel personel ydnetiminden farkli
olarak, daha kapsamlidir ve oOrgiitiin insan kaynaklari potansiyelinden tam olarak
yararlanmayr amaclar. IKY’ nin islevselligi, Personel Yonetimi ile IKY arasindaki
farkliliklar ve son olarak 6zel ve kamu sektorii arasindaki farkliliklart gosterir tablolari

su sekilde siralamak miimkiindiir;

Tablo 1: IKY’nin Kapsam

IKY’nin Gorevleri = IKY Uygulamalar

Ise Alma Ongoriilen isin yonetimi,
Testler ve gelecekteki isle ilgili olarak personel se¢imi
Egitim Yeni durumlara uygun yeni egitim,
IKY kadrolarinin egitimi.
Ucret Verimlilige dayali kisisellestirilmis ticret
Is giivenligi
Haberlesme Orgiit kiiltiirii

Sosyo-kiiltiirel anketler
fletisim, imajlar ve logolar

Gelisim Fonksiyonel ve mesleki hareketlilik
Ise yerlestirme ve erken emeklilik

Karar alma Kalite cemberi
Gelistirme gruplari
Proje yonetimi

Degerlendirme Basar1 degerlendirilmesi
Gorevlerin yeniden belirlenmesi

Kaynak: A. Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, 1995, Ankara, .61
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Tablodan anlasilacagi iizere IKY igerisinde ise alma siiregleri, egitim siiregleri,
ticretlendirme, haberlesme ve iletisim siirecleri, gelisim, karar alma ve degerlendirme
gibi bagliklarin oldugu goriiliir. Bu bagliklarin icerdigi anlamlar ise temelde personel
yonetimi ile aralarinda olusan farkliliklarin belirginlestigi noktalardir. Bu baglamdan
hareketle personel yonetimi ve IKY arasindaki farklari ise su sekilde gostermek

miimkiindiir;

Tablo 2: Personel Yonetimi ve iKY Arasindaki Farklar

Ogeler Personel yonetimi IKY

Calisanlarla iligkiler Mubhalif bir tutum Gelismeci ve igbirlikei

Yon verme Tepkici ve pargaci Etkin ve orgiit odakli

Orgiitlenme Ayri ayri islevler Biitiinlesmis islevler

Is sahipleriyle iliskiler Yonetim s6z sahibi Yonetim ile personel s6z
sahibi

Degerler Emir nitelikli, denk ve paralel | Is sahipleri ve sorunlar
tizerinde duran uyumlu
¢Oziim bigimleri

Uzmanin rolii Diizenleyici ve kaydedici Sorunlara duyarli, uyumlu
¢Oziimler dnerici

Eylemci birimlerin rolii Edilgen Etkin (aktif)

Kaynak: A. Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, 1995, Ankara, s.61-62

Tabloda goriilecegi lizere aradaki farkliliklarin dl¢iilmesinde temel kistaslar, ¢calisanlarla
iliskiler, yon verme, oOrgiitlenme, is sahipleriyle iliskiler, degerler, uzmanimn roli,
eylemci birimlerin roliidiir. Bu dlgiitler s6z konusu oldugunda ise ortaya g¢ikan

farkliliklar su sekildedir:

- Calisanlarla iliskiler s6z konusu oldugunda personel yonetiminde muhalif bir

tutum sdz konusu iken IKY’de gelismeci ve isbirlik¢i bir tutum s6z konusudur.

- Yon verme s6z konusu oldugunda personel yonetiminde tepkici ve pargasi bir
yonlendirme s6z konusu iken IKY’de etkin ve orgiit odakli bir yonlendirme s6z

konusudur.

- Orgiitlenmede personel ydnetimi ayri ayri islevler iizerine kurulu iken, 1KY

biitiinlesmis islevler lizerine kurulmustur.
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- Is sahipleriyle iliskilerde personel yonetiminde y&netim soz sahibi iken, IKY’de

personel ile yonetim ayni anda karar almalarda etkilidir.

- Degerler s6z konusu oldugunda personel yonetiminde emir nitelikli deger 6n

planda iken, IKY’de is sahipleri ve sorunlar iizerinde duran uyumlu ¢dziim

bigimleri s6z konusudur.

- Uzmanin rolii ise personel yonetiminde diizenleyici ve kaydedici bir rol iken

IKY’de sorunlara duyarli, uyumlu ve ¢dziim &nericidir. Son olarak personel

yonetiminde bireyler edilgen iken IKY’de daha aktiftirler.

Goriildiigii iizere personel yonetimi ile IKY arasinda ortak noktalar bulunmakla birlikte

aralarindaki farkliliklarin daha fazla oldugu goriiliir. Daha 6ncede ifade edildigi gibi
personel yonetimi siklikla Kamu Yénetimi’nde kullanilirken, IKY kavrami &zel

sektorde kullanilmaktadir. Bu durum aslinda 0zel sektor ile kamu sektorii arasindaki

farkliliklarinin bilinmesini de zorunlu kilar.

Tablo 3: Kamu Sektorii ve Ozel Sektor Arasindaki iKY Farklar:

IKY Kamu sektorii
uygulamalar
Devlet biitgesine baglidir.
Planlama Merkezi ve bigimsel
planlama

Eleman temini, alimi
yasalarla belirlenen kati
Kadrolama kurallara baglanmigtir.
Ihtiyagla karsilanmasi
arasinda uzun siire olabilir.
Isler ve mevkiler kesin olarak
tanimlanmustir.

Elemanlarin terfilerinde
kidem kriteri ¢ok énemlidir.

Degerleme- Belirli siireleri tanimlayan

Odiillendirme elemanlar sicilleri temiz ise
otomatik olarak ytikselir.
Ucret-maas ve diger haklar
yasalarla belirlendiginden
IKYY bu konuda esnek
davranamaz.
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Ozel sektor

Zorunlu degildir. Her orgiit
blinyesine gore plan yapabilir.

Genellikle kii¢iik orgiitlerde bu islev
olmayabilir.

Kurallar1 kendi belirler: ihtiyaglar
en kisa siirede karsilanir. Isler ve
kanunlar ihtiyaca gore degisebilir

Performans nemlidir. Orgiitler
kendi degerleme tekniklerini
gelistirebilir.

Ucret-maas ve diger haklar piyasa
kosullarina gore pazarlikla
belirlenebilir.

IKY bu alanda ¢ok daha esnek
davranabilir.



Tablo 3 ‘iin Devam

Yetigtirme- Yetigtirme-Geligtirme Ihtiyaglara yanit verecek sekilde
Geligtirme uygulamalar1 da dnceden olusturulur.

belirlenmis esaslara gore

yapilir. Degisimlere

zamaninda tepki vermez.

Ucret-maas ve diger haklar Ucret sistemleri, isletmenin stratejik

kanunla belirlendiginden hedefleriyle uyumlu, verimlilik, kar
Ucretlendirme insan kaynaklar1 bu konuda ve kalite dlgiitlerine ve artan

esnek davranamaz. performansa baghdir.

Personelin moralini yiiksek Caliganlarin, 6rgiit hedeflerini,

tutup ondan etkin ve verimli islerini benimseyip yiiksek bir
Motivasyon bir sekilde yararlanmaya moralle gérevlerini yerine

doniik bir ¢alisma getirmelerin amaglanmaktadir.

yapilmaktadir.

Kaynak: Tugray Kaynak ve Digerleri (1998), Insan Kaynaklart Yonetimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi
Yayinlari, No: 276, Istanbul, s. 44

1.5. IKY’nin Islevleri ve Amaclar

Giiniimiizde IK'Y’nin 6zellikleri cesitli basliklar altinda verilir. Ik olarak globallesme
ile IKY arasinda kurulan iliskide IKY nin islev ve niteliginden bahsedilmektedir. Buna
gore IKY calisanlar globallesme sonucu bilginin hizli degisimine uyum saglamasia ve
calisanlarin bireysel gelisimlerini saglamaya calismaktadir. IKYY, insan unsurunun
yonetimi, 1iliskileri, personel yonetimi, endiistri iliskileri, calisanlarin tatmini,
motivasyonu, kariyer plani, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum programlari,
egitim ve gelistirme c¢aligmalar1 gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir (Bkz.

Findike1, 2009:5; Aykag, 1999:16).

Ayrica, organizasyondaki amaclart basarabilmek icin gelecekteki insan kaynaklar
gereksinimlerinin belirlenip planlanmasi, planlanan sayida ve nitelikte adaylarin
bulunmasi, segilmesi ve ise alinmasi IKY nin sorumluluklar arasinda bulundugu gibi
onlarin ise alistirilmalari, degisen i¢ ve dis kosullara uyum saglaya bilmeleri ic¢in
egitilmeleri, gelistirilmeleri, basarilarinin  degerlendirilmesi, {icretlendirilmeleri,
tazminat, odiillendirme, disiplin, cezalandirma, is giivenligi ve saglikla ilgili islemlerin
yiiriitiilmesi IKY nin gorevlerindendir (Bkz. Yiiksel, 1998:27; Findik¢1, 2009:15-21;
Ogiit ve digerleri, 2004:280). Bu durumu Kaynak’in yapti1 sekilde modellemek

miumkindir;
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Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

insan Kaynaklan Yénetimi islevieri

| | | | | 1

insan Kaynagi Calisan Egitim ve Performan: Ucret

Planlamasi Secimi Gelistirme Yonetimi

isguict Aday EGitim . Ucret Yapisinin
* intiyacini * Havuzu = Intiyaclannin Belirenmesi

Saptama Olusturulmasi Belirenmesi

Egitim ve

insan y2oGim , Gelistime * ddllendimme

Kaynakian Streci Programilarnnin
* Planlannin R onion on Uygulanmasi

olusturulmasi » Degeriendimme » Odemeler

Kaynak: Tugray Kaynak ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, . U. Isletme Iktisad1 Yay. No:406,
Istanbul, 1998, s.68.

Modelde IKY’yi olusturan islevler bir siire¢ seklinde verilmistir. Baska bir deyisle
modeldeki islevler belirli bir sirada olup, birbirleriyle de etkilesim igindedir. Her islevin
icinde yer alan calismalarin basarili olup olmadig1 ise verimlilik ve is yasaminin kalitesi
gibi IKY nin etkinlik kriterleri olarak kabul edilen kriterlerdeki gelismelere bagldir.
Baska bir anlatimla, yapilan ¢alismalar verimlilikte ve is yasaminin kalitesinde olumlu
gelismeler saglanmigsa bu ¢aligmalarin IKY’nin amaglar1 agisindan etkin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Yine goriildiigii gibi bu siire¢ planlama islevi ile baglar.
Planlama islevini bir anlamda diger islevlerin ¢aligmalar1 i¢in gerekli verileri saglayan
bir islevdir. Kadrolama islevinin temel amaci ise Orgiite en yararli olabilecek kisileri
bulmak ve secmektir. Secilen ve ise yerlestirilen kisilerin gercekten basarili olup
olmadiklarini ise degerleme islevi araciligi ile belirlenir. Bu kisiler istenilen performansi
gostermemislerse bunun nedeni segme yontemlerinin yetersizligi gosterilir. Yetistirme
ve gelistirme islevinin hedefi, ¢esitli egitim ve kurslarla calisanin vasiflarinin
gelistirilmesini saglamaktir (Bkz. Findik¢i, 2009:128; Schermerhorn ve Digerleri,
2000:131).

Simdi bu islevleri sekil lizerinde aktardiktan sonra islevler {lizerinde kisaca durmak ve
IKY icin ne anlam ifade ettiklerini agiklamak konunun devami agisindan Snemli

olacaktir. Ancak bu kisimda hepsi lizerinde durmaktan ziyade, sonraki boliimde genelde
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kamu 6zelde ise belediyeler sz konusu oldugunda siklikla kullanilan iglevler hakkinda

kisaca bilgi verilecektir.
1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynagmin planlanmasi, degisen ekonomik, politik ve gevresel kosullara gore
Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesine katkida bulanacak, nitelik ve nicelik olarak
mevcut ya da gelecekteki personel gereksinimine cevap verilmesi demektir. Agik
pozisyon i¢in gerekli olan uygun niteliklere sahip basvuru formlarindan kisa listeler
olusturmak, adaylarla goriismeler, testler, referans kontrolleri, kimin ise alinacagina
kimin alinmayacagina karar vermek i¢in kullanilan diger araglara kadar hersey iKY nin

sorumlulugundadir.

IK planlamasi, isletmenin ihtiya¢ duydugu ve ileride duyacag isgiicii talebini olusturan
nedenleri saptamak ve bazi teknikler yardimi ile kisa ve uzun dénemli insan kaynagi
thtiyacin1 karsilamak i¢in i¢ ve dis kaynaklarin kullanildig: alternatif programlar
hazirlama siirecidir. Findik¢1 (2009:128), insan kaynaklarinin planlanmasinin amacinin,
degisen politik, sosyal ve ekonomik alanlardaki gelismelere cevap verebilecek insan
giiclinlin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin
olusturulmasina ve gerekli uygulamalarin yapilmasi oldugunu belirtmistir. Findike,
IK’nin etkin olarak kullanilmasi igin isletmenin o andaki insan kaynagi ihtiyacinin
karsilamanin yaninda, gelecekteki ihtiyaglarimi da ©Ongoriip buna uygun planlarin
olusturulmas1 gerektigini ifade etmistir. IK planlamasindan sonra bu planlar
dogrultusunda adaylar bulunmasi ve adaylar arasindan ihtiya¢ olan pozisyona, Orgiit
kiiltiirline en uygun aday veya adaylarin se¢imine gecilir. Boylece silire¢ tamamlanmis

olur (Findikg1, 2009:128).

IKY nin aday toplama ve se¢iminin énemi biiyiiktiir; ¢iinkii isletmenin basarisinda rol
oynayan en onemli unsur isletmenin isgiiciidiir. Isleri gdrecek sayida isgiicii temini
kadar, gorevleri basariyla yerine getirebilecek nitelikte ve yetenekte olanlarin se¢cimi de
isletmenin basaris1 agisindan biiyiik Snem tasir. Isletme acisindan bakildiginda hatali bir
secim siireciyle, isletme iginde is-calisan ve calisanlar arast uyumsuzluk nedeniyle
verimlilik diisiisii, ¢atigsma, isgiinii kayb1 veya is kazalarinda artig, sonugta isten ¢ikma

veya ¢ikarilma kaginilmaz olur (Schermerhorn ve digerleri, 2000:131).
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Planlamada en Onemli adimlardan birisi olan, se¢im siirecinin ilk asamasi, ihtiyag
bulunan pozisyona uygun bilgi, beceri ve tecriibeye sahip ¢alisanlarin aranmasi ve aday
havuzunda toplanmasidir. Etkin ve verimli bir se¢im siireci i¢in istenilen niteliklere ve
deneyime sahip ¢ok sayida adayin bulmasi ve aralarindan en uygunlarinin se¢ilmesini
zorunlu kilar (Berzek’ten Akt. Gokaslan, 2000:5). Isletmeye secim siireci sonunda
katilan yeni c¢aliganlara, oryantasyon programlart uygulanir. Bu tlir programlar
yardimiyla ise yeni baslayan ¢alisana igyerinin tarihi gecmisi, iirettigi liriinler, isletme
yapisi, isletmede 6nemli olan kurallar ve isletme politikalar1 hakkinda bilgiler verilir.
Oryantasyon programlarinin yeni ¢alisanlarin isletme ortamina uyumunu hizlandirilarak
gereksiz zaman kayiplariin 6nlenmesi ve yeni ig ortaminda duyulan endisenin en aza
indirilmesi, isyerine aidiyet duygusunun saglanarak isletmeye bagliligin arttirilmasi,
calisana deger verildiginin hissettirilmesi, isgiicii devir hizinin distiriilmesi gibi

yararlar1 bulunur (Atakli, 1992:21).
1.5.2. is Analizi

Gerekli eleman ihtiyacinin belirlenmesi, secilmesi, egitilmesi, terfi ve yerlestirilmesi
icin is analizlerinin yapilmasi, orgiit agisindan biiyiik 6nem arzetmektedir. Meryem
Akoglan Kozak (1999:20) is analizini; “Her bir isin ozelligini, ve o isin yapildigi ¢evre
sartlarini gozlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri kaydetme

islevidir” seklinde tanimlamaktadir.

Is analizleri; yapilacak isle ilgili islevler, kullanilan ydntemler, teknikler, aletler,
makineler hakkinda bilgiler ve iiretilen mal ve hizmetler hakkinda veriler toplamaktadir.
Bu veriler; isin cinsi, harcanan zamani, kullanilan is araclari, malzemeleri, isin
yapilmasi icin gerekli yetenek, tecriibe, bilgi ve sorumluluklart ve isin hangi ¢alisma

kosullar1 altinda gerceklestirildigini kapsamaktadir (Yiiksel, 2000:82).

Orgiit igindeki her faaliyet hakkinda bu verilerin elde edilmesi, is ile bu isi
gerceklestirecek birey arasinda uyum saglayacak bilgiler edinme agisindan biiyiik 6nem
tasimaktadir. Isin ne oldugunu, ne gibi davranislar ve eylemler gerektirdigini bilmek, bu
davranis ve eylemlere uygun kisilerin ise alinmasimi saglamaktadir (Findikei,
2003:143). Uygun eleman se¢iminin, Orgiit hedeflerine ulagsmak icin daha fazla basari
getirmesi nedeniyle is analizlerinden elde edilecek bilgilerin saglikli ve tutarli olmasi

gerekmektedir. Bu amagla, ihtiya¢ duyulan bilgilerin toplanmasi i¢in en c¢ok bilgi ve
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belge toplama, anket, gézlem ve goriigme, bilesik yontem ve yonetsel pozisyonlari

belirleme yontemleri kullanilmaktadir (Oztiirk, 2003:64).

Is analizleri ¢alismalar1 sirasinda, bu yontemlerden sadece birinin kullanilmas1 sdz
konusu olabilecegi gibi iki ya da ii¢c yontemde bir arada kullanilabilmektedir. Toplanan
bilgiler, mevcut durumun degerlendirilmesi ve eger gerekli bir durum varsa yeni is
diizenlemelerinin yapilmasimi saglamaktadir. Is analizi calismalarindan elde edilen
bilgilerin kullanim alanlarmma ve hedefledigi amaglarina, De Cenzo ve Robbins

tarafindan toplu olarak su sekilde yer verilmektedir:

Sekil 2: Is Analizinin Amaclar

Eleman

Endibsnn
Iiskilen

Bulina

1

Eleinan
Seomie

A

Saflk ve [nsan Kaynnklan
Gitwvenlik "Y/ Flalamasy
[ 1% ANALIZ
‘-H—H-H"" [epdren
Tleretlendinme e E&itinng
Perfannans r lzgdren
Chefeilendirne: — Gelisrinme
Euariyer
Grelistirmee

Kaynak: De Cenzo, David, Robbins, P. Stephen, “Human Resource Management”, John Willey Sons.
Inc., 1996, s:143.

Ayrica, is analizinden elde edilecek bilgiler, hangi yontemle yapilirsa yapilsin is
tamimlari, is gerekleri ve is degerlendirmesi seklinde ii¢ temel ¢iktinin meydana

gelmesine neden olmaktadir. Bunlar kisaca su sekilde aciklanmaktadir
1.5.2.1. Is tamimlan

Isi yapan kisinin neler yaptigmin, nasil ve niye yaptiginin ve hangi kosullarda yaptiginin
yazili olarak belgelenmesi seklinde tanimlanmaktadir. Isin cinsi, is icin gerekli faaliyet
ve islemler, 15 verme ile ¢aligma kosullar1 ve isin fiziki ve sosyal ¢evresi is taniminda
bulunan baglica unsurlardir. Kisaca is taniminin baslica amaci isin; kapsamini,
kosullarmi ve gevresini tam olarak resmetmektir (Ergin, 2002:40). Ozellikle aday
toplama, personel segme ve degerlendirme islemlerinde onemli bir kaynak olarak
goriilmekte ve yoneticilere, yapilmasi gereken islerle yapilan isleri karsilastirmalari

konusunda 151k tutmaktadir.
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1.5.2.2. s gerekleri

Bir isi yapacak kisinin basarili olmasi i¢in sahip olmasi gereken 6grenme, is becerisi ve
is tecriibesi gibi minimum O6zelliklerini tespit etmektedir. Baska bir deyisle, islerin is
tanimlarina uygun olarak yapilabilmesi i¢in, o isi yapacak personelin Ogrenim
seviyesinin ig gerekleri ile belirlenmesi ve personel tedarik faaliyetleri, egitimi, terfi ve
yer degistirme islemlerinin buna gore diizenlenmesi gerekmektedir (Akoglan Kozak,
1999:21). Ozetle, is tanimu, isin fiziki ve ¢evresel yonlerini belirlerken, is gerekleri isi

yapacak olan caliganin kisisel 6zellikleri ile ilgili yonlerini belirlemektedir.
1.5.2.3. is degerlendirmesi

Is analizi sonucunda farkli islerin birbiri ile kiyaslanmasini saglamaktadir. Islerin
aralarindaki fark ve benzerlikler, zorluk ve nitelik diizeyleri agisindan
degerlendirilmektedir. Boylece, ¢alisanin isinde kullanmasi gereken bilgi, deneyim,
beceri, inisiyatif ve yaraticilik diizeyi, sorumluluklarin olusturdugu yipranma, harcanan
zihinsel ve bedensel ¢abanin diizeyi ile isin gerceklestirildigi ¢alisma yerinin kosullari
belirlenmektedir (Oztiirk, 2003:79). Yani, yapilan her isin orgiit i¢in tasidig1 deger
ortaya koyulmaktadir. Ozellikle, iicret ve o6diil sistemlerinin olusturulmasinda is

degerlendirme yontemi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Is analizi ¢aligmalarimi endiistri miihendisligi alaninda kullanilan is dizayn: kavramu ile
karistirmamak gerekmektedir. Is dizayni; islerin sayisal dlciimiinii; hareket ve zaman
etiitlerini, is basitlestirme, genisletme ve zenginlestirme gibi teknikleri devreye
sokarken, is analizi; bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarini cesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir calismadir (Oztiirk, 2003:65). Sonug olarak is analizi,
yapilacak isin ne oldugunun tanimlanmasi, isin gerektirdigi yani g¢alisanlarin sahip
olmas1 gereken Ozelliklerin tespit edilmesi ve yapilan isin Orgiit acisindan Oneminin
ortaya ¢ikarilmasi islemleri ve bu islemlerin yapimi sirasinda rol alan tiim etkenlerin

belirlenmesi olarak 6zetlenebilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi sonucu ortaya ¢ikan isgiici agigm, is analizleri sonucu
belirlenen is tanimi ve is gereklerine uygun personelle doldurabilmek i¢in; insan

kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagi bulma, segme, ise yerlestirme ve egitme gibi bir dizi
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faaliyetler siirdirmektedir. Bu faaliyetlerden ilki, insan kaynagini bulma asamasindan

olusmaktadir.
1.5.3. Ucret Yonetimi

Orgiit igin calisanin isletmeye sundugu bilgi, beceri ve emegin karsilig1 olarak ddenen
bedel olan ficret, isgiiciiniin ana geliri ve yasam seviyesini belirleyen bir unsur
olmasinin yaninda, isletmeler agisindan Onemli bir gider kalemi olarak diistiniiliir

(Agikalin, 1994:87).

Orgiit icin, “pazarda rekabet edebilmek ve kendi iginde adaletli iicret dagilimi saglamak
icin ¢alisanlarina ne kadar maas 6demeli?” sorusu iicret politikasinin olusturulmasini
zorunlu kilar. Ister kamu ister dzel sektdr olsun orgiitler i¢in bu anlamda iicret
politikalar1 nemlidir. Iste bu noktada iKY, sirketin maas ¢izelgelerini ve sistemlerini
gelistirirken pazar arastirmalarindan, is analizi tekniklerinden ve ¢aliganlarla yilin belirli
donemlerinde gerceklestirilen performans goriismelerinden faydalanir. Ucretlendirme
konusunda objektif ve adil olabilmek igin IKY iyi tamimlanmis prosediirlere ve

degerlendirme araglarina ihtiyac duyar.

Calisana yapilacak 6demeyle ilgili ¢aligmalara “licret yonetimi” denilirken; orglitlerde
ticret yapisinin kurulmasi, yonetilmesi, isgiicii ve isletme arasinda optimum iligkiyi
saglayacak iicret diizeyinin belirlenmesi gérevleri IKY’ye diiser. Bu baglamda yola
¢ikildiginda tcretin ii¢ temel fonksiyonu bulundugu goriiliir (Berzek’ten Akt. Gokaslan,

2000:151):

— Birincisi eldeki isgiiciinii tutmaktir. Eldeki isgiicliniin tutulmasi, isletme yasam

dongiisii i¢in zorunludur.

— Ikincisi, nitelikli isgiiciinii isletmeye ¢ekmektir. Giiniimiizde birgok biiyiik
isletme yliksek ticret ve genis sosyal imkénlarla, iyi ve nitelikli isgiiciinii

kendisine ¢ekmeye calismaktadir.

—  Uecretin iigiincii temel fonksiyonu ise isgiiciiniin motivasyonunu saglamaktir.
Motivasyon, ¢alisanlar1 daha etkin ve verimli kilmay1 ve isletme i¢in fedakarlik
yapmasini saglayan aractir. Sirf kendi basmma olmasa da {icret, motivasyon

saglamada en 6nemli araglardan biridir.
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Isletmelerde iicret yapisini belirleyen ve iicret sistemini etkileyen ¢ok cesitli faktdrler
bulunmaktadir. Bunlarin bir kismi isletme i¢i, diger bir kismi isletmenin dis ¢cevresinden
kaynaklanan ve isletmenin dogrudan kontrol edemedigi faktdrlerdir. Is degerlemesi ve
performans degerlemesi, isletme flicret politikasi ve toplu sozlesmeler isletme igi
faktorleri; yasalarin getirdigi yiikiimliliikler, piyasadaki iicret diizeyi ve sendikalar ise
isletme dis1 6geleri olusturmaktadir (Berzek’ten Akt. Gokaslan, 2000:151).

1.5.4. Personel Se¢cme ve Yerlestirme

Personel bulma ve se¢gme islemleri birbiri ile yakindan alakali kavramlar olarak
tanimlanmaktadir. Her ikisinin de baslica amaci, orgiite kalifiye insanlar kazandirmak,
orgiit kiiltiiriinii benimsetmek ve orgiit hedefleri dogrultusunda egitmektir. Bagvuru
saglamak yani insan kaynagi bulmak; orgiitlerin dis diinyayla en fazla temasa gectigi
alanlardan birisini olusturmaktadir. insan kaynagi bulma amaciyla yapilan islemler;
“insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan personel acgigini karsilamak
tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari aragtirma ve orgiite
¢cekme faaliyetleri” (Yiksel, 2000:101) olarak belirtilmekte ve “agikta bulunan
pozisyonlar igin uygun aday havuzunu olusturmak, islemler sirasinda adil davranmak,
orgiitiin amaclarina ve imajina katkida bulunmak, tiim faaliyetleri etkili ve diisiik
faaliyetlerde tutmak” (Ergin, 2002:66) insan kaynagi saglamanin amaglari olarak
ozetlenmektedir. Simdiye kadar anlatilan tiim faaliyetler orgiitiin hangi niteliklere sahip
ve ne sayida personele ihtiyaci oldugunu anlatirken, insan kaynagi bulma bu personelin

nereden temin edilmesi gerektigi ile ilgili bir kavrami1 olusturmaktadir.

Insan kaynag: ihtiyacini bulma amaciyla kullamlan yontemler, i¢ kaynaklardan ve dis
kaynaklardan yararlanmak olarak ikiye ayrilmaktadir. I¢ kaynaklardan faydalanmak
(Findike1, 2003:107);

» Orgiit i¢i hareketlilik saglamak,
* Terfi ve yiikselme beklentisi olan personelin beklentilerini karsilamak,
» Alt kadrolara firsat vermek,

* Disartya gidecek beyin gociinii 6nlemek,
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» Dis kaynaklardan faydalanmadaki maliyetten kurtulmak gibi bir ¢cok agidan yararlar

saglamaktadir.

Bununla birlikte bir takim sakincalar1 da bulunmaktadir. Bu sakincalar; orgiite yeni
goriis ve tekniklerin getirilememesinden ve isletme dinamizminin azalmasindan
kaynaklanan “isletme korligli” ve iist pozisyona getirilen personelin calistigi grup
tarafindan zor kabul edilmesinden ya da alt personelin siirekli iistiiniin yerine ge¢me
beklentisinin  artmasindan kaynaklanan “calisanlar arast ¢atigmalar” olarak

agiklanmaktadir.

Insan kaynag: ihtiyacin1 bulma amaciyla kullanilan yontemlerden ikincisi olan dis

kaynaklardan faydalanmak iginse (Akoglan Kozak, 1999:23);
e Isletmede calisan personelin tavsiyelerinden yararlanmak,
e s yerlerine yapilan kisisel bagvurular1 degerlendirmek,

e Universitelerin is bulma servislerinden mezun olan ya da olacak dgrencilerin

basvurusunu saglamak,
e Diger egitim kurumlarindan yararlanmak,
e Resmi veya ozel is ve is¢i bulma kuruluslarindan yararlanmak,

e Kitle iletisim araglarinda yapilacak ilan ve reklamlar1 kullanmak gibi yontemler

kullanilmaktadir.

Ancak, digs kaynaklardan insan kaynagi saglamanin da bir takim sakincalari
bulunmaktadir. Oncelikle, disaridan temin edilen yeni personelin 6rgiitii tam olarak
tanimasi, anlamasi ve uyum saglamasi uzun zaman alabilmektedir. Orgiitte ¢alisan
mevcut personel de, yeni gelen personele karsi tepki verebilmekte ve faaliyetlerini
engellemeye calisabilmektedir (Yiiksel, 2000:105). Ayrica, dis kaynaklardan
faydalanmak; bagvurunun saglanmasi, personelin secilmesi, egitilmesi ile ilk baslangi¢
ticretlerinin yiliksekligi sebebiyle orgiit agisindan hem zaman kaybina hem de maliyet
acisindan biiyiik bir zarara neden olabilmektedir. Ancak, hizli degismelerin yasandigi ve

0zel yetenekli personele ihtiya¢ duyuldugu giinlimiiz 6rgiit blinyelerinde, yeterli sayida
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yetismis eleman bulunamamaktadir. Bu nedenle, dis kaynaklardan olusturulacak aday

havuzlan 6zellikle kiiciik ve orta boy orgiitler i¢in biiyiikk 6nem tagimaktadir.

Insan kaynag ihtiyacinin duyurulmasi, duyuruda belirtilen siire icerisinde bagvurularin
degerlendirilmesi, sonra da adaylarin arasindan ise en uygun personelin secilmesi
gerekmektedir. Se¢me islemi, maliyet acisindan olduk¢a pahali bir asamayi
olusturmaktadir. Hem yeni secilen elemanin yetistirilmesi, egitimi, hem de hatali bir
se¢me islemi yapilmigsa elemanin ayrilmast sonucu olusabilecek kayiplar agisindan
maliyet fazla olabilmektedir. Bu nedenle, segme asamasi insan kaynaklari alaninda
calisanlarin tlizerinde en fazla durduklar1 alanlardan biri olarak gosterilmektedir. Bir is
yerinde, verimliligi saglanmak ya da ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak ve yaptiklari
isten doyum elde etmelerine yardimci olmak i¢in; birinci kosul “ise uygun insan —
insana uygun is” eslemesini dogru sekilde yapmakla miimkiin olmaktadir. Ancak, se¢cim
yapma asamasi goriindiigii kadar kolay olmamaktadir. Ozellikle, ¢ok ¢esitli insanlarin
arasindan se¢im yaparken bu bireylerin sahip oldugu zeka, tutum, bilgi, kisilik ve beceri
gibi farklar1 Ol¢ebilmekle beraber onlarin gelecekteki performanslarini da ayirt
edebilmek gerekmektedir (Ergin, 2002:76). Bu nedenle, goriisme, miilakat, sinav gibi

personel segme teknikleri uygulayarak bireyler arasi farklar anlasilmaya ¢alisiimaktadir.

Insan kaynagi secim siireci, ilk olarak secimin nereden ve nasil yapilacagma karar
vermek ve se¢im tekniklerini belirlemekle baslamaktadir. Bastan hazirlanmis planli bir
siralama, hata yapma riskini azaltmaktadir. Ise basvurma ile baslayip, ise alma ile
sonuclanan klasik bir insan kaynagi se¢cme siireci asamalar1 su sekilde siralanmaktadir

(Yiiksel, 2000:112):

* Se¢me tekniklerinin belirlenmesi,

* Bagvurularin alinmasi,

» Tlk goriisme,

* Basgvuru formunun doldurulmasi,

* Se¢me tekniklerinin kullanilmasi (Test, sinav, goriisme...v.s.),

* Referans Kontrolii (Adayin ge¢misinin arastirilmasi),
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* Gegici olarak ise alma,
* Saglik kontrolii,
» Ise alma,

Siralamaya bakildiginda ilk 6nemli asamanin, 6zellikleri is tanimlarina ve is gereklerine
hi¢ uymayan adaylarin elenmesini saglamasi nedeniyle ilk goriisme asamasi oldugu
belirtilmektedir. On elemeyi gecen adaylar tarafindan orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda
hazirlanmis olan bagvuru formu doldurulmaktadir. Bu formlar daha sonra olusabilecek
eleman aciklart i¢in de kullanilmak iizere saklanabilmektedir. Doldurmus olduklari
basvuru formlarindan hakkinda olumlu sekilde degerlendirme yapilan adaylara, ise alma
teknikleri uygulanmaktadir. Bu teknikler yazili veya sozlii olabilmektedir. Aslinda
basvuru formlar1 da adaylarin isle ilgili yeteneklerini 6lgme siirecinde ilk adim olmasi
ve adaymm gec¢mis deneyimleri hakkinda biyografik bilgiler igermesi bakimindan
biyodata olarak adlandirilan insan kaynagi se¢me tekniklerinden biri olarak kabul
edilmektedir (Canman, 2000:81).

Yazili olan diger teknikler ise; adayin bilgi, yetenek ve diinya goriisiinii anlamaya
imkan saglayan ve isin 6zelliklerine uygun olup olmadigini belirleyen sorular sorarak
yapilan sinavlar seklinde ya da bireyin iste basarili olup olmayacagini analiz etmek igin
kullanilan bagsari, potansiyelini 6lgmek igin kullanilan yetenek, kisiligini, ilgilerini ve
davraniglarin1  6lgmek i¢in kullanilan motivasyon testleri seklinde olabilmektedir
(Yiiksel, 2000:112).

Sozlii olarak yapilan goriisme veya miilakat ise insan kaynagi seciminde en ¢ok
kullanilan yontemlerden biri olarak kabul edilmektedir. Goriigme sayesinde hem
goriismeci aday hakkinda bilgi edinme sansi yakalanirken hem de aday da orgiit
hakkinda bilgi alma sans1 yakalamaktadir. Gorlismeler isin tliriine, goriismecinin
amacima ve deneyimine gore; planli, plansiz, karma, sorun ¢bézme, grup, stresli ve
yogunlagtirtlmis gibi gruplandirilmaktadir. Ayrica, sorulacak sorular1 da tiirii ve ne
amagla soruldugu acisindan “kapali uglu sorular, yonlendirici sorular, acik uglu
sorular, ortamsal sorular, davranis oriintileri sorunlari, derinlestirici sorular ve
kaginilmas1  gereken sorular” olarak ayirmak gerekmektedir Ancak, goriisme

yonteminin daha ¢ok goriismecilerden kaynaklanan bir takim sakincalar1 bulunmaktadir.
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Bunlar sakincalar; ilk izlenimlere agir1 glivenme, bu izlenimleri desteklemek i¢in olumlu
ya da olumsuz bilgi arama (Halo etkisi), kendine benzer kisileri segme ya da kendi fikir
ve tarzina uygun olmamasi nedeniyle adayin tecriibe ve bilgisinin géz ardi edilmesi,
kalip yargilar, varsayimlar gelistirme, zitlik etkisi ya da psikolojik baski nedeniyle
adaym kendini yeterince tanitma imkani bulamamasi olarak tanimlanabilmektedir

(Ergin, 2002:87-94).

Insan kaynag1 secme de kullanilan bir diger yontem de adaylarm belli isler ya da terfi
icin uygun olup olmadiklarini saptamak iizere farkli degerlendirme tekniklerinin bir
arada kullanilmasi olarak aciklanan degerlendirme merkezleri yontemidir. Bu
yontemde, adaya ihtiya¢ duyacagi materyalleri ve bilgileri iceren ¢oziilmesi gereken bir
sorunlar paketi verilmekte ve adayin bir yonetici gibi bu sorunlar1 belli siire i¢inde ele
almas1 beklenmektedir. Ayrica, lidersiz grup tartismalarina, s6zIii sunus alistirmalarina,
rol alma ve oynamaya, bireyin motivasyonunu ve basarisini 6lgmeye yarayan psikolojik
testlere de yer verilebilmektedir. Buradaki amag, sadece adayin bilgi ve yetenegini
degil, aynt zamanda olaylar karsisindaki tutum ve davranmiglarini da belirlemeye

calismak olarak tanimlanmaktadir (Akoglan Kozak, 1999:25).

En ¢ok kullanilan fakat en az gegerli olan tekniklerden biride referans mektuplari olarak
kabul edilmektedir. Genellikle kisilerin bilgisi olmaksizin yazilacak mektuplarin daha
dogru sonug¢ verecegine inanilmasina ragmen, aday hakkinda yazilacak olumsuz
referanslar sevimsiz ve yasal acidan riskli bulunmaktadir. Bu nedenle adayin referans
bilgileri i¢in ¢ofgu zaman telefon gorligmesi yapilmaktadir. Adayin ge¢misinin
arastirilmas1 asamasindan sonra aday gecici olarak ise alinmaktadir. Yapilan saglk
kontrollerinin de olumlu olmasiyla son islem olan kesin ise alim gerceklestirilmektedir.
Insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesi, is bagvurularmin alinmasi, gerekli gériismelerin
yapilmasi, ilgili testlerin uygulanmasi ve insan kaynagmin segiminden sonraki asamada

artik se¢ilen personelin orgiite uyum saglamasi ve egitilmesi ¢abalar1 gelmektedir.
1.5.5. Performans Yonetimi

Performans, “amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen, nicel ya da nitel
olarak belirlenen bir kavram” (Akal, 1998:1) olarak tanimlanir. Performans

degerlendirmeyi Palmer, onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve Olgme
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yoluyla c¢alisanlarin isteki performansinin degerlendirilmesi siireci olarak ifade eder

(Palmer, 1993:9).

Performans yonetimi sistemi ise “degerlendirmeyi dinamik bir siire¢ olarak ele alarak,
calisanlarin performanslarint planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayarak
konuya genis bir agidan yaklasan sistem” olarak bilinir (Uyargil, 1994:2). Performans
yonetim sisteminin, isletme hedeflerinin 6zel ¢alisan hedeflerine doniistiiriilmesi ve
bunun i¢in gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi, ¢alisan ve bdoliimlerin
zayif-giiclii yonlerinin(SWOT analizleri) saptanarak potansiyellerinin degerlendirilmesi,
calisanlarin ve bdliimlerin performanslarinin  arttirilmasi, iletisim ve 1iliskilerin
tyilestirilmesi, hata ve zayiatlarin 6nlenerek verimlilik ve karliliin arttirilmasi, iriin ve
hizmetin kalitesinin iyilestirilmesi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, egitim
etkinliklerinin degerlendirilmesi, motivasyonun saglanmasina yardimci olma gibi

faydalar1 bulunur (Canman, 1993:35).

Bunlarin yaninda performans yonetimi sistemi, ¢alisanlarin se¢imi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, iicret yonetimi, isten ¢ikarma ve terfi kararlarina kadar, bircok IKY
uygulamasina veri saglar. Performans degerleme is niteliklerine dayanan geri besleme
vermesini, ise alinacak bireylerde olmasi gereken Ozellikleri saptamasina ve calisan
secimi sirasinda bu Ozelliklere dikkat edilmesine yardimci olur (Berzek’ten Akt.
Gokaslan, 2000:97). Ayrica performans degerleme sonucunda elde edilen bilgiler

15181nda personel se¢im siirecinin ve etkinliginin irdelenmesi saglanir.

IKY, calisan performansim ydnetmek ve degerlendirmek amacina odaklanir, bu
baglamdan hareketle politikalar ve sistemler gelistirir. IKY nin gergeklestirdigi sikca
rastlanilan bir faaliyet de daha once belirlenmis olan performans kriterlerine gore
calisanlarin nasil performans sergilediklerini saptar. Bu saptama genellikle her alt1 ayda
bir gergeklestirilen, her iki tarafin da katiliminin saglandig1 performans goriismeleriyle
yapilir. Performans goriismeleri bir dnceki goriismede kararlagtirilmig olan tiim gorev
ve faaliyetleri kapsar. Performans goriismesinin bir diger islevi de bir sonraki donemin
hedeflerini saptamaya doniiktiir. Ayrica goriismede bulunan taraflarin her ikisi de
gelecek donem i¢in igverenin hedeflerini yerine getirmek iizere saptanan goérev ve

faaliyetleri kabul eder (Findikg1, 2009:297).
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Performans degerlendirme uygulamalarinin sonuglari, is ve ¢alisan gelisim planlari,
kariyer gelisim planlari, egitim planlar1 ve performans oranlarinin saptanmasina iliskin
bilgiler de saglar. Performans degerlemeyle ¢alisanlarin performans diizeylerine iliskin
veriler elde edilirken, egitim ve gelismeye acik olan yanlarinin gériilmesi de saglanir.
Performans degerlendirme sonuglari, calisanin rotasyonu, is zenginlestirme veya is
genisletme gibi uygulamalar i¢in kullanilabilmesinin yaninda egitim programlarinin
etkinlik ve verimliliginin degerlendirilmesi igin de veriler ortaya koyar (bkz.Ozer,

2005:102; Can, 1997:82-85).

Calisanlarla ilgili terfi ve tayin kararlarinda, iicretlerinin saptanmasinda ve verilecek
odiillerin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglar1 kullanilir (Findike,
2009:338). Bunlarin yaninda performans degerleme sonuglari diger kistaslarla birlikte
yiikksek performansli calisanlarin ise devami, diisiik performanslhi calisanlarin isten

cikarilmasi gibi sdzlesme yenileme ve fesih kararlarina da veriler sagladigi sdylenebilir.

IK, calisanlarin performans degerlendirilmelerini yaptiktan sonra, verimliligi arttirmak
amactyla organizasyonun vizyonu dogrultusunda personelin gelisimini destekleyici,
motive edici Odiillendirmeler yapabilir. Bu o&diillendirmeler organizasyona gore
farkliliklar gosterebilir (Ornegin; bir maas ikramiye, bir tatil hediyesi, onore edici bir
kutlama veya obje vb.). Calisanlarin 6nceden belirlenen bazi hedeflere ulastiklarinda

yapilacak ddiillendirmeler 6nceden de belirlenebilir.
1.5.6. insan Kaynaginin ise Ahstirllmasi ve Egitimi

IKY’nin bir baska islevi egitimdir. Egitim islevinin 6nemi ile ilgili olarak Aycan,
“Tiirkiye’deki IKY uygulamalarmin en 6nemlisinin egitim ve gelistirme oldugunu”
ifade etmistir (Aycan, Balc1, 2001:25). Orgiitlerde egitim ¢ogu zaman isle ilgili yetenek
ve becerilerin gelismesine imkan veren aktiviteler olarak da tanimlanir. Egitim planlari
belirli beceri ve 6zelliklere ulasabilmek i¢in diizenlenen egitim kurslarini ve gelisim
basamaklarini tanimlamak iizere kullanilir. IKY egitim planlarmin biiyiik cogunlugu

hizli bir sekilde sonug alabilmek i¢in kisa yollu gelisim stireglerine sahiptir.

Isletmelerin, rekabetin kizistig1 kiiresel bir diinyada ayakta kalabilmeleri igin, insan
kaynaklarin1 degisen kosullara hazirlamalari, isgiliciinlin tiim bilgi ve becerilerinden de

yararlanmalarini zorunlu kilar. Bu amag iginde egitim programlari, IKY *nin, isgiiciiniin
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is tatmini ve verimliligini yiikseltmek, performanslarini arttirmak, bilgi ve yeteneklerini
gelistirmek icin faydalandigi en 6nemli araglardan birisi olarak ortaya ¢ikar. Hatta EKin,
bu betimlemeye paralel olarak kiiresel diinyada 1KY’ nin temel amacinin, iyi secilmis,
egitilmis ve motive edilmis isgiicii olusturmak oldugunu savunur (Ekin, 1996:85).
Egitim faaliyetlerinin baslica yararlari; is kazalarmin ve iriin zayiatlarinin azalmasi,
isglicii devir hizinin diisiirilmesi, ¢alisanlar arasinda iletisimin ve uyumun arttirilmas,

isgiicliniin yetenek ve bilgilerinin arttirilmasi (Mucuk, 2008:356) olarak goze carpar.
1.5.7. insan Kaynaklarinda Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, “bir isgdrenin, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri
dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun tespit edilerek, calismakta oldugu

orgiit icindeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin planlamasidir (Sabuncuoglu,

1994:70).

Tanimdan da anlasilacagi gibi kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda kisi
ve Orgilitiin ikisi birden sisteme katilirlar. Kariyer planlamasi hem birey hem orgiit
acisindan son derece dnemlidir. Kariyer basarist veya basarisizligi sonucunda her birey
kendi kariyer yasamiyla ilgili tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini
tamamlar, Is tatmini artar. Biitiin bunlarin &tesinde her birey kendi kendini tanimus olur,
motivasyonu artar. Bu bireysel yonetim, davranis bilimlerinde “kendine gergeklestirme
olgusu” olarak nitelenir. Saglikl1 bir birey potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini
gelistirme giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile
ilerlemek, ylikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli bir

gelismeyi simgeler (Kaynak, 1988:43).

Yonetim acisindan kariyer planlamasi ise yetenekli kisilerin orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligi arttirabilmek agisindan 6nem tasir. Kariyer planlamasinin asamalarini ise su

sekilde siralamak miimkiindiir:

Kariyer planlamasi, kisinin kendi ¢aligma hayat1 ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsar.
Kariyer planlamasi birka¢ asamadan olusan bir siirectir. Bir kisinin ,kendi yeteneklerini
ve ilgi alanlarin1 degerlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer amaclarini
ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler planlamasi agamalarin1 igerir.Bu agsamalar

asagidaki gibi agiklanmistir (Beach, 1995:183).
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e (alisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarmi, zayif ve giicglii taraflarim

degerlendirmesi.
e Organizasyon i¢i ve disindaki firsatlarin belirlenmesi
e Hedeflerin tayini ve karar verme
e Planin hazirlanmasi ve uygulanmasi

Anlagilacagi iizere bireysel kariyer planlamasindan {i¢ sonug¢ ¢ikmaktadir (Walker,

1980:329)

e Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin

yapilacagi yasam planlamasi.

e Bireyin gelecekte calisacagi isi i¢in hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir diger

gelecekteki kariyer kararinin planlarini iceren gelistirme planlamasi.

e Bireyin belli ama¢ ve planlar1 dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan

performans planlamasi.

Calisanlar, is hayatindaki siire¢ icerisinde farkli asamalarda farkli beklentiler
icindedirler.Eger orgiit, calisanlarin farkli agsamalarindaki kariyer amaglarini biliyorsa ve

kariyer yollarimi belirlemislerse daha etkili bir kariyer planlamasi olusturulabilir.
1.6. IKY’de Temel Ilkeler

Ilke, biiyiik 6lciide gegerliligi kabul edilen genellestirilme demektir (Schwart, 1980).
Hangi bilim alaninda olursa olsun bir bilim adamimin amaci, o bilimde ilkeler
gelistirmektir. Ilkelerin gesitli yararlar1 vardir: her seyden dnce ydneticiye daha kesin
kararlar vermede yardimci olur. Parmak hesab1 yerine benimsenmis ilkelere dayanan
kararlar daha tutarli ve yararlidir. Ikinci olarak, ilkeler zaman kaybini 6nler. Okulda
ilkeleri 6grenen bir IK yoneticisi, etkili olmada daha basarilidir. Son olarak ilkeler
bilgilerin kusaklardan kusaklara ge¢mesine yardimci olur. Yeni nesil, ge¢cmis
deneyimler sonucu ortaya c¢ikarilan ilkeler olmadik¢a, bunlari yeniden bulmak
durumunda olacagindan zaman israfi daha fazla olacaktir. IKY nin temel ilkelerini su

sekilde siralamak ve agiklamak miimkiindiir.
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1.6.1. Liyakat (Yeterlik) Tlkesi

IKY’de en ¢ok benimsenen ilkelerden birisi liyakat(yeterlilik) ilkesidir. Bu ilke bir
gorevi basariyla yapabilme giiclinii belirtir. S6zciik anlamiyla uygunluk, elverislilik ve
yeterlilik olarak tanimlanan bu ilke, genis anlamda etkili ve verimli bir personel
sisteminin kurulmasina olanak saglayan kural ve uygulamalar biitiiniinii, dar anlamiyla

ise belli bir géreve en uygun kisinin getirilmesini belirtir (Yiiksel, 2000:233).

Genis anlamuyla liyakat, yalmzca orgiite girisi degil IKY siirecinin diger yonlerini,
ornegin ilerleme(terfi) ve ticretlerde yetenek ve basari iligskisinin goz oniine alinmasini
ve c¢alisanlar i¢in uygun ¢alisma kosullarinin yaratilmasini igerir. Dar anlamda liyakat

ise a¢ik yarisma sinavlarini, yani :
a) Yeterli duyurma,
b) llgilenen herkese bagvurma firsatini tanima,
c) Aranan kosullarin gergekgi olmast,
d) Ayrim gozetilmemesi,

e) Yetenege gore siralamaya olanak verecek bir segme ve degerlendirme

yonetiminin uygulanmasi,
f) Sonuglar hakkinda bilgi vermeyi belirtmektir (Can ve Digerleri, 2001:16).

Bu ilke hem kamu hem de 6zel kesim oOrgiitleri i¢in 6nemli olmakla birlikte siyasal
kayirmaciligin  Onlenmesi  yoniinden kamu biirokrasisinde daha bir anlam
kazanmaktadir. Ozellikle belediyeler s6z konusu oldugunda kamu biirokrasisinin siyasi
manipiilasyonlara acik olmast ve bunlardan etkilenmesi bu ilkeyi daha Onemli

kilmaktadir.
1.6.2. Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi isletmede calisanlar arasinda dil, din, 1rk ve siyasi diisiince baglaminda
varolan ayriliklarin belirleyici olmamas1 anlamma gelir. Ozellikle isletmelerde ise alma
ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin beceri, bilgi, teknik
donanim, kisilik ve yeteneklerinin disinda baskaca kriterlere yer verilmemesini igerir
(Kaynak, 1995:17).
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Kamu yonetiminde bu ilke ise almada tilke genelinde yapilan sinavlar sonucunda puana
gdre yapilan atamalar ile esit ise esit iicret temelinde kendini gdsterir. Ozel kesimde ise
“akid glivencesiyle ve esit islem yapma adiyla isveren borg¢lar1 bigiminde ortaya ¢ikar.
Ancak her iki alanda da ¢esitli nedenlerle bazi sinirlamalar getirilebilmektedir. Ornegin,
Is Kanunu’nda belli sayida sakat ve eski hiikiimlii ¢alistirma zorunlulugu, kadin ve
cocuk iscilere getirilen sinirlamalar bunlardandir. Kamu yonetiminde ise bazi {ist diizey
gorevlerin, siyasal davranislar1 gerektirmesi sonucu yarisma yontemiyle degil, dogrudan
atama yoOntemiyle doldurulmasi, niteligi geregi atanilacak gorevin gerekleriyle
uyusmayan bireysel davranisin ya da kamu tarafindan kotli olarak bilinen bir eylem
bi¢imine doniismiis diisiince ve kanaatlerle ilgili durumlarda devlet, takdir hakkini
kullanarak bu gibi sakincali kisilerin atanmasini engelleyebilir. Ancak bu gibi
durumlarin bir hakkin kétiiye kullanilmasi bigimine dontismemesi gerekir. Bunlara ek
olarak, bazi iilkelerde “sakli kadro” diye adlandirilan bir yontemle, belli kadrolar i¢in
belirli oranlarda eski savascilar ve savas yetimleri gibi kisilere oncelik verildigi goriiliir

(Can ve Digerleri, 2001:17).
1.6.3. Kariyer Tlkesi

En genel anlamiyla kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk istlenmek, daha fazla sayginlik, erk ve prestij
elde etmektir. Bir baska deyisle kariyer, bir kimsenin normal olarak gen¢ yaslarda
ilerleme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya degin siirdiirdligli onur verici bir istir.
Kariyer sahibi olmak isteyen kisi, orgiitlenmis ve i¢inde ¢esitli kademelerde gorevleri

bulunan bir kiimenin iyesi olur (Tutum, 1979:24-31).

Kariyer ilkesi, degisik iilke ve sistemlerde ise ya da kisiye dnem verme bigimine gére
ayrilir. Pozisyon ya da kadro sistemi de denilen ise yonelik kariyer sisteminde temel
amag, bireyin belirli bir goreve uydurulmasidir. Bu sistemde kisi, atanacagi gorevin tiim
nitelikleri hizmete girmeden once kazanmak durumundadir. Bir géreve her zaman ve
her kademeden girilebilir. Giris siavlari, genel bilgi ve yetenege gore degil, kisinin
atanacag gorevin gerektirdigi 6zel bilgi, beceri ve deneyimlere dayanir. Bu sistem is
analizleri, is tanimlamalar1 ve is gereklerinin hazirlanmasini gerektirir. Alt diizey
gorevlerde islerin niteligini 6lgmek kolay olmakla birlikte teknik, bilimsel ve yonetsel

islerde giiclilk ve sorumluluk derecesini belirlemek ¢ok zordur. Ayrica 6zellikle kamu
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yonetiminde tlicret yetersizligi nedeniyle nitelikli personeli bulmak zorlastigi icin bu
sistem yeterli isglememektedir. Son olarak bu sistemde gorevler belli siniflara ayrildigi
icin smiflar aras1 hareketlilik kisitlanmaktadir. Riitbe sistemi diye adlandirilan kisiye
yonelik kariyer sisteminde, goérevden c¢ok o gorevi Tlstlenecek kisi agirhik
kazanmaktadir. Kisi belirli ve 6zel bir gorev i¢in degil, belli bir meslek ya da ugras alani
icin ige alinir. Biitlin ¢alisma yasami, bir kiime i¢inde bir diizeyden 6tekine yiikselerek
gecer. Daha ¢ok kamu yonetiminde goriilen bu sistemde O6gretim tyeligi, askerlik ve
disisleri meslek memurlar yiikselince gorev ve sorumluluklarinda biiyiik bir degisiklik
olmaz. Boyle olunca riitbe sistemi daha g¢ok iist diizeydeki mesleki ve yonetsel
hizmetler i¢in ise yonelik kariyer sistemi ise alt diizeydeki isler i¢in elverisli ve

gecerlidir (Can ve Digerleri, 2001:17-18).
1.6.4. Giivence Ilkesi

Istihdam giivencesi de denilen bu ilkeye gore, galisanin verimli olmasi isteniyorsa, agir

bir kusur islemedikge isini ve buna bagli haklarini yitirmemesi gereklidir.

Ozel kesimde is giivencesi ise ¢alisanin giivenlik ihtiyaclarinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu amagla Batili iilkelerde personelin hakli nedenler olmaksizin isten
cikarilmasini dnleyen yasal diizenlemelere gidilmistir. Tiirkiye’de ise Is Kanunu’nun
17. maddesiyle hakli nedenlerle isten ¢ikarmanin yaninda, 13. maddede isverene, hicbir
hakli neden olmaksizin belli bir siire dnceden haber vermek kosuluyla, isten ¢ikarma
olanagi tanminmistir. Bu maddeye gore isveren isten ¢ikarmada bir neden gostermek
zorunda degildir. Ancak 1975 yilinda bir takim 6nlemlerle bu giivencenin saglanmasi
istenmis ve isten cikarilan iscilerin yerine 6 ay icinde yeni is¢i alinamamasi esasi
getirilmistir. Isveren bu siire icinde yeni is¢i almak isterse once ¢ikardigi iscisine
duyuracak ve istemesi durumunda onu ise alacaktir. Ancak bu hiikkmiin uygulamada pek
degeri yoktur. Isveren iscileri isten cikarmadan once yeni isciler alarak, iscileri
cikardiktan sonra aldig1 bu iscileri bunlarin gérevine getirmekte ya da ¢ikardigi is¢inin
yerine c¢alismakta olan bir is¢isini getirmekte ve ondan bosalan yere is¢i alma yolunu
izlemektedir. BOyle bir yontemin yasaya karst hile olusturdugu kuskusuzdur ama
kanitlanmasinin giigliigli yaninda, bu konudaki davalarin is¢iler tarafindan agilip

izlenmesi de ¢ok zordur (Bkz. Is Kanunu, Md. 13,17). .
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Kamu y6netiminde ise memur giivenliginin iki yonii vardir. Bunlardan birincisi olan
mevki giivenligi, belirli mevkilerden uzaklastirilamama bi¢iminde kendini gosterir.
Genelde memurlarin mevki giivenligi yoktur ve bu gilivenlik, hakim ve 6gretim liyeligi
gibi belirli gorevlerle smirhdir. ikinci yonii ise, hizmette kalma giivenligi olup,
memurun kazanilmig haklari ile memurluk statiisiinii koruma giivenligidir. Bu anlamda
memurun hizmet giivenligi ile kariyer sistemi arasinda bir iligki vardir; ¢linkii kariyer
sisteminin temeli, memurlugu bir meslek durumuna getirmektir. Boylelikle memur her
tiirlii tehlikelere karst korunmus bir statii kazanir. Ancak boyle bir sistem zamanla

kapal1 bir sistem durumuna doniisebilir (Yiiksel, 2000:29).

Sonugta verimlilik zedelenebilecegi gibi biirokratik sistemin siyasal giigle iliskisi
bozulma yoniine gidebilir. Yetersiz memurun atilamayacagi, verimliligi onleyecegi gibi
kendi geleneklerine, goriislerine ve deger yargilarina ters diisen siyasal otoriteye karsida
biirokrasinin duyarsiz, isteksiz ve ilgisiz olmasina neden olur. Onun i¢in bu giivencenin
dogurdugu sakincalar1 giderecek dnlemlerin alinmasi zorunludur. Tiirkiye’de 657 sayili
devlet memurlar1 yasasinin 125. maddesi devlet memurlugundan ¢ikarilmanin ancak
belli disiplin cezalar1 durumunda olabilecegini belirtmekte ve memurluktan ¢ikarmay1
gerektiren durumlart tek tek saymaktadir. Ayrica iki kez st iiste olumsuz sicil alma

durumunda memur baska bir amirin emrine atanir. Burada da olumsuz sicil alirsa ilisigi

kesilebilir (Bkz. DMK, Md. 125).

Siralanan bu sakincalar1 6nlemek i¢in ILO’nun keyfi isten ¢ikarmalara karsi onlem
getiren, isci ¢ikarmalarini igveren aleyhine zorlastiran 158 nolu sézlesmesi meclise sevk
edilmis, ancak daha sonra cumhurbaskani tarafindan veto edildiginden tekrar komisyona

gonderilmistir.
1.6.5. Yansizlik (Tarafsizhik) Tlkesi

IKY ¢aligmalari siirekli bir bigcimde insanlar1 degerlendirme ve ydnlendirmeyi
icermektedir. Bu calismalar yiiriitiiliirken yOnetimin insanlar tarafsiz bir bigimde
degerlemesi bir zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik ve adalet kavramlar1 6rgiit ve

insan iliskileri agisindan giivenin temel taglarini olusturur.

Yansizlik ilkesi, genelde siyasal amacgli atamalardan korunmayi amaglar ve bu

bakimdan kamu i¢in 6nemlidir. Yonetimin, siyasal iktidarlara bagimliligi, 6zellikle
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kamu kesiminde sorunlara neden olur. Bu nedenle, kamu kesiminde galisanlara, siyasi
partiye iliye olma, se¢cim kampanyalarina katilma, siyasi amagli gazete ¢ikarma,
memurluk dolayisiyla elde edilen bilgileri siyasi amaglarla sizdirma vb. alanlarda bazi
yasak ve kisitlamalar getirilmistir. Yansizlik diger yandan, yOnetimin, astlara karsi
tutumu olarak da ele alinmaktadir. Her tiir oOrgiitteki yoneticiler, calisanlarin bir
vatandas olarak sahip olduklar1 siyasi diisiinceler veya kullandiklar1 oy dolayisiyla taraf

tutmamalarin1 zorunlu kilar (Yiiksel, 2000:29).
1.6.6. Halef Yetistirme Ilkesi

Bu ilkeye gore her bir yonetici gorevini gecici ya da siirekli olarak doldurabilecek bir
ast yetistirmelidir. Cok sik uyulmamasina ragmen etkili yOnetimin temel
anahtarlarindan birisidir. Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde, yiikseldiginde ya da
hastalandiginda yerini dolduracak birisini bulmakta zorlukla karsilasiimaktadir. Bir
bakima bu ilke yetki devrini de tesvik edici niteliktedir. Yetki devri evrensel bir
orgiitlenme ilkesi olmakla birlikte iistler/yoneticiler bunu kendi pozisyonlarina tehdit
olarak gorebilirler. Bilingaltinda yetki devredilecek astin daha yeterli olacagi ve onun
basarisinin iistiin makamin tehlikeye sokabilecegi korkusu olabilir. Ustlerin bu
korkulara kapilmamalari, gozlerini daha iist gorevlere ¢evirmeleri, devredilen gorevin
kapsaminin genisletilerek ast ile {istiin arasinda gorev yoniinden farklilik yaratilmasi,
ekip calismast ortamina gidilmesi ya da asta yeni bir statii verilmesi yetki devrini

kolaylastirabilecektir.
1.6.7. Yonetim Gelistirme ilkesi

Yonetim dinamik bir kavramdir. Bu nedenle yonetimde kusursuzluk miimkiin
olmadigindan bir yonetici i¢in gelisme daima izlenecek bir hedef olmalidir. Bunun i¢in
ek egitim ve gelismeyi tesvik edecek oOrgiit ikliminin yaratilmasi orgiitsel basarinin da
anahtari olur. IKY nin temel ilkelerinden olan egitim, gelisimi saglayacagindan kilit bir

pozisyonda bulunmaktadir.
1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

“Stratejik” insan kaynaklari yonetimini etkili bir sekilde tanimlayabilmek icin insan
kaynaklart yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yoOnetimi kavramlari arasindaki

farkliliklar1 vurgulamak gerekmektedir. Insan kaynaklari ydnetiminde fonksiyonlar
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birbirlerinden ve isletme stratejisinden bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. Ornegin;
performans degerlendirme sisteminin nasil daha etkili bir sekilde gerceklestirilebilecegi
tartisilirken bu sistemin personel segme sistemi ile nasil biitiinlestirilebilecegi ya da
iliskisi gibi konular g6z ardi edilmistir. Ancak giinlimiizde “stratejik yonetim” kavrami

onem kazanmistir (Wright ve McMahan, 1999:51).

Stratejik yonetim ve stratejik yonetim siireci, orgiitiin ne yapmasi gerektigi ve nereye
gitmesi gerektigi {izerinde kararlara ulagmayla ilgilidir (Howe’den Akt.Unnii ve
Kececioglu, 2009:1175). Bir oOrgiitiin biitlin yonetim kademelerinde, fonksiyonel
boliimlerinde, faaliyet gosterdigi biitiin is alanlarinda; yonetim becerilerinin, orgiitsel
sorumluluklarin, degerlerin, stratejik ve uygulamaya doniik karar mekanizmalarini
birbirine baglayan idari sistemlerin hep birlikte gelistirilmesi ancak stratejik yonetimle

mimkiindiir (Giiglii, 2003:70-71).

Bu kavramin 6neminin fark edilmesiyle beraber insan kaynaklari yonetimine iligkin her
bir fonksiyonel alanin igletme stratejisi ile iligkilendirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmuistir.
Bu noktada “stratejik secme ve yerlestirme”, “stratejik degerlendirme”, “stratejik

odiiller”, “stratejik gelisim” gibi kavramlar giindeme gelmistir (Fombrun vd., 1984,

Galbraith ve Nathanson, 1978, Akt.Unnii ve Kegecioglu, 2009:1175).

Bu kavramlarin gelisimi, her bir fonksiyonun Orgiitsel hedefler ile tutarliligini
vurgulayarak insan kaynaklar1 yonetimi bakis agisini genisletmistir. Ancak bu anlayis
fonksiyonlar arasi etkilesimi vurgulamak agisindan yetersiz kalmistir (Wright ve
McMahan, 1999:51).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel odak noktalarindan biri insan kaynaklari
yonetiminin stratejik planlama ile tamamen biitiinlestirilmesidir (Guest, 1989:48).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir rgiitiin amaclaria ulagabilmesini olast kilmak
icin tasarlanmig, planli bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir

(Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004:282).

Schuler (1992:18) ise stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin genis 6l¢iide biitiinlestirme

ve uyumlastirma tizerinde durdugunu vurgulayarak asagidaki konulara odaklanmaistir:

1. Insan kaynaklar1 yonetiminin firmanin stratejik ihtiyaglar1 ve genel stratejisiyle

tamamaiyla biitiinlestirilmesi,
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2. Insan kaynaklarmin hem politikalarla uyumlastiriimas: hem de hiyerarsik diizen ile

karsilikli tutarliliginin saglanmast,

3. Insan kaynaklari uygulamalarinin giinliik ¢alismalarn bir pargasi olarak hat

yoneticileri ve ¢aliganlarca diizeltilmesi, kabul edilmesi ve uygulanmasi

Biitlinciil bir perspektif ile yaklasildiginda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin;
politikalar, kiiltiir, yapabilirlikler, yetkinlikler, deger yaratma ve uygulamalari igine alan
birbirinden farkli elemanlardan olustugu goriilmektedir. Stratejik insan kaynaklar
yonetimindeki amag Orgiitiin stratejik ihtiyaglariyla birlikte insan kaynaklarindan daha
etkin yararlanmaktir. Schuler (1992:19) stratejik insan kaynaklari yonetiminde 5-P

modelini ortaya atmistir.

Bu modelde stratejik ihtiyaglarla degisik insan kaynaklar1 faaliyetleri birbiri i¢erisinde

eritilmistir. Bu agidan bakildiginda 5-P“nin igerisinde belirtilen ¢ok sayida faaliyet

“stratejik” nitelikte olmaktadir. 5-P modeline dahil edilen unsurlar; Insan Kaynaklar:
Felsefesi (Is degerleri ve kiiltiiriinii tanimlayacak ifadelerle agiklanir), Insan Kaynaklar
Politikalar1 (Paylasilan degerler olarak ifade edilir), Insan Kaynaklar1 Programlar
(Insan kaynaklar1 stratejileri olarak duyurulur), Insan Kaynaklar1 Uygulamalari
(Liderlige iliskin, yonetsel ve operasyonel roller belitlenir) ve Insan Kaynaklari
Siiregleri (Diger faaliyetlerin yapilandirilmas: ve uygulanmasinda yararlanilir) olarak
Schuler (1992:20) tarafindan tanimlanmistir. Bu modelin en 6nemli faydas: faaliyetlerin
birbirleriyle igsel iliskilerini kapsamasidir. Insan kaynaklari faaliyetlerinin bireysel veya
grup diizeyinde davranislari nasil etkilediginin anlasilmasina yardimci olmaktadir.
Model strateji-faaliyet iliskisinde 6nemli olan kavramlarin altin1 ¢izmesi agisinda da
faydaldir. Orgiitler degisim hatta doniisiim ¢aginda stratejik is ihtiyaglarm belirlemeli
veya yeniden tanimlamalidir. Bu ihtiyaglar yonetimin yasaminmi silirdiirme, biiylime,

uyum saglama ve karlilik i¢in biitiinsel planlarini yansitmalidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimine iliskin yazin tarandiginda Jackson vd. (1989);

Brewster (1995, 1999); Delery ve Doty (1996), Martin-Alcazar vd. (2005)“nin kavrama;

evrensel perspektif, kosulsal perspektif, yapilandirilmis perspektif ve baglamsal
perspektif olmak iizere dort temel yaklasim baglaminda agiklamaya calistiklar

gorilmektedir (Martin-Alcazar vd.; 2005. 634). S6z konusu yaklasimlar stratejik insan
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kaynaklar1 kavramina yonelik gelistirilen tiim kuramsal ¢erceveleri ve olast yaklagimlari

icermektedir.

Sekil 3: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine Temel Teskil Eden Modeller

isletme Stratejisi Kurumsal/politik faktorler
E
Kaynak
Bagimlilk,
_Plfazna:ﬂ . Kurumsal Yaklagim
anant Insan Kaynaklan
Yaklagim Uygulamalan
Sibernetik, Davranigsal
islem Maliyeti ve Yaklagim
Araci Kuramlan
insan Kaynaklan insan Kaynaklari Orgiitsel Sonuglar
Sermayesi Davraniglan (performans,
(yetkinlikleri beceriler) memnuniyet,
devamsizlik)

Kaynal: Waght P M ve McMahan G. C. (1999): Theoretical Perspectives for Strategic
Human Resource Management, s. 53 icinde Schuler, R 5., ve 5. E. Jackson (Ed.), Strategic
Human Resonrce Management, London: Prentice Hall

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde {i¢ temel bakis agis1 mevcuttur. Bunlardan ilki
evrensel bakis agisidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimine evrensel yaklagim temelde
insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgiitsel performans ile iliskisine odaklanmaktadir.
Bir diger bakis agis1 ise kosulsallik bakis agisidir. Bu anlayisa gore bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki duragan kabul edilen iligki artik kosulsal degiskenlere gore farklilik
gostermektedir. Son olarak ise yapilandirict bakis agisi s6z konusudur. Bu bakis agisina
gore insan kaynaklar1 fonksiyonu cok boyutlu bir sistem olarak ele alinmakta ve
blinyesindeki elemanlar farkli sekillerde birlestirilerek sonsuz sayida farkh

konfigiirasyonlar elde edilebilmektedir (Unne ve Kegecioglu, 2009:1176-1178).
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BOLUM 2: BELEDIYELERDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

20.Yiizyll boyunca hakim olan hiyerarsik, kati, biirokratik kamu yonetimi, yerini
giderek daha esnek ve pazar ekonomisine dayali kamu yOnetimine birakmaya
baslamistir (Omiirgéniilsen, 1997:517). Bu basit bir reform ya da isletme tarzindaki
degisiklik degil, devletin toplumdaki roliinde ve vatandas-devlet iliskisinde 6énemli bir
anlayis degisimini ifade etmektedir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisi teori ve pratikte
gozden diistiikce yeni kamu yonetimi, kamu sektoriinde yeni bir paradigma olarak
ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu ayn1 zamanda yeni bir yapilanmaya ifade ederken “kétii

biirokrasi yerine iyi biirokrasiye” kaymay1 amag¢lamaktadir (Frederickson, 1996:265).

Ayrica kiiresellesme siireciyle artan uluslararasi rekabet ve yasanan siyasal gelismeler
de devletin roliiniin yeniden diisiiniilmesine neden olmustur. Kiiresellesme, etkilesim
stirecine giren her iilkede devletin yeniden yapilandirilip, uluslararasi alanda diger
tilkelerle rekabet edebilir seviyeye gelmesi konusunda iilkeleri yonetim reformu
yapmaya zorlamaktadir (Saygilioglu, Ari, 2000:27-30). Kamu sektoriinde geleneksel
personel yonetimi anlayis1 da bu degisimlerden etkilenmis, bu degisimlerle birlikte IK'Y

kullanilmaya baslanmuistir.

Calismanin bu boliimde geleneksel kamu yonetimi ile yeni kamu yonetimi anlayislar
ele alinmis ve yeni kamu yonetimi anlayismin IKY ye getirdigi degisimler belediyeler

baglaminda degerlendirilmistir.
2.1. Geleneksel Kamu Yonetiminde Yeni Kamu Yonetimine Degisimler

Geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi, 19. yiizyilin ikinci yarisindan baglayarak 20.
yilizyilin son ¢eyregine kadar gecerli olan paradigmanin adi olarak kabul edilmektedir.
Geleneksel kamu yonetiminin entelektiiel temelleri, biliyiik dlgiide Woodrow Wilson,
Max Weber ve Fredrick Taylor’un diisiincelerine dayanir. Wilson 19. yiizyillin son
ceyreginde yazdigi makalesinde kamu yonetimini, Siyaset Bilimi’nden bagimsiz bir
disiplin haline getirmek i¢in “siyaset/yonetim ayrilig1” ilkesini savunmustur (Lynn,

2001:145).
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Max Weber’de, formiile ettigi “ideal tip biirokrasi” modelinin, en rasyonel ve en etkili
bir 6rgilitlenme bi¢imi olduguna iliskin gorlisiinii gelistirmistir (Weber, 2005). Wilson
ve Weber’in gorlis ve diislinceleri, siyasetin alantyla kamu gorevlilerinin alanlarinin
farkli oldugu, siyasetgilerin kamu politikalarina iliskin temel kararlarin verilmesi, kamu
gorevlilerinin de bunlar1 uzmanlik ve teknik bilgilerine gore en etkin ve tarafsiz olarak
uygulayacaklar1 esasina dayanir. 20. yiizyilin baglarinda F. Taylor’in “bilimsel yonetim”
olarak adlandirilan yaklagimi da bilimsel yontemler kullanilmak suretiyle her is i¢in en
iyi tek bir yontemin bulunabilecegini vurgulamis ve geleneksel kamu yOnetimi

anlayisinin gelismesini etkilemistir (Eryi1lmaz, 2010:16).

Geleneksel yonetim anlayisi yonetim literatiirinde, kamu ydnetiminin yapisinda ve
isleyisinde yakin zamanlara kadar egemenligini korumustur. Bu anlayis hangi temel ilke
ve diislincelere dayanmaktaydi1? Eryilmaz’a (2010:16) gore bu ilke ve diistinceleri dort
grupta toplamak miimkiindiir. Birinci ilke, kamu yOnetiminin yapisiyla ilgilidir.
Geleneksel kamu yonetimi, biliyik Olciide Alman sosyolog Max Weber’in
kavramlastirdig1 biirokrasi modeline gore orgilitlenmisti. Bu model ayrintili kurallara ve
bicimsellige dayali, gayrisahsi, kat1 hiyerarsi, kariyeri esas alan ve biiylik oOlclide
merkeziyet¢i nitelikler tasimaktaydi. Bu ilkelerin kamu yonetiminde, tarafsizligi,
verimliligi ve etkinligi saglayacagi varsayilmisti. Kamu sektorii, uzun siire bu ilkelerin
etkisi altinda kald1 ve bunlara kat1 sekilde baglhlik, orgiitleri isletmenin en iyi yolu

olarak goriildii.

Ikincisi, devletin kamusal mal ve hizmetlerin dagitiminda, kendi &rgiitleri (biirokrasi)
vasitastyla dogrudan gorev almasi diisiincesiydi. Devlet, refah devletinin yada baska
diisiincelerin etkisiyle bu alandaki roliinii artirdi, biiylidii (leviathan), bir ¢ok mal ve
hizmetin {ireticisi olarak ekonomide ©nemli bir agirlik kazandi. Dogrudan mal ve
hizmet tiretimi ve bunlarin dagitimi konusunda standart prosediirler belirledi. Kamu
gorevlilerinin faaliyetlerini ayrintili diizenlemelere tabi kilindi. Kural ve prosediirlere
asir1 bagimlilik ortaya c¢ikti. Yonetim, toplum ve bireylere hizmet etmek yerine,
kurallar1 ve normlar1 amaglara bakilmaksizin kat1 bir sekilde uygulamay1 bir yontem

haline getirdi (Eryillmaz, 2010:16-17).

Ucgiincii ilke, siyasi ve idari konularin birbirinden ayrilabilecegi goriisiiydii. idarenin ya

da kamu yonetiminin gorevi, talimatlar1 ve kurallar1 uygulamaktan ibarettir. Siyasa ya
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da stratejileri belirleme yetkisi, siyasi liderlige aittir. Siyasiler kamusal alanda yapilacak
olanlar1 belirler, kamu yoneticileri de bunlar1 uygular. Kamu yonetimine, siyasi
kurumlara ve yoneticilere kesin itaat gorevi verilmistir. Boylece kamu yonetimi,
denetim altina alinmis ve sorumlulugu da temin edilmis olacaktir. Kamu kurumlarinin
denetimi, merkezi yoOnetimle hiyerarsik basamaklar vasitasiyla ayrintili sekilde
yapilmaktadir. Bu denetimde, kurumlarin misyonlari, performans planlar1 ve maliyetleri
ikinci planda kalmakta, piyasa mekanizmasi dikkate alinmamaktadir. Denetimde esas
olan, yasal ve finansal ilkelere uyulup uyulmadiginin kontrol edilmesidir. Bu denetim
bicimi, kamu biirokrasinin yine kendi igindeki biirokratik organlarca yiiriitiilmesi
esasina dayanmaktadir. Hizmetlerde “nitelik”ten ¢ok “nicelik” onem tasimaktaydi.
Siyaset ve yonetimin birbirinden ayrilabilecegi ya da ayrilmasi gerektigi goriisii
baslangi¢ itibariyle, Woodrow Wilson’in 1887’de yaymnlanan “The Study of

Adminisration”(yonetimin incelenmesi) adli makaleye dayanir.

Dérdiincii ilke, kamu ydnetimi, ydnetimin o6zel bir bigimidir. Ozel sektoriin
yonetiminden oldukc¢a farklidir. Boyle olunca kamu yonetiminin, profesyonel bir
biirokrasi ve calisanlarin hayat boyu istihdamina gore diizenlenmesi gerekiyordu. Bu
yonetim aygiti, her siyasi iktidara esit olarak hizmet etmek gibi bir siyasi tarafsizliga
sahip olmaktaydi. Bu anlayisa gore bigcimlenen kamu yonetimi, “toplum”a karsi
dogrudan sorumlulugu ya da “piyasa”ya kars1 duyarlilig1 (yok ya da zayif) olmayan ,
daha cok siyasilerin ve biirokratlarin talimatlarina gore isleyen bir nitelik gdstermistir.
Geleneksel kamu yonetimi, uygulamada biirokratik ve siyasal yoOnetim bi¢imine

doniismiistiir.

Ancak gelencksel kamu yonetimini, 20. yiizyilin baslarindan itibaren ihtiyaglari
karsilayamadig1 goriiliir. Bu durum yeni arayiglara neden olur. Bu arayisa neden olan

temel eksiklikleri ise su sekilde siralamak miimkiindiir:

a) Uc acik (Bkz.Kettl, 1998): Kamu ydnetiminde reform arayiglarina yol agan
nedenlerin derecesi her iilkede farkli olmakla birlikte temelde benzer kosullar
sonucunda ortaya ¢iktigr goriilmektedir. Bunlardan ilk ii¢ii bazen kisaca {i¢ agik (three
deficits) diye ifade edilen olgudur. ilk agik biitge acigidir. Ikinci agik giiven acigidir
(trust deficit). Uciincii agik ise performans agigidir (performance deficit). Bu agiklarm

ortaya ¢ikma siireci ve nedenleri birbiri ile yakindan ilgilidir.
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b) Kriz: Yukarida deginilen agiklarin derinlesmesi ve giderek biiylimesi bir krize ya da
kriz havasina yol agmaktadir. Genel olarak mali, ekonomik ya da performansa dayali bir
kriz havasinin duyumsandigi ortamlarda reform daha kolay uygulamaya konulmaktadir.
Cesitli iilkeler kriz ortamini kamu yonetimi reformunun baslangici i¢in bir firsat olarak

degerlendirmislerdir (Bkz. OECD, 1995).

c) Beklentilerin Artmasi: Kamu yonetimi reformuna yol agan énemli nedenlerden birisi
de kamu hizmetlerinden yararlananlar ve vergiler yoluyla hizmetin finansmanini
saglayanlar olarak vatandaslarin, kamudan beklentilerinin artmasidir. Vergi ddeyiciler
olarak vatandaslar daha kaliteli mal ve hizmet sunumu talep etmekte, 6dedigi vergilerin
karsiligin1 gormek istemektedirler. Teknoloji alaninda yasanan gelismeler sonucu 6zel
sektorde mal ve hizmet iiretimi ve sunumunda Onemli degisimler olmus ve miisteri
tatminini merkez alan uygulamalar yayginlik ve basar1 kazanmistir. Vatandaslar dogal
olarak kamu kesiminden de benzer taleplerde bulunmuslardir. Bu taleplerin istenen
diizeyde karsilanamamasi, kamu yonetiminde reform arayislarinin kamuoyu tarafindan
genel bir destek gormesine yol agmistir. Vatandaglarin egitim diizeyinin ve baska
uygulamalara iliskin bilgilerinin daha fazla olmasi da beklentilerin yilikselmesinde etkili

olmustur (Bkz. OECD, 1996).

d) Uluslararast Gelismeler: Uluslararasi alanda yasanan gelismeler ve kiiresellesme
olgusu da kamu yonetiminde yeni arayislar1 destekler niteliktedir. Kiiresellesme ile
birlikte kamu yOnetimi sisteminin, ulusal boyutun 6tesinde uluslararasi diizlemde etki
ve tepkide bulunabilecek kararlar ve uygulamalar i¢inde olmasi gerekmektedir. Diinya
ekonomi politiginin 1ki kutupluluktan tek kutupluluga dontismesiyle birlikte, bir bakima
daha once biiyiik Ol¢iide ulusal diizlemle smirli kalan kamu politikalari, uluslararasi
arenadan daha fazla etkilenir hale gelmistir. Yasanan degisimin hizi da kamu
yonetiminin bu degisime hizla cevap vermesi zorunlulugunu ortaya g¢ikarmistir. Bu
zorlamalar kamu yoOnetiminin kapasite ve yetenek olarak bu degisime hazirliksiz
yakalanmasinin etkisiyle yeni arayiglarin ortaya ¢ikmasinda ve bunun yOniiniin

saptanmasinda etkili olmustur.

e) Sosyal Gostergelerdeki Degismeler: Ozellikle kalkinmis iilkelerin  sosyal
gostergelerinde meydana gelen degisim reform arayislarinin bagka bir nedenidir. Niifus

artisinin durmasi, liretken niifusla yash niifus arasinda dengenin bozulmasi ve bunun
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sonucu olarak sosyal giivenlik harcamalarinda ortaya ¢ikan artig ve bunun gelecekte yol

acacag1 sorunlar, kamu kesiminin sorgulanmasi sonucunu dogurmustur.

f) Kuramsal alanda yasanan gelismeler: Kuramsal ve akademik alanda yasanan
geligsmeler ve yapilan ¢aligsmalar da yeni arayislara katkida bulunan énemli bir unsurdur.
Ornegin, ABD’de David Osborne ve Ted Gaebler tarafindan yazilan Reinventing
Government isimli kitap, ABD’nin kamu ydnetimi reformu g¢alismalarinda ¢ok etkili
olmustur. Mikroekonomi alaninda ortaya ¢ikan asil-vekil teorisi(principle-agent theory),
kurumsal ekonomi, kamu tercihleri teorisi (public choice theory), motivasyon teorisi
gibi konularda yasanan gelismeler mevcut anlayista degisikliklerin kuramsal temelini
olusturmaktadir. Kamu yonetiminde de Yeni Kamu Yonetimi (New Public
Management) Yaklasimi ortaya atilmistir. Idare (administration) yerine yonetim
(management) kavramini kullanan bu yaklasim, 0zl itibariyle isletme yoOnetiminde

kullanilan kavram ve yontemleri kamu yonetiminde de uygulamaya yoneliktir.

g) Uriin Farklilastirma Thtiyac1: Vatandaslarin beklentisi ve kamu hizmeti kavramiin
nasil yorumlandigina isaret eden bir bagka nedenin de “herkese ayni1 gomlek™ (one size
fits all) yaklasimmin artik gegerliligini yitirmis olmasidir. Bilindigi gibi “geleneksel
biirokratik anlayigin en énemli 6zelliklerinden ve bir bakima stiinliiklerinden birisi de
herkese ayni mesafede durarak esitlik ilkesi geregi tiim yurttaglara ayni hizmeti ayni
bicimde sunmasidir.” Oysa degisen ve c¢esitlenen yurttas tercihleri, kamuyu farkl kisi
ya da gruplara farkli nitelikte hizmet sunmaya zorlamaktadir. Teknolojik alanda
yasanan gelismeler de bu tiir bir farklilastirmaya imkan vermektedir. Ozel sektdriin bu
alanda 6nemli gelismeler saglamasi kamu yonetiminin de bu tiir taleplere cevap vermesi

thtiyacin1 dogurmustur.

h) Deneyim: Basarili reform uygulamasi goriilen ilkelerin ¢ogunda daha once,
basarisizlikla sonuglanan benzer girisimler olmustur. Bu basarisiz deneyimler, edinilen
dersler yoluyla reform c¢abalarina 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Basarisizliklarin
nedeni olarak en fazla dile getirilen olgularin, reformun amacinin net olarak belli
olmamas: ve/veya kamuoyuna anlatilamamasi, gerekli 6n hazirliklar yapilmadan
aceleye getirilmis bir sekilde c¢alismalara girisilmesi, yeterince seffaf bir tutum

sergilenmemesi ve paydaslarin siirece dahil edilmemesi nedeniyle reformun goriinen
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hedefleri disinda gizli bir politik hedefinin oldugu kuskularinin yayginlik kazanmasi

gibi nedenler sayilabilir.
2.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin IK’ye Etkisi

IKY’ye dogru evrilen siiregte belirleyici olgu, insan kaynagina eskiye kiyasla daha
Oonem verilmeye baglanmasidir. Bu anlayis hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde
aym paralelde gelismistir Ki zamanlar her iki kesim i¢in de IK’nin kullanimu stratejik bir
fonksiyon olarak anlasilmis, sahip olunan insan kaynag: da stratejik bir unsur olarak
onem kazanmistir. Bu durum geg¢miste sermaye ve hammadde gibi diger ekonomik
kaynaklara verilen 6nemin insan kaynaklarinin da verilmesi hem de daha ciddi bir

bi¢imde yapilmasi geregini ortaya koymustur (Yiksel, 2000:9).

Bu siiregle birlikte orgiit yapilanmalari i¢inde artik insan 6gesi bir maliyet unsuru ya da
bir nesne olarak degil, orgiitii olusturan en 6nemli unsur olarak kabul edilmektedir. Eski
model, isgorenleri, orgiitiin mekanik bir pargasi olarak gérmekteydi ve isgorenlerin her
tirli davranisinin 6nceden belirlenmis kurallara bagli olarak gergeklesebilecegini
varsaymaktaydi (Cole’den akt. Ozdemir, 2008:180; Yiiksel ve Aykag, 2003:349). Bu
ayni zamanda Orgilitiin bagarisinin rasyonel hedeflerle planlanabilecegi varsayimi
tizerine kuruluydu; ancak bahsi gecen degisimler bu anlayisin eksiklikleri olabilecegini
gostermis ve daha insan merkezli bir yaklasimin gelistirilmesi i¢in yeni ¢abalar1 ortaya

cikarmistir.

Kamu personel ydnetimi icin de aym durumu iddia etmek miimkiindiir. Ozellikle bu
degisimle birlikte kamu sektorii de Taylorist bakis agisin1 geride birakmis ve insan
unsurunu &rgiitiin dznesi konumuna yiikseltmistir. Insan unsurunun &n plana ¢ikmasi
kamu personel sisteminde de yeni yaklagimlar1 gerekli kilmistir. Personel yonetiminde
hizmet kapsaminin genislemesiyle de IKY anlayisina dogru hizli bir evrim yasanmaya
baslamustir. IKY sdzciigii ile orgiitiin dar kapsamli insan giicii anlayisin1 asarak daha
kapsamli ve biitlinliik¢li bir paradigmaya doniisiimii ifade edilmektedir (Agikalin,

1996:8-9).

Boylece yeni kamu yonetimi anlayisi ile merkeziyet¢ilikten uzaklasma ve hiyerarsinin
azaltilmas1 yoniindeki c¢abalar, oOrgiitlerde calisanlar1 giiclendirmeyi zorunlu hale

getirmistir. Geleneksel hiyerarsik, kural temelli ve esnek olamayan yapilara olan inancin
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yitirilmesi ile birlikte kullanilmaya baslanan personel giliclendirme kavrami ¢alisanlarin
giiclinii tanima ve Orgiitiin daha iyi ¢aligmasi i¢in bu giicii aciga ¢ikarma anlamina
gelmektedir. Bu baglamda ise insan kaynaklar1 yonetiminin artan 6nemi kamu
sektoriiniin yeniden yapilanmasinda merkezi bir rol iistlenmistir(Canman, 1995:55).
Biitiin bu durumlar birlikte diisiiniildiiglinde kamu personel yonetimi degisimlerinin iki

sekilde ozetledigi goriilmektedir:

Bunlardan ilki, misyona dayali kamu yonetimi anlayiginin yayginlagmasidir. Misyona
dayali kamu yonetimi ile kastedilen, kurumun amaci lizerine odaklanmasi, hedeflerin
beklenen cevap verebilecek sekilde belirlenmesi ve kamunun temel amaglarina
donmesidir. Iste bu noktada hedefleri gerceklestirecek personelin  yonetimi,
organizasyonu ise alimi ve performans olciimii konusunda, IK olgusu &nem

kazanmaktadir (Bkz. Dunsire’den Akt. Ozdemir, 2008:181).

Ikincisi ise sonu¢ odaklilik kavramiyla ifade edilmektedir. Misyon odakli y&netimin
devami olarak nitelendirilebilecek bu anlayis, geleneksel ydnetim modelinin
sonuclarindan ¢ok yontemlere odaklanmasi konusunda elestirilere cevaben ortaya
cikmistir. Geleneksel yonetim modelinde, calisanlar verilen emirlere ve mevzuata
uymakla yiikiimliliklerini yerine getirmis olmakta ve yapilan islerin sonug¢larindan
kendilerini sorumlu tutmamaktaydilar. Sorumluluk tstlenme sonraki siiregte ise yeni
IKY anlayisinda 6n plana c¢ikmaya baslamistir (Bkz. Al, 2002:113). Bu anlayis
igerisinde ortaya ¢ikan sorunlar i¢in en iyi ¢6ziim yolu, yeni diizenlemelerin yapilmasi
ve yirilirliige konmasiydi. Kural yonelimli anlayisin ortaya cikardigi bu sorunlarin
giderilmesi i¢in glinlimiiz 6rgiitlenmelerinde kurallara vurgu azaltilmakta ve sonuglar 6n

plana ¢ikarilmaktadir.
2.3. Belediyeler ve Yapisal Ozellikleri

5393 Sayili Belediye Kanununa gore belediye “belde sakinlerinin mahalli miisterek
nitelikteki ihtiyacglarimi karsilamak iizere kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan
secilerek olusturulan, idari ve mali ozerklige sahip kamu tiizel kisisi’dir (Madde 3/a)

seklinde tanimlanmuistir.
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Kokii itibariyle Arapga olan belediye sozciigli, bir insan toplulugunun yerlesmek
amaciyla oturdugu yer anlamina gelen “belde”den tiiremis bir sozciiktiir, dolayisiyla

belediye, beldeye iliskin kurulus ve yonetim anlamindadir.

Belediye idareleri belli bir beldede yerlesmis toplumun giincel yasantisini derin bir
sekilde etkileyen saglik, temizlik, eglenme, dinlenme, Kkiiltiir, ¢evre korumasi vb.
alanlardaki ihtiyaglarmi karsilamak gorevini listlenmislerdir. Belediyelerin halka c¢ok
yakin kuruluglar olarak nitelendirilmelerinin sebebi budur. Diisiiniildiiglinde gercekten
siirlari i¢indeki toplumun sozii gegen hususlardaki ortak kivanci ya da tasasi, biiylik
Olclide o beldedeki belediye idaresinin iistlendigi hizmetleri yeterince yerine

getirebilmesindeki basarisina baglidir (Nadaroglu, 2001:195).

5393 sayili Belediye Kanunu’nda ise madde 4’te belediyelerin kurulusu belirlenmistir.
Niifusu 5.000 ve iizerinde olan yerlesim birimlerinde belediye kurulabilir. il ve ilge
merkezlerinde belediye kurulmasi zorunludur. Islem dosyas1 Vali’nin gériisiiyle birlikte
Icisleri Bakanligi'na gonderilir. Damstay’in goriisii alinarak miisterek kararname ile o
yerde belediye kurulur. Yeni iskan nedeniyle olusturulan, niifusu 5.000 ve {izerinde olan
herhangi bir yerlesim yerinde, Icisleri Bakanlifi’min oOnerisi iizerine miisterek

kararnameyle belediye kurulabilir.
2.4. Belediyelerde Personel Se¢imi ve istihdam Tiirleri

Tirkiye’de belediyelesme, 1950 yilindan bu yana hizlanmis bir siirectir. Cumhuriyet’in
kurulusundan 1950 yilina kadar yilda ortalama 8 belediye kurulmusken, bu tarihten
giiniimiize dek yilda ortalama 57 yeni belediye kurulmustur. Hem belediye sayisinin
artmas1 hem de koyden kente go¢ siireci, lilke genelinde belediyeli niifusun hizla
artmasina neden olmustur. 1950 yilinda iilke niifusunun yalnizca %28’1 belediye
sinirlart i¢inde yasarken, bu oran 1997 yilinda %77’ye yiikselmistir. Belediyelerden
hizmet almay1 bekleyen niifusun bdyle bir hizla genislemesine karsilik, belediyelerde

istthdam oldukgca diisiik bir artis hizina sahip olmustur.
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Tablo 4: 1991-1998 Arasi Belediye Personel Gelisim Siirecleri

Memur Sozlesmeli Isci Gegicilsci | Toplam

1991 |69.438 |%34|1.421|0,7 |74.272|%36 |60.040|%29 |205.171

1993 |92.524 |%39|1.195|0,5 |97.531|%41 |68.558 | %29 |236.712

1995 [90.250 |%37|834 |0,3 [93.098|%38 |61.481|%25 |245.663

1998 |90.088 |%36|942 |0,3 |72.307|%29 |89.922|%35 |253.259

Kaynak: TODAIE, Belediye Personel Sistemi, 2001, s.24

1995 yil1 verilerine gore, genel yonetim tiim istihdam tiirlerinde toplam 2.320.633 kamu
gorevlisi istthdam ederken, belediyelerde toplam c¢alisan sayis1 224.010’dur.
Belediyeler, kamu sektorii istthdaminin %9.65°1 biylikliigiinde isgilicii ile hizmet
vermektedir. Bu oranin, zaman zaman daha diisiik gerceklesmekle birlikte, Cumhuriyet
dénemi boyunca genel olarak korundugu soylenebilir. Personel sayisinin Cumhuriyet
boyunca sergiledigi ozellikler, gorece saglikli bir sekilde, ancak memurlar ile sinirh
olarak izlenebilmektedir. Memurluk statiisii bakimindan degerlendirildiginde, belediye
memurlugunun lilke genelinde memurluk sisteminin %7’si biiyiikliiglinde oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5: 2010 Yih itibariyle Belediyelerde Mevcut Personel Durumu

Belediyelere bagli | Belediyeler personel |1l 6zel idaresi Mabhalli idare
idareler personel durumu personel durumu | birlikleri 5 E
durumu personel S =
durumu o=
z z z z
> > > >
- < o < - 5] o 5]
(< wn < wn <] wn <] wn
> o > o > o > J—
i | |& |8 & |§ |& |E
s |z g |E |2 & |z |2
= & ki & = ~ R
¥ = ¥ = X s (¥ |y
g 3] g 3] g B g |8
o ) o ) 5 2 5 2
z = z = z = zZ | =
Yonetici |2.966 1.665 |16.212 |6.112 2.299 |1.236 (445 |126
Kadrolar
Idari 4.305 2.996 |52.386 |24.513 |5.617 |2.447 |1.034|140
Personel

Teknik 1.805 |942 32563 [10.734 |4.311 |2.672 |859 |115
Personel

Saglik 190 46 8.146 |2.082 |915 39 218 |2
Personeli

Yardimei |3 42 8.362 |3.857 [1.626 |743 256 |30
Hizmet
Personeli

Zabita 0 0 30.208 [9.723 |0 0 13 0
Personeli

Itfaiye 0 0 30.208 [9.723 |0 0 46 17
Personeli

Diger 5680 [4.268 [19.075 |6.066 |1.701 |380 322 199
Kadro
Personeli

Toplam
Memur |14.949 |9.929 [200.200|78.406 |16.469|7.517 |3.193 (529
Sayisi

Sozlesme | 7.571 [11.738 |1.900 [9.805 |106 1.770 |75 162
li
Personel

Surekli |3.865 [8.902 |[103.772]131.522|8.621 |28.032 {2.073|2.870
Isci

Gegici 0 254 7.743 |8.335 |20 220 187 |1.509
Isci

Kaynak: I¢isleri Bakanlig1, Mahalli idareler Genel Miidiirliigii, www.mahalli-idareler.gov.tr
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Norm kadro sayis1 (memur +sézlesmeli personel+siirekli is¢i+ gegici isci)
Mevcut personel sayisi (memur +sdzlesmeli personel+siirekli is¢i+ gegici is¢i)

370.744
301.500



http://www.mahalli-idareler.gov.tr/

2009 yili mahalli idareler genel faaliyet raporuna gore ise giiniimiizde belediyelerin

mevcut durumunu sayisal olarak ifade etmek gerekirse su sonuclar ¢ikmaktadir.

Mahalli Idareler Genel Miidiirliigiiniin 2010 yili verilerine gére Tiirkiye’de 81 il 6zel
idaresi, 2.949 belediye, 34.404 koy bulunmaktadir. 2.949 belediyenin 16’s1 biiyiiksehir
belediyesi, 65°1 il belediyesi, 143’1 biiyiiksehir ilge belediyesi, 749’u ilge belediyesi
(biiyiiksehir belediyesi sinirlar1 disinda kalan ilgeler) ve 1.976’si ise belde belediyesidir.

Tablo 6: Tiirleri itibariyle Mahalli idarelerin Sayis:

i1 Ozel idaresi
81

Belediye
2.949

Koy
34.404

Toplam
37.434

Tiiru
Sayisi

Kaynak Mabhalli Idareler Genel Miidiirliigii verilerine dayanilarak 2009 Yili Mahalli idareler Genel
Faaliyet Raporu’ndan Alinmistir, 2010, s.3.:

Tablo 7: Belediyelerin Tiirlerine Gore Dagilimi

Tiirii Biiyiiksehir Biiyiiksehir Ilge |11 Ilce Belde Toplam
Belediyesi Belediyesi Belediyesi | Belediyesi | Belediyesi
Sayis1 |16 143 65 749 1.976 2.949

Kaynak: Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii verilerine dayamlarak 2009 Yili Mahalli idareler Genel
Faaliyet Raporu’ndan Alinmistir, 2010, s.4.

Tiirlerine ve niifus araliklarina gore belediyelerin dagilimi ise asagidaki tabloda

gosterilmistir:

Tablo 8: Tiirlerine ve Niifus Araliklarina Gore Belediyelerin Dagilimi

Niifus Aralig Biiyiiksehir | Il | Biiyiiksehir/llce | Ilce |Belde | Toplam
0-1999 52 |873 [925
2000-4999 218 |915 1133
5000-9999 5 177 |145 |327
10000-24999 2 |11 175 |39 227
25000-49999 6 |19 61 |3 89
50000-99999 23 |17 5, |1 96
100000-249999 24 |32 11 67
250000-499999 |1 10 (43 54
500000-999999 |7 16 23
1000000 - 8 8
Toplam 16 65 |143 749 1976 |2949

Kaynak: Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii verilerine dayanilarak 2009 Yili Mahalli Idareler Genel
Faaliyet Raporu’ndan Alinmustir, 2010, s.4.
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Niifusu 2.000’in altinda 925, 5.000’in altinda 2058, 10.000’in altinda 2385, belediye
bulunmaktadir. Niifusu 10.000’in altindaki belediyelerin toplam belediye sayisina orani
% 80,87°dir. Niifusu 100.000’in iizerinde 152 belediye bulunmaktadir. Ulkemizdeki
niifusun % 83,08’1 belediye smirlar igerisinde, % 16,92’si belediye siirlar1 disinda
yasamaktadir. Belediye smirlari igerisinde yasayanlarin % 54,91°1 biyiiksehir
belediyesi, % 45,09°u ise diger belediye sinirlar igerisinde bulunmaktadir (2009 Y1l

Mahalli Idareler Genel Faaliyet Raporu, s.5, http://www.mahalli-idareler.gov.tr).

Gorildugi tizere belediyelesme Tiirkiye nin bir gercegi oldugu i¢in personel yapisinin
ve idari mekanizmasinin da bu anlamda c¢oziimlenmesini gerekli kilmaktadir. Bu
coziimleme ise Tirkiye’deki kamu personel rejiminin temel nitelikleri g6z Oniinde
bulundurularak yapilmalidir. Bilindigi gibi kamu kesiminde uygulanan personel rejimi
tilkeden iilkeye gore degisiklik gostermektedir. Bunu temelinde iilkenin kendine 6zgii
sartlarinin yaninda, kariyer diisiincesi yatmaktadir. Kariyer diisiincesinin uygulanis
bigimine gore de personel sistemleri temelde iki kisma ayrilmaktadir: “riitbe(Kariyer)

sistemi” ve ‘“kadro sistemi.”

Tirkiye’de uygulanan personel sisteminde riitbe sisteminde kariyerin anlami
“memurlugun meslek haline getirilmesi”dir. Burada isten ¢ok kisi dnemlidir. Geng yasta
kamu hizmetine giren kisi, kidemin, egitim diizeyine ve genel yeteneklerine gore bir
“riitbe” kazanir. Hizmete giris diizeyini kisinin 6grenim diizeyi yani diplomas: belirler.
Uzmanlik egitiminden ¢ok genel egitimin dnem kazandigi sistemde, genellikle isin
gerektirdigi  bilgi ve becerilerin hizmet iginde kazamilacagi varsayillmistir.
Yiikselmelerde kidem en belirleyici olgiidiir. Ucret, performans ve basaridan ¢ok
diploma ve kideme gore belirlenmektedir. Ayni isi yaptiklar1 halde, 6grenim diizeyi ve
kidemi farkli olanlar farkli iicret alabilirler. Personelin riitbesiyle (unvani ve kadro
derecesi) listlendigi gorev arasinda (fiil ¢calisma unvani) dogrudan bir iliski yoktur; yani
kisi, ayn1 riitbede ¢ok degisik gorevleri yerine getirmeye yeterli sayllmaktadir. Sistemin
dayandig1 anlayisa gore orgiit, 6z olarak insanlardan olusur. Orgiitiin yapisi, orgiite
verilen gorevlere ve bireylerin yeteneklerine gore bicimlenir. Gorevle gorevi yerine
getirecek kisi arasinda siki bir iligski vardir. Gorevi kisiden ayr diisiinmek ve dnceden

ayrintili olarak saptamak olanaksizdir (Eken, Sen, 2005:111).
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Kadro sisteminde ise gorevle onu yerine getirecek kisi birbirinden ayrilabilir. Kadro ya
da pozisyon, kisiden bagimsiz soyut bir tanimlamadir. Orgiitler, belli 6dev, yetki ve
sorumluluklarin 6nceden tanimlandigr kadro/pozisyonlardan meydana gelmektedir.
Isler-gorevler arasinda giicliik ve sorumluluk itibariyle var olan ayriliklar (farkliliklar)
gercege yakin bicimde belirlenebilir. Ozel ve kamu kesimi arasinda gegislere imkan
veren sistemde, ise gore eleman alinir. Belli bir kadroya atanabilmek i¢in, o kadro i¢gin
belirlenmis is gereklerine uygun bir uzmanlik egitimine, 6zel bilgi, deneyim ve
yetenege sahip olmak gereklidir. Yiikselmelerde basar1 ve performans en Onemli
Olciittiir. Benzer veya ayni isi yapanlar ayni iicreti alirlar, yani “esit ige esit ticret” ilkesi
egemendir. Kadro sisteminde istthdam gercek ihtiyaclara dayanmaktadir. Yapilacak
isler/gorevler ayrintili olarak tanimlandigindan, orgiit icerisinde hangi birime, hangi
niteliklerde ve sayida eleman alinacagi dnceden belirlenmektedir. I analiz sisteminin
yoklugu ise islerin etkili ve verimli bir sekilde sonuglandirilmasini engellemektedir

(Eken, Sen, 2005:111).

199 Ces 199 ¢

Tiirkiye’de “zat isleri”, “0zliik isleri”, “personel yonetimi” gibi isimler altinda bir evrim
siireci yasayan “Orgiitlin insan unsuru” bugiin hem 06zel sektérde hem de kamu
sektdriinde yaygin bicimde “IKY” biciminde kullanilmaya baslanmistir. Bu degisim salt
bigimsel bir degisim degildir (Oztekin, 2008:17). Kuskusuz bu tercihte IKY nin yeni ve
moda bir terim olmasinin yaninda kamu personel yonetiminin hizli bir degisim siireci
icinde olmasinin ve geleneksel kamu personel yonetimi anlayisinin asilarak ¢agdas bir
personel ya da Insan kaynag: yonetimine doniismesinin de biiyiik pay1 bulunmaktadir.
Nitekim 2003 tarihinde hiikiimetin {izerinde uzun siire calistigit “Kamu Yonetimi
Reformunda” kamu personel rejimi ile ilgili olarak da 6nemli bir degisim; “insan

kaynaklar1 yonetimi” kavraminin tasarida resmen yer almasidir (Bkz. Oner, 2006).

Yeni kamu yonetiminin profesyonellesme cabasi ve calismanin en etkili bigcimde

degerlendirilmesi diisiincesi bu sekilde reformist hareketlere sebep olmustur.
2.4.1. Hizmete Giris

Kamu Yonetimi’nde kamu personelinin ige (goreve) alinmasi hususunda ii¢ uygulama
bicimi s6z konusudur. Merkezi sistem, yerel sistem ve karma sistem olarak adlandirilan

bu sistemler su sekilde belirlenmektedir (Oztekin, 2008:25).

57



2.4.1.1. Merkezi Personel Sistemi

Merkezi Personel sisteminde aslolan tek bir merkezi kurulusun yani Devlet Personel
Bagkanligi’nin etkinligi s6z konusudur. Memurluk ya da benzeri sinavlar1 sézlii/yazili
smavlar seklinde yapar. Tim kamu kurum ve kuruluslari, yilin belirli aylarina kadar
ihtiya¢ duyduklar1 kamu personelini ya da statiisiinii (is¢i, memur, sézlesmeli, gecici
is¢1) mesleklerini ve tiim Ozelliklerini (miihendis, doktor, yonetici, temizlik¢i, garson,
Ogretmen, kaymakam...vb) bu is i¢in kurulmus merkezi kurulusa bildirir. Bu kurulus da
tim kamu ve kuruluglarindan gelen istekleri birlestirerek, yazili, sozlii, yarisma ve
yeterlilik sinavlar1 yaparak kazananlari ilgili kuruluslara bildirir. Bu smavlar OYSM
tarafindan yapilan smavlarla uygulanir (Tortop, 2007:130). Bu smavlarin genel

niteliklerini ise su sekilde betimlemek miimkiindiir.

Kamu kurum ve kuruluslarina eleman almada temelde merkezi ve kurumsal olmak
tizere iki farkli sinav uygulanmaktadir (Tutum, 1979:105-106; Canman, 2000: 87-88).
Tiirkiye’de 1999 yilina kadar kurumsal sinav sistemi uygulanmaktaydi. Bu kapsamda
belediyeler de segme ve sinav islemlerini kendileri yiiriitmekteydiler. “ilk Defa Kamu
Hizmeti ve Gorevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar I¢in Mecburi Yeterlik ve
Yarisma Sinavlar1 Genel Yonetmeligi’ne 02.02.1999 tarihinde Bakanlar Kurulu Karari
ile eklenen ve daha sonra 11.10.1999 tarihin deyine Bakanlar Kurulu Karari ile

degistirilen madde ile merkezi smav uygulamasina gegilmistir. Ik kez yapilan merkezi

simav sonucunda belediyelere ve il 6zel idarelere 3096 adet personel yerlestirilmistir
(DPB, 2005:40).

18.03.2002 tarihinde 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yukarida s6zii edilen
yonetmelik kaldirilarak, yerine “Kamu Gorevlerine Ik Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak
Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik™ yiiriirliige konulmustur. Bu yonetmelikle, “kamu
personel se¢cme smmavi (KPSS)” adiyla tek bir sinav uygulamasi baglamistir.
Yonetmelige gore KPSS, OSYM tarafindan yapilir. Bagvurularm almmasi, smavin
uygulanmasi ve degerlendirilmesi, adaylarmn yerlestirilmesi islemleri OSYM tarafindan

gerceklestirilir (Eken, Sen, 2005:115-116).

Merkezi personel alma sisteminin en biiylik yarar1 liyakat sistemine en yakin sistem
olmasidir. Bu sistem siyasi baskilardan ve etkilerden uzaktir. Merkezi sistemin bir baska

yarari, personel alma ile gorevlendirilen kamu kurulusu, bu konularda yetismis gerekli
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ve yeterli uzmanlar siirekli ¢alistiracagindan nitelikli personelin secilmesi saglanabilir.
Kuskusuz bu durumlar merkezi personel alma sisteminin olumlu taraflaridir. Ayni
sistemin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Buna gore yerel yonetimlerin ya da tilkenin
cok uzak yerlesim yerlerindeki kamu gorevlilerin alinmas1 ¢ok gecikecektir. Merkezi
sistem uygulayan kurulus ne kadar uzman ¢alistirirsa ¢alistirsin, her kurulusun ihtiyaci
olan her diizeydeki personeli saglikli olarak belirlemesi pek kolay degildir (Oztekin,
2008:26).

2.4.1.2. Bolgesel ya da Yerel Personel Sistemi

Her kurum kendi personelini kendisi se¢gmek ister. Her kurum bu anlamda kendi
olusturduklart personel alim siireclerine sahiptir. Bu sistemin en Onemli yarari, her
kurulusun ve birimin kendisi i¢in en uygun kisiyi belirleyebilmesi ve se¢ebilmesidir.
Personel alim siireci hizli islediginden gecikmelerin yasanmasi Onlenmektedir. Bu
sistemin en Onemli sakincasi ise liyakat sisteminin uygulanmasin giic olmasidir.
Ozellikle siyasi baskilarin yaygin olmasi bu sistemin bir dezavantaji olarak karsimiza
c¢ikmaktadir. Benzer sekilde tanidik sisteminin etkili olmasi da 6nemli bir eksikliktir.
Yerel personel sisteminin bir diger eksikligi ise gelismemis yerler de bulunan personel
sikintisidir  (Oztekin, 2007:27). Belediyeler bu sistemin uygulandigi en o6nemli

birimlerdir.

Belediyeler, merkezi yonetimden farkli olarak yerel diizeyde orgiitlenmis kurumlardir.
Belediyelerde, merkezi yonetim kuruluslarinda oldugu gibi yer degistirme uygulamasi
bulunmamaktadir. Géreve yeni atanan bir personel, kendi istegiyle baska bir kuruma
gecmek istemez ise emekli oluncaya kadar ayni belediyede c¢alisabilmektedir. Bu
nedenle belediyelerde ¢cogunlukla o yorede dogup biiyiiyen, aile ve akrabalik iligkileri
nedeniyle o beldeyi taniyan ve sorunlarini bilen kisilerle calismay1 tercih etmektedir.
Issizlik, akraba ve es-dost iliskileri, siyasal kayirmacilik gibi etkenler de yerel

yoneticilerin tercihlerini etkilemektedir (bkz. Tamer, 2007:32).

Bu baskinin oniline ge¢gmek icin siyasal iktidar, belediyelerin de yogun taleplerini goz
Oniline alarak bdyle bir degisiklige gitmistir. 17.01.2007 tarihinde Resmi Gazete’de
yayinlanan, 2006/11473 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile Kamu Gorevlerine Ik Defa
Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelikte degisiklik

yapilmistir. Buna gore il 6zel idareleri ve belediyeler, bunlara bagl kuruluslar ile
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kurduklar1 birlikler ve doner sermayeli kuruluslar, atama yapilacak kadro ve
pozisyonlarin sayi, sinif, unvan ve dereceleri ile KPSS taban puani ve tiiriinii Tiirkiye
genelinde yayin yapan gazetelerin en az birinde ve mahalli gazetede ilan vermek
suretiyle adaylara duyuracaktir. Bu duyuruda ayrica giris sinavinin yeri, zamani, igerigi
ve degerlendirme yontemi de belirlenecektir. Adaylar, il 6zel idarelerine ve
belediyelere, bunlara bagli kuruluslar ile kurduklari birliklere ve doner sermayeli
kuruluglara, OSYM tarafindan gonderilen “KPSS Smav Sonu¢ Belgesi’yle
basvuracaklar, s6z konusu kuruluslar, basvuran adaylar1t KPSS basar1 puanlarina gore
siralayarak en yliksek puanli adaydan baslamak iizere, atama yapilacak bos kadro
sayisinin ii¢ kati oraninda aday1 simava cagiracaktir. Sinav yazili veya sozlii olarak

yapilabilecektir (Bkz. Eken, Sen, 2007:552-553).

Sinava bagvuru sekli, sinav konulari, sinav komisyonunun teskili, komisyonun ¢aligma
usul ve esaslar ile sinava iliskin diger hususlar Devlet Personel Baskanligi’nin goriisii
lizerine Igisleri Bakanligi’nca yiiriirliige konulacak ydnetmelikle belirlenecektir. Smav
sonuglar1 atama yapilacak kadro sayisi kadar asil ve yedek olarak agiklanarak adaylara
yazili olarak duyurulacaktir. Atamasi yapilanlardan goreve baslayamayanlarin yerine

yedek adaylar arasindan basari sirasina gore atama yapilacaktir.

Il 6zel idareleri ve belediyeler, bunlara bagl kuruluslar ile kurduklar1 birlikler déner
sermayeli kuruluslar, kendilerine basvuran adaylarin KPSS numaralarini, ad ve
soyadlarmi ve KPSS puanlarimi yazili veya elektronik ortamda OSYM’ye bildirecektir.
OSYM, bu adaylarm KPSS puanlarmin dogrulugunu kontrol edecek, smav sonug
belgesinde tahrifat yaptigi belirlenen adaylarin KPSS sonuglar1 gecersiz sayilacak ve

durum OSYM tarafindan ilgili mahalli idareye 15giin iginde bildirilecektir.

Ote yandan atamasi yapilarak géreve baslayanlarin listesi, 15giin icinde DPB ve
OSYM’ye bildirilecek, sinav ile ilgili basili formlarda ve smav sonug belgelerinde
silinti veya kazmti yoluyla ya da teknoloji kullanilarak degisiklik yapildiginin
belirlenmesi durumunda, sorumlular Cumhuriyet Bassavciligi’na su¢ duyurusunda

bulunacaklardir.

S6z konusu diizenleme ile personel se¢iminde yerel yonetimlere onemli bir inisiyatif

verilmis bulunmaktadir. Yapilan diizenlemeler saglikli bir sekilde uygulanabilirse,
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belediyelerin nitelikli personel istthdam etmeye iliskin olarak yukarida siralanan

sorunlar biiyiik dl¢iide ortadan kaldirilacaktir.
2.4.1.3. Karma Personel Yontemi

Merkezi ve yerel personel sistemi disinda bir {i¢lincli personel sistemi karma personel
sistemidir. Bu sistem, merkezi ve yerel personel sisteminin olumlu yonlerinden

olusmaktadir. Tiirkiye’de genelde bu sistem kullanilmaktadir (Oztekin, 2008:28).
2.4.2. Norm Kadro ve Personel Istihdam bicimleri

Norm kadro ilke ve standartlar1 Igisleri Bakanligi ve Devlet Personel Baskanlig
tarafindan miistereken belirlenir. Belediyenin ve bagl kuruluslarinin norm kadrolari, bu
ilke ve standartlar ¢ergevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir. Belediye personeli,
belediye baskani tarafindan atanir. Birim miidiirliigii ve tstii yonetici kadrolarina

yapilan atamalar ilk toplantida belediye meclisinin bilgisine sunulur (Aytag, 2005:123).

Belediye ve bagl kuruluslarinda, norm kadroya uygun olarak ¢evre, saglik, veterinerlik,
teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim, planlama, arastirma ve gelistirme, egitim ve
danismanlik alanlarinda avukat, mimar, miithendis, sehir ve bdlge plancisi, ¢oziimleyici
ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemsire, veteriner, kimyager, teknisyen ve
tekniker gibi uzman ve teknik personel yillik sézlesme ile calistirilabilir. S6zlesmeli
personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos kadrolara ayrica atama yapilamaz. Bu
personelin, yiirlitecekleri hizmetler i¢in ihdas edilmis kadro unvaninin gerektirdigi
nitelikleri tagimalar1 sarttir. Bu fikra uyarinca sézlesmeli olarak istihdam edileceklere
O0denecek net licret, s6z konusu kadro unvani i¢in birinci derecenin birinci kademesi
esas alinmak suretiyle 657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununa gore tespit edilecek her
tirlii 6demeler toplaminin net tutarmin yiizde 25 fazlasin1 gegcmemek iizere belediye
meclisi karariyla belirlenir. Genel hiikiimlere gore birinci dereceden kadro ihdas
edilemeyen kadro unvanlari i¢in ise o kadro unvanindan ihdasi yapilmis en yiiksek
kadro derecesinin birinci kademesi esas alinir ve yapilacak 6demenin azami tutar
yukarida belirtilen usule gore tespit olunur. Bu fikra hiikiimlerine goére calistirilacak
personel igin Igisleri Bakanlig1 unvanlar itibariyle sinirlama getirebilir (Eken ve Sen,

2007).
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Avukat, mimar, miithendis (insaat miihendisi ve harita miihendisi olmak kaydiyla) ve
veteriner kadrosu bulunmayan veya islerin azligi nedeniyle bu unvanlarda kadrolu
personel istihdamina ihtiyag duyulmayan belediyelerde, bu hizmetlerin yiiriitiilmesi
amaciyla, haftanin ya da ayin belirli giin veya saatlerinde kismi zamanl olarak sdzlesme
ile personel calistirilabilir. Kismi zamanli olarak calistirilacak personel sayisi yukarida
belirtilen her unvan i¢in birden fazla olamaz ve bunlarla yapilacak sozlesme siiresi
takvim yilmi asamaz. Bunlara 6denecek net iicret, ayni unvanli kadrolarin birinci
derecesinin birinci kademesi i¢in yapilmasi gereken biitiin 6demeler toplaminin net
tutarinin yarisini gecmemek ve caligtirilacak siire ile orantili olmak iizere belediye
meclisi karart ile tespit edilir. Bu fikra uyarinca sézlesmeli personel olarak calistirilanlar
icin i sonu tazminati 0denmez ve issizlik sigortast primi yatirilmaz. Sozlesmeli
personellerde gelecek kaygisi olusturan 6nemli etkenlerin basinda issizlik sigortasi ve is
sonu tazminat1 yatirilmamasidir. Calisan issiz kaldig1 zaman-eger hemen is bulamazsa-
zor duruma diismektedir. Fakat belediyelere bakildiginda ise giderlerin azalmasi

anlamina gelmekte ve bu yonetim lehine bir durumdur.

Bunlardan yaptiklar1 bagka isler sebebiyle herhangi bir sosyal glivenlik kurumuna tabi
olanlar i¢in sosyal sigorta ve genel saglik sigortast primi yatirilmaz ve ayni kisi birden

fazla belediye veya bagl kurulusta calistirilamaz.

Ucgiincii ve dérdiincii fikra hiikiimleri uyarinca ¢alistirilacak sdzlesmeli personele her ne
ad altinda olursa olsun sozlesme iicreti disinda herhangi bir 6deme yapilmaz ve iicret
mahiyetinde ayni ya da nakdi menfaat temin edilmez. Fakat memur ve is¢ilere yilda
ikiyt agsmamak kaydiyla prim veya ikramiye verilebilir. Bu personel hakkinda bu
kanunla diizenlenmeyen hususlarda vize sarti1 aranmaksizin 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 4’iincii maddesinin (B) fikrasina gore istihdam edilenler hakkindaki
hiikiimler uygulanir. Bu personele ait s6zlesme Ornekleri sézlesmenin imzalanmasini
izleyen 30 giin icinde Igisleri Bakanhigina ve Maliye Bakanligina génderilir (Keles,
2006).

Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen memurlar, belediye baskaninin talebi,
kendilerinin ve kurumlarimin muvafakatiyle, belediyelerin birim miidirii ve {sti
yonetici kadrolarinda gegici olarak gorevlendirilebilirler. Bu sekilde gorevlendirmelerde

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 68’inci maddesinin (B) fikrasinda 6ngoriilen
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sartlar dikkate alinir. Belediyelerde bu sekilde istihdam edilen personel kurumlarindan

izinli sayilirlar.

Bu personelin gorevlendirildikleri siire zarfindaki, gorevlendirildikleri kadroya ait her
tirli mali haklar ile kurumlart tarafindan karsilanmasi gereken sosyal giivenlik ve
benzeri diger haklar1 belediye tarafindan odenir. izinli olduklari miiddet, terfi ve
emekliliklerinde hesaba katilir ve terfi haklarini kazananlar baskaca bir isleme liizum
kalmaksizin terfi ettirilirler. Bu sekilde gorevlendirilenler, gorevlendirme siiresinin sona
ermesinden itibaren onbes giin icerisinde yazili olarak kurumlarina bagvurmalar1 halinde
en ge¢ bir ay icerisinde kadrolarma veya miiktesebine uygun bagka bir kadroya

atanirlar.

Norm kadrosunda belediye baskan yardimcist bulunan belediyelerde norm kadro
sayisina bagli kalinmaksizin; belediye baskani, zorunlu gordiigii takdirde, niifusu
50.000'e kadar olan belediyelerde bir, niifusu 50.001-200.000 arasinda olan
belediyelerde iki, niifusu 200.001-500.000 arasinda olan belediyelerde ii¢, niifusu
500.000 ve fazla olan belediyelerde dort belediye meclis iiyesini belediye baskan
yardimcist olarak gorevlendirebilir. Bu sekilde gorevlendirilen meclis iiyelerine
belediye bagkanina verilen 6denegin 2/3"linli agmamak {izere belediye meclisi tarafindan
belirlenecek aylik 6denek verilir ve taleplerine gore bir sosyal gilivenlik kurumu ile
iliskilendirilir. Bu sekilde gorevlendirme, memuriyete gecis, sozlesmeli veya isci
statiisiinde caligma dahil ilgililer agisindan herhangi bir hak teskil etmez ve belediye
meclisinin gorev siiresini asamaz. Sosyal glivenlik prim ve benzeri giderlerden kurum

karsiliklar1 belediye bilit¢esinden karsilanir (Aytag, 2005: 124).

Belediyenin yillik toplam personel giderleri, gergceklesen en son yil biitce gelirlerinin
213 sayilt Vergi Usul Kanununa gore belirlenecek yeniden degerleme katsayisi ile
carpimi sonucu bulunacak miktarin %30’unu asamaz. Niifusu 10.000'in altinda olan

belediyelerde bu oran yiizde kirk olarak uygulanir.

Y1l igerisinde aylik ve iicretlerde beklenmedik bir artisin meydana gelmesi sonucunda
“personel giderlerinin s6z konusu oranlar1 agmasi durumunda, cari yil ve izleyen
yillarda personel giderleri bu oranlarin altina ininceye kadar yeni personel alimi
yapilamaz. Yeni personel alimi nedeniyle bu oranin asilmasi sebebiyle olusacak kamu

zararl, zararin olustugu tarihten itibaren hesaplanacak kanuni faiziyle birlikte belediye
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baskanindan tahsil edilir.” Personelin her tiirlii alacaklari zamaninda ve Oncelikle

Odenir.

Sozlesmeli ve isci statiisiinde calisanlar hari¢ belediye memurlarina, basar1 durumlarina
gore toplam memur sayisinin %10’unu ve Devlet memurlarina uygulanan aylik
katsaymin (20.000) gosterge rakami ile carpimi sonucu bulunacak miktar1 gegmemek
izere, hastalik ve yillik izinleri dahil olmak {izere, calistiklar siirelerle orantili olarak

enclimen karartyla yilda en fazla iki kez ikramiye ddenebilir (Madde 49).

Belediyelerimizin bazilarinda toplam memur sayist 10’dan az oldugundan bu
belediyelerde memura ikramiye verilip verilemeyecegi; ayni vasiflara sahip
memurlardan bazilarina ikramiye verilirken onda bir’lik sinirlama nedeniyle bazilarina
verilememesinin memur ¢alisanlar arasinda kiiskiinliik yaratip yaratmayacagi akla gelen

sorunlardandir.

Norm kadro ilke ve standartlari Icisleri Bakanligi ve Devlet Personel Baskanlig
tarafindan miistereken belirlenecektir. Norm kadro, diger bir deyisle standart kadro bir
kurulustan beklenilen hizmetlerin en tatmin edici kalitede goriilebilmesi igin o kurulusta
bulunmasi gereken gorevli sayisin1 ve bu gorevlilerde aranilacak nitelikleri ifade eder.
Memur, is¢i ve soOzlesmeli personel olarak kullanilacak elemanlarin kadro ve
pozisyonlarina iliskin hususlar 06.11.2000 tarihli ve 2000/ 1658 sayil1 Bakanlar Kurulu
Karar1 ile kabul edilmis Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar ’da yer almaktadir. Fikrada oOngoriilen

belirlemenin bu Esaslara gore yapilmasi s6z konusudur (Fikral).

Maddeye belediye personeli belediye bagkani tarafindan atanacaktir. Birim miidiirleri ve
ist kademe yoneticilerinin atamalar1 ilk toplantisinda belediye meclisinin bilgisine
sunulacaktir. Bu sunma onay alma niteliginde degildir. Sadece bilgilendirme
mahiyetindedir ( Fikra 2 ). Kanunun 6nemli yeniliklerindendir denebilir. Ciinkii bu fikra
ile belediyelerde sozlesmeli personel c¢alistirllmast One c¢ikarilmaktadir. Ayrica
sOzlesmeli personel ¢alistirmada 6zde siire mali yila baglantili olarak siirl tutulmayip
calistirma siiresi “se¢cim doneminin bitiminden itibaren otuz giinii gegcmemek iizere”
kaydr ile uzatilmaktadir. Su kadar ki ayn1 hizmet konusunda belirlenmis kadro varsa ve
bos ise sozlesmeli eleman istihdam edilmekte iken bu kadroya ayrica atama

yapilmayacaktir ( Fikra 3 ).
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Bu fikraya gore s6zlesmeli olarak istihdam edileceklerin iicret miktari, yillar1 biitce
kanunlarinda belirlenecek {icret tavanin1 agmamak tizere Bakanlar Kurulu’nca belirlenen
sinirlar igerisinde belediye meclisince kararlastirilacaktir. Istihdamda ii¢ ana islem

mevcuttur;
- So6zlesmeli personel iicret tavaninin Biitge Kanununda belirtilmesi,
- Bu belirleme ile baglantili olarak Bakanlar Kurulunun bir sinir belirlemesi,
- Belediye Meclisince bu sinirlar i¢inde karar alinmasi (Fikra 4 ).

Maddenin 4’iincii fikrasinda, istihdam edilecek sozlesmeli personel hakkinda bu
Kanunda hiikiim bulunmayan hususlarda, vize haric 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’'nun 4’iincii maddesinin B fikrasina gore istihdam edilenler hakkindaki
hiikiimler uygulanir denmektedir. “Sozlesmeli personel” baslikli s6z konusu fikra
hiikiimlerine gore “Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan 6nemli
projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, igletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve
istisnai hallere miinhasir olmak {iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag
gosteren gegici islerde, kurumun teklifi iizerine Devlet Personel Bagkanligi ve Maliye
Bakanliginin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulunca gegici olarak sdzlesme ile
calistirilmasina karar verilen ve ig¢i sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir. Bunlara

O0denebilecek iicretlerin iist sinirlar1 Bakanlar Kurulu’nca kararlastirilir.”

Aciklamalardan da anlagilabilecegi gibi fikra da sozlesmeli olarak calistirilacak
kimselerin adeta belirli bir uzmanlik dalinda yetismis olmalar1 aranmakta ve bu
tercihten bu nitelikte bir personelin bir birimde amir olup olamayacagi sorusu akla
gelmektedir. Ilke olarak bir sézlesmeli personel belediyenin norm kadrosunda yer alan
birim amirliginde gorevlendirilemez. Ancak s6z konusu kadro da calistirilacak memur
sifatina sahip nitelikli bir eleman bulunamadig takdirde sozlesmeli bir personelin o

birimde amirlik yetkisi ile donatilmas1 uygun olabilir.

Istekli belediye disinda baska kurum ve kuruluslarda istihdam edilmekte olan ve
belediyede birim midiirliigli veya iist yonetici olma niteligini tastyan memurlarin ilgili
belediye baskaninin istegi + kendilerinin ve kurumlarinin oluru ile kurumlarindan izinli
sayilarak, belediyelerde gorevlendirilmeleri imkanin1 getirmekte ve bu alanda idari,

mali, sosyal haklarini diizenlemektedir (Fikra 5). Bu gibi elemanlarin 657 sayili Devlet
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Memurlar1  Kanunu’nun 68’inci maddesinin B fikrasindaki sartlar1 tagimalari
istenmektedir. Bu sartlara kisaca bakildiginda; egitim ve dgretim hizmetleri sinifi harig,
simiflarin 1,2,3 ve 4’ilincii derecelerindeki kadrolara, derece yiikseltmesindeki siire
kaydir aranmaksizin, atanmasindaki usule gore daha asagidaki derecelerden atama

yapilabilir (Aytag, 2005: 129-130).
Ancak bu sekilde atama yapilabilmesi i¢in ilgilinin;

1- I’inci derecedeki gorevlerden ek gostergesi 2400 ( 5300) ve daha yukari olanlar igin
enaz 12 yil,

2- 1 ve 2’inci derece gorevlerden ek gostergesi 2400 (5300) den az olanlar i¢in en az 10

yil,
3- 3 ve 4’lincii dereceli gorevler i¢in en az 8§ yil,

08.06.1984 tarih ve 217 sayili Kanun Hilkkmiinde Kararnamenin 2’inci maddesi
kapsamina dahil kurumlarda fiilen ¢alismis olmasi ve yiiksek 6grenim goérmiis olmasi
sarttir. Ancak 4 yildan daha az siireli yiiksek 6grenim gorenler icin yukaridaki siirelere

ikiser yil ilave edilir.

Belediye bagkaninin takdiri ile belediye meclis iiyeleri arasindan baskan yardimcisi
calistirilmasi diizenlenmektedir. Calistirma niifusla orantili olacak, ancak norm kadroya

bagli kalinmaksizin yapilabilecektir (Fikra 6).

49’uncu maddenin son fikrasinda s6zlesmeli ve isci statiisiinde ¢alisanlar hari¢ belediye
memurlarina ikramiye verilmesi gibi bir konu diizenlenmektedir. Madde de s6z konusu

katsay1 her mali yilda (Devlet’in) Biitge Kanunu ile belirlenmektedir (Fikra 8).

Ayrica birgok belde belediyesinde personel istihdamu ile ilgili ¢cok ciddi durumlar ve
sorunlar s6z konusudur. Bir¢ok belediyede degil birim amirligi yapacak nitelikte memur
bulmak, siradan memur bulmak bile miimkiin olmayip Yaz Isleri, Hesap Isleri gibi
temel hizmetler bile gecici is¢i ile yiiriitiilmek istenmekte ve bu konularda ¢ikis yolu
bulmakta sikinti ¢ekilmektedir. Bu gibi yerlerde KPSS’ye gore eleman alma yerine
belediye bagkanliklarinca yerinden veya ydreden eleman temini imkaninin verilmesi

sorunu ¢ozebilir.
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Merkezi personel sistemiyle yerel personel sistemleri cesitli farkliliklar gosterir.
Birincisi ayr1 personel sistemidir. Buna gore, belediyelerin personel yonetimi merkezi
idareden tamam Ozerk olarak yiiriitiilmektedir. Her belediye, personelini kendi istihdam
etmektedir. ikincisi tek personel sistemidir. Bu sistemde belediye personelinin merkezi
idare personelinden farki yoktur. Merkezi idare kamu gorevlilerini istedigi bir kamu
kurum ve kurulusunda gérevlendirebilmektedir. Uciinciisii ise her iki sistemin arasinda
yer alan karma personel sistemidir. Bu sistemde, c¢alisanlar belediyeler tarafindan
istihdam edilmektedir. Ancak belediyelerin personel yonetimi, merkezi idare tarafindan
yonlendirilmekte ve denetlenmektedir. Tiirkiye’de, Cumhuriyetin kurulusundan beri tek

personel sistemine yakin karma model uygulanmaktadir (Giiler, Oktem, 1989: 25).

1965 yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun ilk halinde, yerel
yonetim personeli kanunun kapsami disinda tutulmustur. Ancak 1974 yilinda 12 sayili
KHK ile yapilan diizenlemeyle, il 6zel idareleri, belediyeler ve bunlarin kurduklari
birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar da kanun kapsamina dahil

edilmistir.

Belediyelerin personel yapisinda da karma sistem uygulanmaktadir. Kanunun 4.
maddesi, kamu kurumlarindaki istihdam sekillerini diizenlemektedir. Buna gore, kamu
hizmetleri, “memur”, “sozlesmeli personel”, “gecici personel”, “isciler” eliyle
gordiiriiliir. Bu dort istthdam bicimi disinda personel calistirilmast miimkiin degildir
(Devlet Memurlar1 Kanunu, Madde 4). Bahsi ge¢en bu kanun ayni1 zamanda adi gecen

istihdam big¢imlerini de tanimlamaktadir.
2.4.2.1. Memur

DMK’ya gore memur, “devlet ve diger kamu tiizel kisilerince genel idare esaslarina

gore yiritilen asli ve stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilen” personeldir

(DMK, Md. 4 A. Bendi).*

Memurluk s6z konusu oldugunda Tiirkiye’deki kamu personel sisteminin bazi
ozelliklerinden de s6z etmekte fayda vardir. Bu o6zellikler siralanacak olursa
memurlugun Tiirkiye’deki 6nemi daha iyi anlasilacaktir (bkz.Tutum, 1981: 97-99;
Eryilmaz, 2010: 258:259).

4 Memurlarla ilgili genis literatiir i¢in bkz. Oztekin, 2003: 354; Oztekin, 2008: 20.
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1. Memurluk kapal1 bir kariyer diisiincesine dayanir.

2. Memurluga giriste genel 6grenim esastir.

3. Hizmete giriste merkezi sinav sistemi uygulanmaktadir.

4. Yikselmelerde kidem ve 6grenim diizeyi belirleyici bir lgiittiir.
5. Ayliklar ve ticretler sinif ve derece esasina gore diizenlenmistir.
6. Memurluk giivenceli bir statiidiir.

7.  Memurluk gelenekgi ve sekilci bir statiidiir.

Memurluk biitiin bunlardan anlasildigi iizere memurlugun Tirkiye’deki kamu
sektorlindeki degeri statiisii, teminati, kidem ve terfisi gibi pek cok 6zelligiyle tercih

sebebi olmaktadir.
2.4.2.2. Sozlesmeli Personel

Sozlesmeli personel, “kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan
onemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan,
zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina
ihtiyag gosteren gegici islerde” calistirilan kamu gorevlileridir. Sozlesmeli personelin
calistirilmasina, ilgili kurumun teklifi lizerine Devlet Personel Baskanligi ile Maliye
Bakanligi’nin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulu’nca karar verilir. Teknik hizmetler
simifindaki gorevlerde calistirilan sozlesmeli personel icin isin gegici olmasi sarti
aranmaz. Sozlesmeli personele ddenecek iicretlerin {ist sinirlar1 Bakanlar Kurulu'nca

kararlastirilir (DMK, Md. 4, B Bendi).
2.4.2.3. Gegici Isciler

Buna karsilik baslangigta belirli siireli is sozlesmeleri “esasli nedene dayali” olarak
yapiliyorsa, birbiri ardina zincirleme olarak yapilsalar bile “is sdzlesmesi belirli siireli

olma 6zelligini koruyacaktir” (Is Kanunu Md. 3).

Gegici isci kavrami, 4857 sayili Is Kanunu'nda “gecici is iliskisi” (s6zlesmesi) deyimi
ile yer almistir. Gergi uygulamada 6zellikle baz1 kamu kuruluslarinda belirsiz siireli is

sozlesmesiyle calisan bazi isciler “daimi” veya “kadrolu” isci, belirli siireli is
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sOzlesmesiyle calisanlar ise gegici is¢i olarak adlandirilmaktadir. Hatta Yargitay
kararlarinda da “daimi” is¢i deyimi ile belirsiz siireli is sozlesmesiyle c¢alisanlarin
kastedildigi belirtilmekte ve “gecici” (muvakkat) is¢i deyimi “mevsimlik” (belirli siireli
sozlesmeyle calisan) is¢i kavramiyla ayni anlamda kullanilmaktadir. Ancak “nitelikleri
bakimindan en ¢ok otuz is giinii siiren siirekli islerde” (md.10) tam giin veya kismi
sireli (Md.13) hatta “cagri1 tizerine” (md.14) calismak tiizere “belirli siireli bir is
sozlesmesiyle” calisan bu isciler, “aymi igverene” ait is yerinde istihdam edilen

iscilerdir.

Bu anlamda is¢inin hastalanmasi, hamile kalmasi veya izinli olmasi sirasinda yanut
mevsim sonu satiglart ile acil olarak yetistirilmesi gereken siparislerde veya fabrikanin
bahce diizenlemesi ile duvar onarimi veya bilgisayar donaniminin kurulmasi amaciyla

istihdam edilen isciler “gegici” is¢ilerdir (Demir, 2005: 54-55).

Zincirleme is sozlesmesi uygulamada sikca karsilasilan ve belirsiz siireli stirekli
is¢ilerde ardi ardina yapilan belirli siireli is sozlesmeleri ile iscilerin igse alinmasi ve
isten c¢ikarilmasi (zincirleme is sézlesmeleri) Yargitay tarafindan “sézlesme hakkinin
kotiiye kullanilmasi” (M.K. md.2) olarak nitelendirilmis; bu gibi durumlarda belirli-
siireli sézlesmelerin belirsiz-siireli sdzlesmeye doniisecegini kabul etmistir. Yani Is
Kanunu’nda “esasli bir neden” olmadik¢a, birden fazla iist {iste (zincirleme) belirli
siireli 15 sozlesmesi yapilamayacagini, “aksi halde is sézlesmesinin baslangicindan

itibaren belirsiz-siireli kabul edilecegini” hitkme baglamigtir (Md. 11/2).
2.4.2.4. Isciler

Isciler ise memur, sozlesmeli personel ve gecici personel disinda kalan ve ilgili
mevzuati geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli s
sozlesmeleriyle calistirilan stirekli isgiler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da
orman yangmiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici is
pozisyonlarinda alti1 aydan az olmak iizere belirli siireli is sozlesmeleriyle calistirilan
gegici iscilerdir. Bunlar hakkinda bu kanun hiikiimleri uygulanmaz. Isciler hakkinda Is
Kanunu hiikiimleri uygulanir (DMK, Md. 4, D. Bendi).
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2.4.2.5. Gegici Is Istihdam Biciminde Yapilan Yasal Diizenlemeler

Belediyede c¢alisan gecici isgilerin siirekli is¢i kadrolarma veya sozlesmeli personel
statlisiine gegirilmesine dair kanun 21 Nisan 2007 tarih ve 2650 sayili resmi gazetede
yayinlanarak yiirlirliige girmistir. Bu kanunun belediyeyi ilgilendiren maddelerinin ele
alinmasi, belediyelerdeki istthdam bic¢imlerinin anlasilmasi i¢in O6nemli bir adim

olacaktir.

Kanunun birinci maddesi belediyeleri dogrudan ilgilendirmektedir. Bu maddeye gore

kanun;

c) 11 6zel idareleri, belediyeler, bunlarn kurduklar veya iiye olduklar1 mahalli idare

birlikleri ile miiessese ve isletmelerinde (Tiirk Ticaret Kanunu hiikiimlerine gore

kurulmus olan sirketler hari¢) ve belediyelerin bagli kuruluslarinda,2006 yil1 i¢erisinde

ustliine uygun olarak vizesi yapilmig gegici is pozisyonlarinda toplam 6 ay veya daha
fazla siireyle calismis olan gegici isgileri kapsar. 2005 veya 2006 yillarinda ayni
sartlarda ¢alisip da askerlik, dogum veya saglik kurulu raporuyla belgelendirilen saglik
sorunlart sebebiyle is soOzlesmeleri askida kalanlar da bu fikra kapsaminda

degerlendirilir.

Ayni kanunun ikinci maddesi ise gegici ig¢ilerin siirekli is¢i kadrolarina veya sozlesmeli

personel statiisiine gegirilmesi konusunu ag¢iklamaktadir. Buna gore;

“Bu Kanunun 1 inci maddesinin (c¢) bendinde belirtilen kurum ve kuruluslarda
calistirilanlardan, 5393 sayili Belediye Kanununun 49 uncu maddesinin ii¢iincii
fikrasinda belirtilen gorevlerde ¢alismakta olup, bu gorevlere iliskin olarak norm
kadro gercevesinde ihdas edilmis kadro unvanlarina atanabilmek igin gerekli olan
sartlar1 tasiyanlar istekleri halinde ayni fikra hiikiimlerine uygun olarak s6zlesmeli
personel statiisiine, norm kadro cergevesinde ihdas edilmis kadro unvanlarma
atanabilmek i¢in gerekli olan sartlar1 tasimayanlar ile durumuna uygun bos kadro
olmayanlar siirekli is¢i kadrolarina, gegirilir. (c) bendine gore ayni kadro unvani
esas alinarak sozlesmeli personel statiisiine gecirilmesi gerekenlerin sayisinin bos
kadro sayisindan fazla olmasi hélinde; sdzlesmeli personel statiisiine gegirilecekler,
gegcici is¢i statiisiinde caligsanlarin kidemleri, egitim durumlari,ihtisas alanlar1 ve
hizmet ihtiyaclar1 birlikte degerlendirilerek belediye meclisleri tarafindan tespit
olunur” (5620 Sayili Gegici Is Pozisyonlarinda Calisanlarin Siirekli Isci
Kadrolarina veya Sozlesmeli Personel Statiilerine Gegirilmesine Dair Kanun,
Madde 2).

5393 sayil1 Belediye Kanunu 49.maddesi ile norm kadroya uygun olarak cevre, saglik,
veterinerlik, teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim, planlama, arastirma ve

gelistirme, egitim ve danismanlik alanlarinda avukat, mimar, miihendis, sehir ve bolge
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plancisi, ¢bzlimleyici ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemsire, veteriner,
kimyager, teknisyen ve tekniker gibi uzman ve teknik personelin sdzlesmeli personel
statiisiinde ¢alistirilabilecegi diizenlenmistir. Bu durumda belediyede bu gorevleri
yapan ve gegici is¢i statiistinde kisiler kadroya atanmak igin gerekli sartlara sahip ise ve
kadro bos ise belediye is¢iye tebligat yapacak eger 15 gilin icinde is¢i sozlesmeli
personel statiisiine gegmek istedigini yazili olarak beyan ederse veya 15 giin iginde is¢i
yazili bir tercih yapmaz ise 5393 sayili Belediye kanunun 49.maddesine gore

sozlesmeli personel statiisiine gegirilir.5

Ayni  maddenin devaminda ise bu durumdan kimlerin yararlanamayacagi
betimlenmektedir. Buna goére kanunun 1. maddesi kapsamindaki idare, kurum ve
kuruluglarda c¢alisan gegici iscilerden bu Kanunun yayimi tarihi itibariyla; baglh
bulunduklar sosyal glivenlik kurumundan yaslilik veya emeklilik aylig1 baglanmasina
hak kazanmis olanlardan bu tarih itibariyla kadinlarda 56, erkeklerde 58 yasim
doldurmus olanlar, siirekli is¢i kadrolarina veya sozlesmeli personel statiisiine
gecirilmezler, bunlarin is sozlesmeleri tiim yasal haklart 6denmek suretiyle sona

erdirilir.
2.4.2.5. Belediyelerde Zabita Memuru ve Itfaiye Eri Istihdam

Buraya kadar tanimlanan istihdam bi¢imlerinde genel olarak Belediyelerde merkezi
yerlestirme ya da disardan hizmet satin alimi yoluyla kullanilan istihdam bigimleri ele
alimmustir. Ancak norm kadro igerisinde de gecen ve belediyenin birebir etkili oldugu iki
istthdam bi¢imi vardir ki diizenlemelerle birlikte bu istihdam bi¢iminin nitelikleri
Itfaiye ve Zabita Yonetmeligi olarak Resmi Gazete yayinlanan ydnetmelik ve
kanunlarla tanimlanmistir. Her iki istthdam big¢imi ayni benzer siireglerle belediye

kadrosuna alinmaktadir.

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

Madde 51 de bu durum su sekilde betimlenmistir:

% "Gegici Iscilerin Siirekli Isci Kadrolarma Veya Sozlesmeli Personel Statiilerine Gegirilmesine Dair Kanunun
Belediyeleri Ilgilendiren Hiikiimleri" baslikli makalenin tiim haklar1 yazar1 Av.M.Lamih Celik'e aittir ve makale,
yazari tarafindan Tiirk Hukuk Sitesi (http://www.turkhukuksitesi.com) kiitiiphanesinde yaymlanmigtir.
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“Belediye zabita teskilatinin c¢alisma us@l ve esaslari, calisanlarin gorev ve
yetkileri, memurluga alinmasi i¢in tagimalar1 gereken nitelikler, alacaklart meslek
ici egitim, gorevde yiikselme, meslekten cikarilma, giyecekleri kiyafet ve savunma
amagli olarak kullanacaklar: aletler ile zabita teskilatinda hizmet gereklerine gore
olusturulacak birimler, Icisleri Bakanligi tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikle
diizenlenir. Belediye, bu yoOnetmelige aykir1 olmamak iizere ek diizenlemeler
yapabilir. Zabita hizmetleri kesintisiz olarak yiiriitiiliir. Zabita personelinin ¢aligma
stiresi ve saatleri 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen ¢alisma siire ve
saatlerine baglt olmaksizin, hizmetin aksatilmadan yiiriitilmesini saglayacak
sekilde diizenlenir. Belediye zabita ve 06zel giivenlik hizmetlerinde fiilen
caligsanlara, fazla mesai {icreti olarak yili biitce kanununda belirlenen iist siniri
asmamak kaydiyla belediye meclisi karar ile tespit edilen maktu tutar 6denir”
(5393 Sayil1 Belediye Kanunu Madde 51).

Ayni durum itfaiye teskilat1 icinde s6z konusudur. Bahsi ge¢en kanunun 52. maddesi

ise belediyelerdeki itfaiye teskilati konusundaki diizenlemeleri betimlemektedir. Buna

gore:
“Itfaiye teskildtimin calisma usil ve esaslari, calisanlarin gorev ve yetkileri,
memurluga alinmasi i¢in tasimalar1 gereken nitelikler, alacaklari meslek i¢i egitim,
gorevde yiikselme, meslekten ¢ikarilma, giyecekleri kiyafet ve savunma amacl
olarak kullanacaklar1 aletler ile itfaiye teskildtinda hizmet gereklerine gore
olusturulacak birimler, Icisleri Bakanligi tarafindan c¢ikarilacak yonetmelikle
diizenlenir. Belediye bu yonetmelige aykiri olmamak iizere ek diizenlemeler
yapabilir. itfaiye hizmetleri kesintisiz olarak yiiriitiiliir. Itfaiye personelinin ¢alisma
siiresi ve saatleri 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda belirtilen ¢alisma siire ve
saatlerine bagli olmaksizin, hizmetin aksatilmadan yiiriitiilmesini saglayacak
sekilde diizenlenir. Belediye itfaiye teskilatinda fiilen ¢alisanlara fazla mesai {icreti
olarak yili biitge kanununda belirlenen {ist sinir1 agmamak kaydiyla belediye

meclisi karar ile tespit edilen maktu tutar 6denir” (5393 Sayili Belediye Kanunu,
Madde 52).

5393 sayil1 Belediye Kanunu’ndaki diizenlemelere degindikten sonra maddelerde gecen
I¢isleri Bakanlhigi’nin yaptig1 diizenlemeleri daha detayli olarak yonetmeliklere bakarak

ele almak mimkiindiir.

Zabita yonetmeliginin 13. maddesi atama sartlarini diizenlemektedir. Bu maddede ilk
olarak zabita memuru olarak atanacaklarda aranan sartlar betimlenmis, bu sartlarda 657
sayilt kanunun 48. maddesinin fikrasinda belirtilen sartlarin yansira asagidaki sartlari

tasimas1 gerektigi betimlenmistir:
a) En az lise veya dengi okul mezunu olmak,

b) Tartilma ve Sl¢lilme a¢ karnina, soyunuk ve ¢iplak ayakla olmak kaydiyla erkeklerde
en az 1.67 m, kadmnlarda en az 1.60 m boyunda olmak ve boyun 1 m den fazla olan

kismu ile kilosu arasinda (+,-) 10 kg. dan fazla fark olmamak,
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¢) Sinavin yapildig: tarihte 25 yasini doldurmamis olmak, sartlart aranir.

Bu sartlan tasiyan adaylara yazili ve sozlii sinavlar gegerli olmak iizere bir dizi islem
uygulanir. ilk defa zabita memurlugu kadrolarina atanacaklarin OSYM nin yaptig1 ya
da yapacagi KPSS smavina girmeleri ve sinav komisyonunca belirlenecek taban puani
almalan sarttir. Ayrica bu smava giren adaylardan zabita memuru olarak atanmak
isteyenler; belediyenin kadro sayisi ile aranan nitelikleri belirterek agtigi ve kendi
internet sitesi ile Icisleri Bakanligi Mahalli idareler Genel Miidiirliigiiniin resmi internet
sitesinde, Tiirkiye genelinde yayin yapan gazetelerin en az birinde ve bir mahalli
gazetede ilan ettigi zabita memurlugu sinavina basvururlar. Basvuranlar arasindan en
yiiksek puana sahip adaydan baslamak iizere ilan edilen kadro sayisinin ii¢ kat1 aday
belirlenerek sozlii sinava ¢agrilir. Sozlii sinav, sozli sinav komisyonunca yapilir. S6zIi
sinav komisyonu bir bagkan ile en az iki liyeden olusur. Komisyonun baskan ve iiyeleri
belediye baskaninca belirlenir. Komisyon iiyelerinden en az birinin zabita biriminden
olmasi sarttir. Sozli sinav miilakat seklinde yapilir. Smavin yeri, baglama giin ve saati,
adaylara yazili olarak duyurulur. Adaylarin bu sinava alinmalari alfabetik soyadi
sirasina gore olur. Sozli sinavda degerlendirme, komisyon bagkan ve tyelerinin 100
tizerinden ayr1 ayri takdir edecekleri notlar toplaminin ortalamasi alinarak yapilir. S6zlii
sinavda basarili olabilmek i¢in 100 iizerinden en az 70 puan almak gerekir. S6zIii sinav
komisyonu, smava giren adaylar1 mesleki konularda uygulamali olmak {izere, bu
Yonetmelikte atanma icin Ongdriilen genel ve Ozel sartlara sahip olup olmadiklari
acisindan degerlendirir. Basar1 notu, sozlii sinavda alinan not ile KPSS notun
ortalamasidir. S6zlii Sinav Komisyonu, sinav sonuglarini iki sinavin ortalamasina gore

en yiiksek not alandan baglayarak siralandirmak suretiyle bir liste haline getirip imzalar.

Sinav ilaninda belirtilen kadro sayis1 kadar aday, komisyonca belirlenen sozlii sinav
sonunda belirlenen basar1 notu siralamasina gore sinavin bitis tarihini takip eden iki giin
icinde, liste halinde belediyesinde ilan edilir. Ayrica sinav sonuglar1 kazanan adaylara
yazili olarak teblig edilir. Bu tebligatta sinavi kazanmis olanlarin atanmasi i¢in gerekli
belgeler ve islemler ile bunlarin belediyeye teslimi i¢in taninan stire belirtilir. Ayrica
simav ilaninda belirtilen kadro sayisinin yarist kadar yedek basari listesi ilan edilir.
Sinavi kazanan adaylardan siiresi icinde ilgili belediyesine bagvurmayanlarin yerine

birinci yedekten baslayarak yedek basari listesindeki siraya gore adaylar cagrilir.
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Aciklanan yedek basari listesi bir sonraki sinava kadar gegerlidir. Siavi kazananlar,
belediye baskaninin onay1 ile zabita memuru olarak géreve atanir ve bunlarin bilgileri

Devlet Personel Baskanligina bildirilir.

Zabita yonetmeliginin 16. maddesinde ise baska memurluktan naklen gecislerle ilgili
yasal diizenlemeler belirtilmistir. Buna gore herhangi bir resmi kurulustan veya
belediyenin diger hizmet birimlerinde asil memur iken, belediye zabita memurluguna
geemek isteyenler; 30 yasini asmamalari, 13 iincii maddedeki yas disindaki diger
sartlar1 tagimalar1 ve 14 iincii maddede Ongoriilen simnavda basarili olmalar kaydiyla,
657 sayili Kanuna ve diger ilgili mevzuat hiikiimlerine uyularak zabita memurluguna

atanabilmektedir.

Belediye itfaiye kadrosu ise diger istthdam tiirlerinden ayrilan bir diger istihdam
bicimidir. Bu istthdam bi¢imi ise belediyeler itfaiye yonetmeliginde diizenlenmistir.
Yonetmeligin besinci boliim 15. maddesinde atama sartlar1 diizenlenmistir. Buna gore
Itfaiye erligine atanmak igin 657 sayili Kanunun 48 inci maddesindeki genel sartlarin
yant sira itfaiye erligine atanmanin diger sartlar1 ayn1 maddede su sekilde siralanmastir:

a) En az lise veya dengi okul mezunu olmak,

b) Saglik agisindan kapali mekan, dar alan ve yiikseklik gibi fobisi olmamak kaydiyla

itfaiye teskilatinin ¢aligma sartlarina uygun olmak,

c¢) Tartilma ve 6lgiilme a¢ karnina, soyunuk ve ¢iplak ayakla olmak kaydiyla erkeklerde
en az 1.67 m, kadinlarda en az 1.60 m boyunda olmak ve boyun 1 m den fazla olan

kismu ile kilosu arasinda ( +,-) 10 kg. dan fazla fark olmamak,
¢) 25 yasini doldurmamis olmak, sartlart aranir.

Itfaiye erligi alimmda da zabita memurlufuna benzer sekilde bir dizi siire¢ soz
konusudur. Buna gore madde 16. da ilk defa itfaiye eri kadrolarina atanacaklarin
Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan yapilacak Kamu Personel
Se¢cme Sinavi (KPSS)’ na girmeleri ve simnav komisyonunca belirlenecek taban puani
almalar sarti aranmaktadir. Bu sinava giren adaylardan itfaiye eri olarak atanmak
isteyenler; belediyenin kadro sayisi ile aranan nitelikleri belirterek actigi ve kendi
internet sitesi ile igisleri Bakanligi Mahalli Idareler Genel Miidiirliigiiniin resmi internet

sitesinde, Tiirkiye genelinde yayin yapan gazetelerin en az birinde ve bir mahalli
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gazetede ilan ettigi itfaiye erligi sinavina basvururlar. Bagvuranlar arasindan en yiiksek
puana sahip adaydan baslamak iizere ilan edilen kadro sayisinin ii¢ kati aday

belirlenerek sozlii sinava ¢agrilir.

Zabita memurlugunda oldugu gibi alim siirecinde s0zlii smav, sozli smav
komisyonunca yapilir. S6zlii sinav komisyonu bir bagkan ile en az iki liyeden olusur.
Komisyonun baskan ve liyeleri belediye bagkaninca belirlenir. Komisyon iiyelerinden
en az birinin itfaiye biriminden olmasi sarttir. S6zIii sinav miilakat seklinde yapilir.
Sinavin yeri, baslama giin ve saati, adaylara yazili olarak duyurulur. Adaylarin bu
sinava alinmalar1 alfabetik soyadi sirasina gore olur. So6zlii sinavda degerlendirme,
komisyon baskan ve iiyelerinin 100 iizerinden ayr1 ayr1 takdir edecekleri notlar
toplaminin ortalamasi alinarak yapilir. SozIlii sinav komisyonu, sinava giren adaylari
dayaniklilik testi dahil olmak iizere, bu Yonetmelikte atanma i¢in 6ngoriilen genel ve

0zel sartlar1 tasiy1p tasimadiklar1 agisindan degerlendirir.

Basar1 notu sozli sinavda alinan nottur. S6zlii Sinav Komisyonu, sinav sonuglarini
sozIi smavda en yiiksek not alandan baslayarak siralandirmak suretiyle bir liste haline
getirip imzalar. So6zlii sinavda basarili olabilmek i¢in 100 iizerinden en az 70 puan
almak gerekir. Sinav ilaninda belirtilen kadro sayisi kadar aday, komisyonca belirlenen
sOzlii sinav listesindeki basar1 siralamasina gore siavin bitig tarihini takip eden iki giin
icinde, liste halinde belediyede ilan edilir. Snav sonuglar1 kazanan adaylara da ayrica
yazili olarak teblig edilir. Bu tebligatta sozlii snavi kazanmis olanlarin atanmasi i¢in
gerekli belgeler ve iglemler ile bunlarin belediyeye teslimi i¢in taninan stire belirtilir.
Sinav ilaninda belirtilen kadro sayisinin yaris1 kadar yedek basari listesi ilan edilir.
Smavi kazanan adaylardan siiresi i¢inde basvurmayanlarin yerine birinci yedekten
baslayarak yedek basari listesindeki siraya gore aday c¢agrilir. S6zIi sinavi kazananlar

itfaiye eri olarak goreve atanir ve bunlarin bilgileri Devlet Personel Baskanligina

bildirilir.
2.4.2.5. Istihdam Bicimlerinin Karsilastirilmasi

Goriildigii gibi, kanunun istihdam bigimlerinin belirlenmesinde kullanildigi temel
ayrim, yerine getirilen is/gorevin stirekliligi ya da geciciligidir. Siireklilik arz eden
1g/gorevler icin memur ve is¢i statlisii Ongoriiliirken, gecici nitelikte bulunan is/gorevler

icin ise sozlesmeli ve gecici personel statiileri belirlenmistir.
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Ancak uygulamada, siirekli olmayan islerde calisan personel igin “gegici personel”
kavrami yerine “gecici is¢i” kavrami kullanilmaktadir. Esasen kamu kesiminde,
uygulamada siirekli is¢i-gecici is¢i ayrimi yapilmaktadir. Stirekli is¢iler kadrolu, gecici
isciler ise kadrosuz olarak, “geg¢ici is pozisyon vizesi” ile istihdam edilmektedir. Gegici
isci sayilarin1 belirlenmesinde “adam/ay” yonetimi kullanilmaktadir. Buna gore,
calistirilacak gecici is¢i sayisi, aylar itibariyle belirlenmekte ve belirlenen sayilar
toparlanarak kurumun o yil igin ¢alistiracagl gegici is¢i sayisi bulunmaktadir (Eken,

Sen, 2005: 113).

Gegici is¢inin tam olarak ne oldugu mevzuatimizda tanimlanmamaktadir. Ne 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, ne de 4857 sayili Is Kanunu’nda gecici isci kavrami
bulunmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu, nitelikleri bakimindan en ¢ok otuz is giinii siiren
isleri siireksiz is, bundan daha fazla devam edenleri siirekli is olarak tanimlamaktadir (is
Kanunu, madde 10). Siire bakimindan is sozlesmelerini ise “belirli siireli” ve “belirsiz
stireli” olmak tizere ikiye ayirmaktadir. Buna gore, “is iliskisinin bir siireye bagli olarak
yapilmadig1 halde sozlesme belirsiz siireli sayilir. Belirli siireli islerde, belli bir isin
tamamlanmas1 veya belirli bir olgunun ortaya g¢ikmasi gibi objektif kosullara bagl
olarak igveren ve is¢i arasinda yazili sekilde yapilan is sozlesmesi belirli siireli is
sozlesmesidir”’ (Is Kanunu, Madde 11). Gériildiigii gibi, 10. maddedeki ayrimda isin
niteligi, 11. maddedeki ayrimda ise sdzlesmenin siiresi kriter olarak alinmaktadir (Bkz.

Eken, Sen, 2005: 113; Aslan, 2007: 47-50).

Niteligi itibariyle gegici is¢inin, gegici is i¢in ise alinmasi, sdzlesme siiresinin
bitmesiyle de is s6zlesmesinin kendiliginden sona ermesi gerekmektedir. Ancak, kamu
kesiminde gercek anlamda gegici isler igin, gegici is¢i istihdam edilmemekte, bu tiir
isler “hizmet alim1” yolu ile karsilanmaktadir. Mevcut uygulamada, belediyelerde gegici
is¢i olarak ifade edilen personel, siirekli veya donemsel olarak tekrarlanan islerde, hatta
memur statiisiindeki personel eliyle ylriitiilmesi gereken asli ve siirekli kamu
hizmetlerinde ¢alistirlmaktadir (Ozhan, 1994:38; Babacan, 2004:2-114; Sanli,
2005:164; Firincioglu-Temir, 2003:213).

Gegici iscilerin  belirli siireli yapilan hizmet akitleri ara verilmeksizin stirekli
yenilenmekte, diger kadrolu isciler gibi toplu sozlesmelere dahil edilmektedir. Bu

durumda, Is Kanunu’nun “belirli siireli is sozlesmesi, esasl1 bir neden olmadikga, birden
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fazla iist iiste (zincirleme) yapilamaz. Aksi halde is sozlesmesi baslangigtan itibaren
belirsiz siireli kabul edilir” (Is Kanunu, Madde 11) hiikmii uyarinca gegici isgilerin
hizmet akitleri, belirsiz siireli hizmet akdine doniismektedir. Bu konuyla ilgili yargi

kararlar1 da bulunmaktadir (Bkz.Sayin, 1993:51; Babacan, 2004:113).

Asagida ayrintili olarak agiklanacagi iizere, memur ve is¢i kadrolari {izerinde merkezi
yonetimin denetimi bulunmaktadir. Kadro iptal- ihdas islemleri uzun yazigsmalari
gerektirmekte ve merkezi sinav sisteminin disinda memur ve is¢i atamasi
yapilamamaktadir. Oysa gegcici isciler kolayca ise alinabilmektedir. Ustelik belediyeye
olan maliyetleri olduk¢a diisiiktiir, bu nedenle belediyeler daha ¢ok gegici isgiler eliyle
veya belediye sirketleri kanaliyla belediye hizmetlerini yiiriitme egilimindedirler
(TODAIE, 2001:26; Ozhan, 1994:41; Sanli, 2005:164; Giiler ve digerleri, 1999:
116118).

Ote yandan memur ve isci statiileri giivenceli oldugundan personelin motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir. Calistigi iste emekli oluncaya kadar kalmasi garanti
olan, calismadigi ve kurum igin verimli olmadigi zaman isinden olma endisesi
tasimayan personel, kendisini isine vermemekte, dolayisiyla verimli olmamaktadir.
Buna karsilik gecici isci statiisiinde istihdam edilen personel, isten ¢ikarilma endisesi
bulundugundan, maas1 diger iki statiideki personele gore olduk¢a az olmasina ragmen,
daha verimli olabilmektedir. Son donemlerde gegici isci statiileriyle ilgili tartismalar
yogunlagmistir. Gegici isci statiisiinde calisanlarin stirekli is¢i kadrolarina ya da
sozlesmeli personel statiisiine gecirilmeleriyle ilgili caligmalar devam etmektedir (bkz.

Eken, Sen, 2005:114).
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BOLUM 3: BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
UYGULAMALARI: SAKARYA  BUYUKSEHIR
BELEDIYESI ORNEGI

Arastirmanin kuramsal ¢er¢evesinde IKY’nin teorik temelleri verilmis, ikinci boliimde
ise kamu yonetiminin gelisim siiregleri ve belediyelerde IKY uygulamalari aktarilmistir.
Calismanin bu bolimii ise arastirmanin metodolojisine ve anket bulgularinin
degerlendirilmesine ayrilmistir. Bu bolimde yontem ve teknikler konusunda bilgi
verilmig, arastirmanin hipotezleri siralanmis ve son olarak aragtirmanin evren

ornekleminden bahsedilmistir.
3.1. Arastirmanin Metodolojisi
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci belediyelerde IKY’yi Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi
orneginde ele almak olarak belirlenmistir. Bu analiz yapilirken, belediyelerde yasanan
personel yonetiminden IKY’ye gecis siirecleri ortaya koyulmus ve bunun sonucunda
insan kaynaklarinin personel yonetimin eksikliklerini gidermeye calistig1 gosterilmistir.
IKY anlayisinin yeni yeni yerlesmeye basladigi belediyelerde bu gecis siirecinin bazi
noktalarda Onemli sikintilar yarattigi goriilmistiir. Belediyelerin siyasi niteligi
secimlerle de degisebilir bir personel yapisina sahip olmasi, tanidik-es-dost baskisina ve
adam kayirmaya acik bir sisteme sahip olmas1 gibi temel sebepler bu degerlendirmeyi
yapmay1 zorunlu kilmistir. Bu baglamda ulasilacak sonuglar bakimindan bu sikintilarin

¢Ozlimii amaglanmis ve ¢6ziim yontemleri sunulmustur.
3.1.2. Arastirmanin Kapsami

Hazirlanacak olan ¢alismanin, belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi iizerine olmasi
bakimindan bu konuyla ilgilenen hemen her kisi ve kuruma yakin ve nihai hedefler
acisindan faydasit olacaktir. Calisma bu baglamdan hareketle Sakarya Biiyiliksehir
Belediyesi 6rnegini incelediginden belediye yoneticilerine de Onemli agilimlar

saglayacag diisiiniilmektedir.
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3.1.3. Arastirmanin Yontem ve Teknikleri

Yerel yonetimlerde IKY’yi belediyeler 6rneginde ele alan bu arastirma, teorik ve
uygulamali olmak iizere iki asamadan olugmaktadir. Arastirmanin ilk safhasinda
konuyla iligkisi olmasi bakimindan genel olarak insan kaynaklart kavrami, insan
kaynaklarinin tarihsel siireci, insan kaynaklar1 ile personel yonetimi arasindaki farklar
iizerinde durularak IKY’nin gelisim siiregleri ele almmistir. Ayrica geleneksel kamu
anlayislar1 ile yeni kamu yoOnetimi anlayislar1 arasindaki gecislerden bahsedilmis ve
belediyelere gegis yapilmistir. Boylece yerel yonetimlerden de bahsedilerek belediyeler
tizerinde durulmus, bu yapilardan belediyelerin personel sistemleri ele alinmistir. Bu
boliimde konuyla ilgili 6nceden yapilan caligmalar incelenmis ve bu ¢aligmalardan elde
edilen bilgiler 1s18inda arastirmanin kuramsal c¢ergevesi olusturulmustur. Ayrica
belediyelesmenin hizla gelistigi Tiirkiye’de belediyelerin personel siirecinin ve bu
siireci  yonlendirecek IKY’nin belediyelerde modern anlamda yapilandirilmas:

gerekliligine dikkat ¢ekilmistir.

Arastirmanin ikinci sathasini ise Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde yapilan anket ve
miilakat sonuglarii kapsayan uygulama sathasi olusturmaktadir. Kaynak taramas ile
elde edilen bilgiler gercevesinde arastirmanin amaci ve hipotezleri dikkate alinarak
anket sorular1 belirlenmistir. Arastirmanin sondaj ¢alismasi 2010 yil1 mart ay1 igerisinde
Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlhiginda
yapilmustir. Daha sonraki degerlendirmelerde 6zellikle gelen talepler dogrultusunda
anket sorulari revize edilip bazi Onermeler anket formundan c¢ikarilmigtir. Anket

formundan ¢ikartilan 6nermeler ise sunlardir:
“Calistigim kurumda anlagsmazliklar1 6nleme konusunda esit ve adil davranilmaktadir.”
“Orgiite personel alinirken objektif kriterlere gore hareket edilmemektedir.”

“Orgiit icerisindeki sorunlarin ¢oziimii konusunda belediyenin yetersiz kaldigini

diisiiniiyorum.”

“Belediyemizde yeterlilik diizeylerini belirlemek i¢in sozlii ya da yazili sinavlar

yapilmaktadir.”
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“Yeterlilik ilkesine gore personel alinmamasi, bazi durumlarda objektifligin Oniine

gecebilmektedir.”

“Personel alimi1 yapilacaginda ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi

saglanir.”
“Merkezi sistemle yapilan sinavlar daha adil olmaktadir.”

“Personel alim siirecinde belediyenin ihtiyaglarinin dikkate alinmadigi durumlarda

olabiliyor.”

“Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir se¢im

stireci uygulanir.”
“Belediyemize alinacak kisilerin seciminde kullanilan se¢im aracglar1 yeterli degildir.”
“Performans degerlendirmeye gore terfilerin yapildigini diistinmiiyorum.”

“Calisanlarin  gelecekleri ile ilgili kaygilar1 bulunmamakta ve oOrgiite bagliliklari

yiiksektir.”
“Haberim olmadan kendi gorevlerim disinda farkli iglerle de gorevlendirilebiliyorum.”
“Belediyemizde ¢aliganlarin performansi diizenli araliklarla degerlendirilir.”

“Performans degerlendirmeye tabi tutulan c¢alisanlar degerlendirilme siirecinde

bilgilendirilir.”
“Y6netim, ¢alisanlarin haklarina yonelik hukuki diizenlemelere uymaktadir.”

“Belediyemizde 1s giivenligi ve calisanlarin sagligina yonelik alman Onlemler

yeterlidir.”
“Kurumsal bir kiiltiirimiiz yok her gelen kendi sistemiyle geliyor.”
“Mesai iicretleri konusu yeterince dnemsenmiyor.”

Goriilecegi tizere anket formundan 19 6nermenin kaldirilmistir. Anket formu yeniden
diizenlendikten sonra Mart ay1 sonunda Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde 11 daire

baskanligina uygulanmstir.
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3.1.4. Arastirmanin Tasidig1 Riskler/Simirhiliklar:

Aragtirmanin tagidigr en 6nemli risk, bu konuyla ilgili olarak yakin zamanda yapilmis
olan ¢aligma olmadigindan hem kaynakc¢anin hem de mukayese imkaninin olmamasidir.
Yerel yonetimlerde Insan Kaynaklari Yonetimi bashigi altinda pek cok calismanin
yapilmis olmasima ragmen Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi ilk olma 6zelligine
sahiptir. Bu c¢alismanin ilk olma 6zelligini tasimasi bu sebeple eksikliklerinin benzer

caligmalarla giderilebilecegi gerceginin onii agiktir.

Calismanin tasidigi bir baska risk, sondaj calismasi sirasinda anket formu iizerinde
yapilan birka¢ diizenleme sonucunda 19 6nermenin anket formundan ¢ikartilmis olmasi
ve boylece bazi noktalardaki tutum ve bilgilerin elde edilmesinde eksiklerin olusmus
olmasidir. Ornegin, “Insan Kaynaklar1 Planlamas1”n1 6lgen soruda ilk ankette 5 6nerme
yer alirken, diizeltmelerden sonra 3 6nerme kalmis olmasidir. Ayni sekilde “Personel
Tedarik Faaliyetleri”’ni 6lgen soruda ilk ankette 5 onerme yer alirken diizeltmelerden
sonra 2 6nerme, ‘“Personel Sec¢im Siireci”’ni Ol¢en soruda ilk anket formunda 4 6nerme
yer alirken sonraki formda 2 6nerme, “Kariyer Yonetimi’ni 6l¢en soruda ilk ankette 6
onerme yer alirken sonraki anket formunda 4 Onerme, “Performans Degerlendirme
Sistemi”’ni 6lgen soruda ilk ankette yer alan 5 6nerme diizeltmelerden sonra 3 Gnerme

seklinde zorunlu bir degisiklik yapilmistir.

Son secimlerde belediye bagkaninin ve onunla birlikte yonetim yapisinin da degismis
olmas1 belediye icerisinde yeni bir yapilanmayr da beraberinde getirmistir. Arastirma
sirasinca belediye icerisinde bdyle bir degisim dalgasinin olmasi arastirmanin
giivenilirligi agisindan en onemli risk olarak ortaya ¢iktign goriilmiistiir. Ozellikle
yeniden diizenlenmeye baslanan personel yapisi nedeniyle calisanlar arasinda belli bir

tedirginlik oldugu gézlenmistir.

Anketlerin hazirlanmasi sirasinda, sorulari yoneltecegimiz kisilerin ve anket verilerini
sunacagimiz resmi makamlarin hassasiyetleri dikkate alinarak titiz davranilmistir.
Ayrica, Orneklem grubuna yoneltilecek sorulara verilecek cevaplarin samimiyetle
cevaplandirilacagi kabul edilmistir. Calismada en 6nemli risklerden birisi de arastirma
yapilan oOrneklem grubuyla yiiz yiize iletisim kurulamamis olmasidir. Kamu
kuruluglarinin kapali sistemi bu anlamda ¢alismanin yiiz yiize yapilmasinda iletisim

kopuklugu yasanmasina neden olmustur. Bu nedenle anketlerin samimiyetle
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cevaplandirildigi kabul edilmis ve anket sonuglari de bu varsayimdan hareketle

degerlendirilmeye alinmistir.

Son olarak bu tiir calismalarin genel bir profilinin ¢izilmesi, sadece bu ¢alismanin degil

bu konuda yapilacak bu tiir galigmalarda 6nemli bir risk kaynaginin oldugu goriilecektir.

Buna gore, 6zel yonetimlerde personelin verimliligi, personel yapis1 ve insan kaynaklari
planlamas: siirekli arastirilir. Kamu ydnetiminde ise bu tiir ¢aligmalarin pek yapilmadig:
goriilmektedir. Kamu yonetiminde, KiT’lerde ve yatirim kuruluslarinda is¢i statiisiinde
ve is hukuku hiikiimlerine tabi hizmet akdi ile ¢alisanlar sinirli da olsa is verimliligi
acisindan zaman zaman denetlenirken, merkezi yonetimin uzantilar1 olan il, ilce ve
bucak yonetimleri ile yerel yonetimler olarak kabul edilen il Ozel Idaresi ve belediye
yonetimi kuruluslarinda memur statiisiinde ve idare hukuku hiikiimlerine tabi olarak
calisan kamu gorevlileri i¢in s6zii edilen arastirmalar (6rgiit, i ve personel analizleri ile
is ve personel degerlendirilmesi) ya gostermelik yapilmakta ya da hi¢ yapilmamaktadir

(Oztekin, 2008: 18).
3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Tiirkiye’de yerel yonetimler dendiginde akla {i¢ yerel yonetim bigimi gelmektedir.
Bunlarm birincisi 11 Ozel Idareleri, digeri koy muhtarliklar1 ve iigiinciisii ise
belediyelerdir. Bunlar igerisinde belediyeler pek cok yonleriyle 6n plana ¢ikmis
durumdadirlar. Arastirma kapsaminda, yerel yonetimlerde insan kaynaklari yonetimi
belediyeler ozeline indirgenerek arastirma gerceklestirilmistir. 11 Ozel Idarelerinin
orneklem igine alinmamasinin sebebi bu kurumlarin idari yapilanmalar1 ve merkezi
yonetimle iliskileri agisindan belediyelerden farklilagmalaridir. Diger yandan, il 6zel
idarelerin kanunda sorumluluk alanlarinin tespit edilmesine ragmen, bu alanlardaki
merkezi yoOnetimlerin tasra teskilatlart heniiz 6zel idarelere devrolmamis olmast,
dolayisiyla yerellesme siirecini heniiz tamamlayamamalarina neden olmustur. Bu
niteligiyle arastirma sonuglari, il 6zel idarelerini de kapsayacak sekilde tiim yerel
yonetimler i¢in genellestirilemeyecegi, ancak belediyeler icin bir fikir verecegini

belirtmekte fayda vardir.

Tirkiye geneline bakildiginda niifusun ortalama %380’inin belediyelerin ydnetimi

altinda yasadig1 goriiliir. Ayrica belediyelerin kentler ve benzeri yerlesmelerin ¢cevreden
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kiiltiire, sagliktan ekonomiye kadar pek ¢ok sorumlulugunu da iistlenmis durumda
oldugu goriiliir. Sorumluluklar1 ve etki alani genis olan belediyelerin niifusun énemli
bir boliimiine istihdam sagladig1 da agikca anlasilir. Bu nedenle belediyelerde personel
planlamasi ve istihdami diizenleyecek mekanizmalara ihtiyag duyulur. Eskiden
kullanildig1 bicimde personel yonetimi uzun yillar belediyelerde calisanlarin 6zliik
haklarinin diizenlenmesi olarak yorumlandigindan, ¢ogu zaman orgiitiin basarisini ve
organizasyonunu diizenlemekte eksik kalmistir. Personel planlamasinda yapilan
yanligliklar, profesyonellikten uzak yonetim anlayisi ¢ogu zaman kaynaklarin yanlig
kullanimina ve yonetimlerin idari ve mali krizlere girmesine neden olmustur. Bu
nedenle orgiitiin kurumsallagmasint ve dikey hareketliligi saglayarak her pargay1
orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonlendirerek profesyonellesmesini saglayacak olan

IK'Y nin 6nemi anlasilmaya baslanmistir.

Biitiin bunlar1 dikkate alarak arastirmanin temel hipotezini su sekilde ifade etmek
miimkiindiir: “Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde Insan Kaynaklar: Yénetimi islevsel
olmamasi, Belediyenin personel planlamasinda  yalmishklara ve sisteminde
kurumsallagmasinin gecikmesine neden olmaktadir.” Bu durum IKY’nin Personel
Yonetimi ile arasindaki farki da g6z oniinde bulundurarak basarili olmak isteyen bir
yerel ydnetimin (belediyenin) profesyonel bir IKY’ye olan ihtiyacna vurgu
yapmaktadir. Arastirma bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezlerle de

desteklenerek olusturulmustur.

e 1KY, belediyelerde modern anlamiyla uygulandiginda &rgiitiin amaglarmi
yonlendirerek calisanlarin  uyum ve motivasyonlarina 6nemli  katki

saglamaktadir.
e 1KY, belediyelerin kurumsallasmasinda etkin bir rol oynamaktadir.

e Sakarya Biiyliksehir Belediyesi, personel yonetiminde profesyonel anlamda

IKY ye geciste basarisiz goriinmektedir.
e Belediyelerin siyasal yapisi, IKY "nin islevselligini olumsuz etkilemektedir.

e Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nin ig ve orgiit tasarimi basarili goériinmektedir.
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e Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde hizmet i¢i egitimlerin niceliksel olarak

olumlu oldugu goriiliirken, niteliksel olarak eksiklikleri oldugu goriilmektedir.

e Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde IKY’nin temel ilkelerinden olan yeterlilik

ya da liyakat ilkesi uygulanmamaktadir.

e Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi'nde personel planlamasinda idareciler insan

Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Bagkanligi’na gore daha etkin rol oynamaktadir.

e Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde performans degerlendirme sisteminin kisisel

rekabetleri 6rgiit lehine artirdig1 gériilmektedir.
3.1.6. Arastirmaya Katilanlar ve Nitelikleri

Evren, uygulamali bir ¢calismada sonuclarin genellenmek istendigi biitiindiir. Diger bir
deyisle belli bir 6zelligi tastyan canli ya da cansiz elemanlar biitiiniidiir. Bu dogrultuda
evren milyonlarca kisiyi kapsayacak kadar genis ya da birka¢ yiiz kisiyi kapsayacak
kadar dar olabilmektedir. Evrenin sinirlandirilmasi ve tanimlanmasi arastirmacinin
amact dogrultusunda ve onun istegi ile olmaktadir (Bkz. Coskun ve digerleri,
2007:123). Bu baglamdan hareketle c¢alismamizin evrenini Sakarya Biiyiliksehir
Belediyesi calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin evrenine bakilirsa c¢alisanlarin
genel Ozelliklerinin su sekilde oldugu goriilmektedir (Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi
2009 Faaliyet Raporu).

Sekil 4. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Personel Durumu

Sozlesmeli
Personel
%7.3

Gegidi Isci
x4 T

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde Haziran 2009 tarihi itibariyle, 324’ii memur, 405’1
kadrolu is¢i, 54’1 gegici is¢i ve 62’si sOzlesmeli personel statiisiinde olmak {izere

toplam 845 personel gorev yapmaktadir.
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Sekil 5. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Personel Egitim Durumu

Universite Yiiksek Lisans
%17,4 %1,9

ilkdgretim
%43,7

MYO
%10,3

Personelin egitim durumuna bakildiginda 6nemli bir kisminin (%43,7) ilkogretim
mezunu oldugu goriilmektedir. Lise mezunlarmin oram %26,7 ve yiiksek O6grenim
mezunlarinin orani ise %29,6°dur.

Sekil 6. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Personel Yas Dagilim

51 ve tisti 18-30Yas
%9,3 %15,6

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi personelinin %15,6’s1 geng yas grubundadir (18-30).
Personelin dortte ticii (%75) orta yas grubunda (31-50) yer almaktadir. Orta yasin

istiindeki (51 ve tizeri) personelin orani ise %9,3 tiir.
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Tablo 9: Personelin Calistig1 Birimlere Gore Dagilimi

Birim Say1 Yiize
Baskanlik Yo6netimi 44 % 5,2
Insan Kaynaklari ve Egitim Dairesi Bagkanlign | 28 %3,3
Mali Hizmetler Dairesi Bagkanlig1 33 %2063,9
Kiiltiir ve Sosyal Isler Dairesi Baskanlig 29 %3,4
Saglik ve Sosyal Hizmetler Dairesi Baskanligi | 91 %10,8
Destek Hizmetleri Dairesi Baskanligi 67 %7,9
Fen Isleri Dairesi Baskanlig1 104 %12,3
Imar ve Sehircilik Dairesi Baskanlig 47 %5,6
Cevre Koruma ve Kontrol Dairesi Baskanligi 35 %4,1
Zabita Dairesi Bagkanligi 96 %11,4
Ulagim Dairesi Bagkanligi 79 %009,3
Itfaiye Dairesi Bagkanlig 184 %721,8
Bilgi Islem Dairesi Baskanlig 8 %1,0
Toplam 845 %100,0

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi personelinin %15,6’s1 geng yas grubundadir (18-30).
Personelin dortte ticii (%75) orta yas grubunda (31-50) yer almaktadir. Orta yasin
istiindeki (51 ve lizeri) personelin orani ise %9,3’tiir. Personelin ¢alistig1 birime gore
dagilmma bakildiginda (Tablo 1), en fazla personelin (%21,8) itfaiye Dairesi
Bagkanlhigi’'nda gorev yaptigi goriilmektedir. Bunu Fen Isleri (%12,3), Zabita (%11,4)
ve Saglik ve Sosyal Hizmetler (%10,8) Dairesi Baskanliklar1 takip etmektedir. En az
personel ise Bilgi Islem (%1), Insan Kaynaklar1 (%3,3) ve Kiiltiir ve Sosyal Isler (%3,4)

Dairesi Bagkanliklarinda bulunmaktadir.

Goriildiigii lizere arastirmanin evreni 845 kisiden olusmaktadir. Orneklem ise bu kisiler
arasindan kiime Orneklem yontemiyle secilmis 103 kisiden olusmaktadir. Arastirmada
secilen Orneklem, biitiin birimleri kapsayacak sekilde diizenlenmistir. Buna goére her
daire bagkanligina 10’ar adet anket formu gonderilmis, boylece arastirmanin uygulama
safhas1 tamamlanmistir. Se¢ilen 6rneklemin niteliklerine bakildiginda ise ¢ikan sonuglar

su sekildedir:
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Tablo 10: Demografik Degiskenlere Gore Orneklem Grubunun Dagilin

Degiskenler Secenekler Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 46 %44,7
Erkek 57 %55,3
Medeni Durum Evli 66 %64,1
Bekar 35 %34
Dul 2 %1,9
Yas 30 ve alt1 37 %35,9
31-40 Arasi 42 0040,8
41-50 22 %21,4
50 ve usti 2 %1,9
Egitim Durumu Ikogretim 4 %3,9
Lise 33 %32
Yiiksekokul/Onlisans 22 %21,4
Universite 28 0627,2
Lisansiistii 16 %15,5
Calisma Tiri Sozlesmeli Personel 34 %33
Memur 33 %32
Isci 23 %22,3
Gegici Personel 13 %12,6
Ise Giris Bigimi Kurum I¢i Sinavlar 20 %19,4
Merkezi Sinavlar 10 %09,7
Kurumlararasi gecis 4 %3,9
Tanidiklar Araciligiyla |28 %27,2
Diger 41 %39,8
1 Yildan Az 3 %?2,9
1-5 Y1l 45 %43,7
. 6-10 Y1l 26 %25,2
Caligma Stiresi 11-15 Y1l 2 %19
16-20 Y1l 16 %15,5
21-25 Y1l 9 %8,7
26-30 2 %1,9
Gelir 500-1000 TL 24 %233
1001-2000 TL 75 %72,8
2001-3000 TL 3 %2,9
3001+ TL 1 %1

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda katilimcilarin %55,3’1
erkeklerden, %44,7’si ise kadinlardan olusmaktadir. Sonuglardan da anlasilacagi iizere

orneklemde erkekler daha yiiksek bir temsil oranina sahiptir.
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Orneklem grubunun yas oranlar1 dagilimi ise su sekilde siralanmaktadir: 31-40 yas
aralig1 %40,8, yaslar1 30°dan az olanlar %35,9, 41-50 yaslar1 arasinda bulunanlar ise
%21,4’1liikk kesimi olusturmaktadir. Son olarak yaslar1 50 ve tizeri olanlar ise %1,9’dur.
Oranlardan da anlagilacagi tizere katilimi saglayanlarin biiyiik bir kismi1 geng ve orta yas

kisilerden olugmaktadir.

Ankete katilanlarin medeni durumlarina akildiginda katilimcilarin %64,1°1 evli, %34’
ise bekardir. Orneklem grubunda dul olanlarmn orani sadece %1,9’dur. Sonuglardan da

anlasilacagi lizere katilimeilarin biiyiik bir gogunlugu evlilerden olugmaktadir.

Orneklem grubunun egitim durumlarma bakildiginda katilimcilarm %32’sinin lise,
%27,2’sinin iniversite, %21,4liniin yiiksek okul seviyesinde oldugu goriilmektedir.
Geri kalanlarim %15,5’inin yiiksek lisans mezunlar1 katilimeilarin sadece %3,9’unun
ilk6gretim mezunu oldugu goriilmektedir. Ancak belediyenin faaliyet raporunda yer
alan personel egitim durumuna bakildiginda ¢alisanlarin egitim durumlari su sekildedir:
Tiim belediye calisanlarinin  %43,7’sini  ilkogretim, 9%26,7’sini lise, %]17,4’linii
tiniversite, %10,3’linii yiiksekokul, sadece %1,9’unu yiiksek lisans seviyesinde personel

olusturmaktadir.

Buradan ¢ikartilabilecek en 6nemli sonug, 6rneklemimize dahil olanlarin genelde lise ve
tiniversite seviyesinde egitimli olduklar1 gergegidir. Bu durumu anketlerin daire
bagkanliklarinda idari personel ya da yoOnetici seviyesinde personele yaptirilmis

olmasiyla iligkilendirmek miimkiindiir.

Orneklem grubunun calisma bigimlerine bakildiginda verilen cevaplarm oranlari su
sekilde siralanmaktadir: Sozlesmeli personel %33 ile en fazla katilimi saglayan kesim
iken, Biiyiiksehir Belediyesi’nin stratejik planinda sozlesmeli personelin %7,3’1
Olusturdugunu belirtmek yararli olacaktir. Katilimcilarin  %32’si  memur iken,
Biiytiksehir Belediyesi’nin stratejik planinda bu oranin %38,3 oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin %22,3°1 ise isciyken, Biiyiiksehir Belediyesi’nin stratejik planinda isci
orant ise %47,9’dur. Son olarak ise ankete katilanlar iginde gecici is¢i olarak
calisanlarin orant %12,6 iken Biiyliksehir Belediyesi’nin stratejik planinda bu oran

calisanlarin %6,4 iinli olusturmaktadir.
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Sonuglardan anlasilacagi lizere ankete katilanlarin biiyliik bir oraninin sézlesmeli
personel ve memur olduklar1 goriilmektedir. Burada belediye yapilan miilakatta
personel yapisiyla iligkili olarak sorulan “Calisanlarda kadro durumuna gore, memur,
sozlesmeli personel, gecici is¢i arasinda gelecek kaygisi olmasi ya da olmamasi

acisindan motivasyon farkliliklar mevcut mudur?” sorusuna verilen cevap su sekildedir.

“5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesi geregince tam zamanli olarak

113

calistirllacak sozlesmeli personele iligkin hizmet s6zlesmesinin 8. maddesinde
sozlesmeli personel, 06.06.1978 tarihli ve 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu
Kararinin 7. maddesinde belirtilen esas ve usuller ¢ergevesinde ve aynit maddede
gosterilen yonteme gore yapilacak hesaplama neticesinde bulunan miktarda ig sonu
tazminat1 hakkindan yararlandirilir” denmektedir. Ayrica ayn1 maddede belirtilen
ikramiye uygulamasi performans degerlendirmesiyle paralel yapilmasi
gerektiginden) yapilmamaktadir. Sozlesmeli personelin ve gecici is¢i olarak
caligan personelin (memur ve kadrolu is¢i personel dikkate alindiginda) gelecek
kaygis1 oldugu asikardir. Is giivencesi olmayan bu personellerin performansinin ise

kadrolulara gore yiiksek oldugu da bir gercektir.”

Yapilan arastirmada 6rneklem grubuna yoneltilen ise giris bicimlerinin nasil olduguna
dair soruya verilen cevaplarda diger seceneginin en yiiksek orana sahip olmasi bir
belirsizligin olugmasina neden oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %39,8°1 ise giris
bi¢imini “diger” olarak nitelendirmistir. Katilimcilarin yanitlar1 sonucunda ikinci sirada
cikan sonu¢ dikkat cekicidir, katilimcilarin %27,2°si tamidiklar araciligiyla ise
girdiklerini belirtmiglerdir. Katilimcilarin %19,4’t kurumigi smavlar araciligiyla,
%9,7’s1 merkezi sinavlar (kpss ve diger) ile ve son olarak %3,9’u kurumlararasi gegisle

ise girdigini belirtmektedir.

Sonuglara bakildiginda tamidiklar araciligiyla belediyede ise girenlerin oraninin
digerlerine gore (diger secenegi hari¢) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger

segenegini isaretleyenler lizerinde ise ayrica durmakta fayda vardir.

Belediye igerisinde bu tiir anket calismalari, bazi agilardan sikinti olusturmustur. Bu
sikintiya sebep olan sorulardan birisi de ¢alisanlara yoneltilen ise giris bigimleriyle ilgili
olanidir. Yakin bir tarihte 3 donemdir yonetimi elinde bulunduran idarecilerin en son

secimlerde degismis olmasi ve personel yapisinin yeniden diizenlenmeye baslanmig
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olmasi belediyede c¢alisanlar arasinda belli bir tedirginligin olusmus oldugunu
gostermektedir. Bu tedirginligin, soruya verilen cevaplar tizerinde etkisi olmus olabilir.
Bu soruya diger diyerek cevap vermeyenlerin orani oldukca yiiksektir. Burada sadece

kismi anlamda bir yorumlama yapilabilir.

Buna gore “diger” segenegini isaretleyenlerin biiyiik bir kisminin tanidiklar araciligi ile
olabilecegi diisiincesi agir basmaktadir ki ¢alisanlarin ¢ekinerek cevap vermek
istememeleri bu durumu betimler gibi durmaktadir. Ayrica belediyenin yapmis oldugu
ankette de ortaya ciktig1 iizere belediye icerisinde hizmet alim1 yoluyla istihdam edilen
belli bir personelin de oldugu gorilmustiir (Bkz. Tablo 10). Diger segenegine kendini
dahil edenlerde bu c¢alisma bi¢iminin de olabilecegini ifade etmek dogru bir tutum

olacaktir.

Yapilan arastirmada 6rneklem grubuna “toplam calisma siiresi” soruldugunda 1-5 yil
arasinda ¢alisanlarmn oran1 %43,7 olarak ilk siray1 olusturmustur. Ikinci sirada ise %25,2
ile 6-10 yil arasi ¢alisanlar daha sonra %15,5 ile 16-20 yildir ¢alisanlar, 21-25 yi1l
calisanlar %8,7, 1 yildan az g¢alisanlar ise %2,9 ve son olarak %1,9 ile 26-30 yildir
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Sonuglardan da anlasildigi {lizere Orneklem
grubunda 1 ile 10 yil arasinda calismis olanlarin yiiksek oranlarda oldugu

goriilmektedir.

Orneklem grubuna “ekonomik gelirleri” soruldugunda katilimcilarn %72,8’i 1001-
2000TL, %23,3’1i 500-1000TL, %2,9°’u 2001-3000TL ve son olarak 3000TL ve iizeri
ise %1°dir. Sonuglardan da anlasilacagi lizere 6rneklem grubuna dahil olan calisanlarin

biiyiik bir oraninin ekonomik gelirlerinin 1000 TL {iistli oldugu goriilmektedir.
3.2. Bulgular ve Degerlendirme

Sakarya’da, 06.03.2000 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 593 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Sogiitlii ve Ferizli ilgelerini de kapsamina alarak Biiyiiksehir
Belediyesi kurulmugtur. 5216 sayili kanun geregi Adapazar1 merkezi baz alinarak 20 km
yarigap igerisine giren tiim belediyeler Biiyiiksehir Belediyesi’ne baglanmistir.
Ardindan 11 Mayis 2005 tarthinde Resmi Gazete’de yayimlanan 2005/8783 sayili
Bakanlar Kurulu Karar1 ile Hendek Belediyesi de Biiyliksehir Belediyesi kapsamina
girmistir. 22 Mart 2008 tarihli 26824 Sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige
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giren 5747 sayili Kanun ile Adapazari Biiyliksehir Belediyesi’nin adi “Sakarya
Biiyiiksehir Belediyesi” olarak degistirilmistir. Biiyiiksehir Belediyesi’nin niifusu ise
2008 y1l1 sonunda 537.313 olarak belirlenmistir.

3.2.1. Teskilat Yapisi

5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu’na uygun olarak Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi’nin organlar1 Biiyiiksehir Belediye Meclisi, Biiyiiksehir Belediye Enciimeni
ve Biiyiiksehir Belediye Baskani’ndan olugsmaktadir.

Biiyiiksehir belediye meclisi, Biiyiiksehir belediyesinin karar organidir. 2972 sayili
Mahalli Idareler ile Mahalle Muhtarliklari ve Ihtiyar Heyetleri Se¢imi Hakkinda
Kanun’a gore Biiyiiksehir belediye meclisi belediye hudutlart i¢inde kalan ilge se¢cim
cevreleri igin tespit edilen belediye meclisleri iiye sayisinin her ilge i¢in beste biri

alinmak suretiyle bulunacak toplam say1 kadar iiyeden olusur.

Biiyiiksehir belediye baskani, biiyiiksehir belediye meclisinin bagkani olup, biiyiiksehir
igindeki diger belediyelerin baskanlari, biiyliksehir belediye meclisinin dogal tiyesidir.
Sakarya Biiyliksehir Belediye Meclisi iiye sayisi, 2008 yilinda 60 iken, 22.03.2008
tarihli 5747 sayili kanun ile ilk kademe belediyelerinin tiizel kisiliginin kaldirilarak ilgili
belediyelere baglanmasina paralel olarak 2009 yili itibari ile 43’e diigmiistiir.

Biiytiksehir belediye enciimeni, belediye baskaninin bagkanliginda, belediye meclisinin
kendi liyeleri arasindan bir yil igin gizli oyla segecegi bes iiye ile biri genel sekreter, biri
mali hizmetler birim amiri olmak {izere belediye baskaninin her yil birim amirleri
arasindan sececegi bes iliyeden olusur. Belediye baskaninin katilamadigi toplantilarda,
enclimen toplantilarina genel sekreter baskanlik eder. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi

Encilimeni toplam 10 iiyeden olusmaktadir.

Biiytiksehir Belediye Bagkani, Biiyliksehir belediye idaresinin basi ve tiizel kisiliginin
temsilcisidir. Biiyliksehir belediye bagkani, ilgili kanunda gosterilen esas ve usullere

gore Biiyiiksehir belediyesi sinirlari icindeki segmenler tarafindan dogrudan segilir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde 12 adet daire baskanligi bulunmaktadir. Bunlari;
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanligi, Mali Hizmetler Dairesi Baskanligi,

Kiiltir ve Sosyal Isler Dairesi Baskanlhigi, Saglik ve Sosyal Hizmetler Dairesi
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Baskanlig1, Destek Hizmetleri Dairesi Baskanligi, Bilgi Islem Dairesi Baskanligi, Fen
Isleri Dairesi Baskanligi, imar ve Sehircilik Dairesi Baskanhigi, Cevre Koruma ve
Kontrol Dairesi Baskanligi, Zabita Dairesi Baskanligi, Ulasim Dairesi Bagkanligi,

Itfaiye Dairesi Baskanlig1 olarak siralamak miimkiindiir.
3.2.2. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi insan kaynaklar strateji ve politikalarinin olusturulmast,
is analizi, segme-yerlestirme, kariyer gelistirme, performans degerlendirme gibi insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin kurulmasi, gelistirilmesi, yiiriitilmesi ve belediyenin insan
giicli planlamas1 konusunda caligmalar yapilmasi, dnerilerde bulunulmasi gibi gorevleri

yerine getirmektedir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediye’nin Insan Kaynaklari departmam icin Stratejik planda
ortaya  koyulan stratejik amaglar ve hedefler su sekilde verilmistir

(http://www.sakarya.bel.tr/pictures/upload/plan.pdf., 71-72): Bu hedefler ayn1 zamanda

departmanin kendini 6rgiit igerisinde bulunmasi gereken noktay1 betimlemektedir.

Bu baglamda IK’nin stratejik amaci; “Etkin ve verimli hizmet sunmaya yonelik, iyi
egitim almis, seffaf, proaktif, katilimci ve biitiinliik anlayis1 icinde hareket eden insan
kaynaklar1 sistemi olusturmak™ seklinde tanimlanmis, alt hedefler ise su sekilde

siralanmustir:

- 2010 yili sonuna kadar, belediye hizmet birimleri ile ¢alisanlarin is ve gorev

tanimlarint hazirlamak.

- 2010 yili sonuna kadar egitim yoOnetim sistemini kurmak ve ¢aliganlarin
performansini artirmaya, yeni gelismelere uyumunu saglamaya yonelik yillik

ortalama 8 saat/kisi oraninda hizmet i¢i egitim vermek.
- 2010 y1l1 sonuna kadar 6neri ve 6diil sisteminin kurmak.

- 2011 yili sonuna kadar kurum silire¢ analizlerini tamamlamak, is akis

diyagramlarini hazirlamak ve otomasyon sistemi iizerinde aktif hale getirmek.

- 2012 y1l1 sonuna kadar is saglig1 ve giivenligi sistemini kurmak.
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- 2013 yili sonuna kadar, bilgi islem birimiyle koordineli bir sekilde insan

kaynaklartyla ilgili yonetim sistemleri ve otomasyon programlarini kurmak.
- 2014 y1l1 sonuna kadar, insan kaynaklari ihtiya¢ ve egitim planlamas1 yapmak.

- 2014 yili sonuna kadar, lisans mezunu sozlesmeli personel oranint %61’den

%85’e yiikseltmek.
- 2014 yil1 sonuna kadar, personelin performans degerleme sistemini kurmak.

- 2014 yili sonuna kadar, is ¢esitlendirmesi ve/veya rotasyon sistemine iliskin

rapor hazirlamak.
- 2014 y1l1 sonuna kadar Kariyer Yonetim Sistemini kurmak.
- 2014 y1l1 sonuna kadar ¢alisanlara yonelik e-6grenme sisteminin kurulmasi.

- Yilda en az bir defa ¢alisan memnuniyeti anketi yapmak ve elde edilen sonuglari

paylasarak oneriler gelistirmek.

Calismada anket sonuglarini degerlenmezden evvel Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde
calisanlara yonelik olarak yapilmis olan ve sonuglar stratejik planda verilen anket
sonuglarini vermekte fayda vardir. Bu sonuglar, ayn1 zamanda belediyelerde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 6lgen bu arastirmada sonuglarin1 yorumlamada ve
kiyaslamada 6nemli bir adim olacaktir. Stratejik planda i¢ paydas analizi basligr altinda
yer alan bu sonuglari  kisaca su  sekilde Ozetlemek  miimkiindiir

(http://www.sakarya.bel.tr/pictures/upload/plan.pdf, 46-49).
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Tablo 11: i¢ Paydas Anketine Katihm Oranlar1 Unvan

Katihm Adet Yiuzde (%)

ic Den./Teftis Kurulu Bas./ Hukuk Mis./ Daire Bagk. 7 1

Sube Maduri 13 2

Sef 14 2

Memur 153 20

isci 321 42
Sozlesmeli Personel 61 8

Hizmet alimi yoluyla istihdam edilen personel 142 19

Bos 49 6
TOPLAM 760 100

2010-2014 Stratejik Plan Calismas1 kapsaminda, Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi
calisanlarinin Orgiitsel yapi, orgiit kiiltiirii, performans degerlendirmesi, idari ve fiziki
altyapt ve is tatmini konularindaki degerlendirmelerini ve beklentilerini belirlemek
amactyla 49 soruluk bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Anket sorularindan 46’s1
besli likert Olgegiyle diizenlenmistir. 3’1 ise agik uglu sorudur. Anket, hizmet alimi
yoluyla calistirilanlar dahil biitiin personele uygulanmistir. Ankete katilim orani %54

olarak gerceklesmistir. Anketten elde edilen bulgular ise su sekildedir:

1. Calisanlarin %60,131i Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nin pratik ¢oziimler
tireten, %42,63°1i biirokratik olmayan, %58,16’s1 giiven verici ve %61,58’1
seffaf bir kurum oldugunu diistinmektedir. Seffafligin bir unsuru olan bilgi ve
belgelerin paylasimi agisindan bakildiginda, Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde
istenilen bilgi ve belgelerin, diger birim/¢alisanlar tarafindan hizli (%58,82) ve

dogru (%62, 24) bir sekilde saglandigina inananlarin oram ytiksektir.

2. Calisanlarin %49,74’0 birimler arasindaki gorev ve sorumluluk dagiliminin
dogru sekilde yapildigi, %60,66’s1  birimlerin  gorevleriyle orantili
yetkilendirildigi ve %66,05’1 gorev tanimlarinin yapildigi inancindadir. Ayrica
calisanlara gorevleriyle ilgili yetki ve inisiyatif tanindigini diisiinenlerin orani

%56,71"dir.

3. Calisanlarin %42,11°1 birimler arasinda personel dagiliminin dengeli olduguna,
%59,08°1 islerin zamaninda yapildigia, %54,08°1 islerin planh yiirtidiigline
inanmaktadir. Bunun yaninda, birimler arasinda isbirligi ve koordinasyonun tam

oldugunu diisiinenlerin orani %47,76’d1r.
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. Kurum i¢i iletisim degerlendirildiginde, genel olarak iletisim ve raporlamanin
iyi diizeyde oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin % %353,95°si kurum i¢i iletisim
diizeyinin yiiksek oldugunu, 9%55,79’u ise yoneticilerle calisanlar arasinda
isbirligi ve uyum oldugunu diisiinmektedir. Kurum i¢i raporlama agisindan
bakildiginda ise yapilan is ve islemlerin giinliik (%70,26) ve donemsel (80,79)

olarak raporlandigi ifade edilmektedir.

. Biiyiiksehir Belediyesi’'nde calisanlarin  yonetime katilmasi  konusunda
gelismekte olan bir kurum kiiltiiri oldugu anlagilmaktadir. Ayrica takim
calismasina da onem verildigi ifade edilmektedir. Calisan memnuniyetinin
onemsendigini diislinenlerin oran1 %43,29, takim calismasina énem verildigini
diistinenlerin oran1 %58,95, karar alma siirecinin ilgili ¢alisanlar1 kapsadig1 ve
katilimc1 bir sekilde gergeklestigini diislinenlerin oran1 %48,16, calisanlarin
duygu ve diisiincelerine onem verildigini diigiinenlerin orant %36,97 ve
calisanlarin yenilik¢i ve yaratici fikirlerinin 6nemsendigini diisiinenlerin orant

ise %43,82’dir.

Belediyenin kurumsallastigini diisiinenlerin oram1  9%58,55’dir. Calisanlarin
%48,42°si hizmet i¢i egitim programlarinin kurumsal ve bireysel ihtiyaglari

karsilayacak nitelikte oldugu goriistindedir.

Calisanlar genel olarak, yoneticilerin konumlarimin gerektirdigi bilgi (%48,55)
ve tecriibeye (%47,63) sahip olduguna inanmaktadirlar. Calisanlarin yoneticilere

ve yoneticilerin ¢alisanlara giiveni %52,37 dir.

Calisanlar arasinda, atama ve terfilerde liyakatin dikkate alindigini diisiinenlerin
orant %40,66’dir. Calisanlarin %67,37’s1 kendilerine verilen gorevleri etkili ve
verimli bir bicimde yerine getirdigi, %55°1 ¢alisanlarin gorevlerini yiiriitmek i¢in
gerekli teknik bilgi ve uzmanliga sahip oldugu goriisiindedir. Calisanlarin
yeterliliklerini ve performansini dikkate alan adil bir {icret sisteminin oldugunu

diistinenlerin orami distiktiir (%32,5).

Fiziksel mekan (%52,76) ve teknolojik altyapinin (%56,45) calisanlar tarafindan

genel olarak yeterli goriildiigli anlagilmaktadir.

95



10. Calisanlarin  %49,08’1 stratejik plan caligmalarinin  kurum performansini
artirdigini, %48,42’si stratejik plan gercevesinde hazirlanan birim hedeflerinin
gercekei oldugunu ve %46,58’°1, bu hedeflerin gergeklestirilme oranlarinin etkin
sekilde takip edildigini diisiinmektedir. Calisanlar arasinda diizenlenen
memnuniyet anketlerinin kuruma fayda sagladigini diisiinenlerin orant azdir

(%38,16).

11. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde calismaktan ve su an yaptiklar isten
memnun olanlarin orant oldukga yiiksektir (%87,37). Caligmakta oldugu daire
baskanlig1 (%84,47) ve sube miidiirliigiinden (%83,95) memnun olanlarin oranm

da yiiksektir.

Sonug olarak, ¢alisanlar; gorev tanimlarinin oldugunu, belediyenin seffaf, bilgi ve belge
paylasimina agik oldugunu, giinliik ve donemsel raporlamanin ve takim calismasinin
bulundugunu ifade etmislerdir. Ayrica c¢alisanlarin biiyiikk Ol¢iide belediyeden,
calistiklar1 birimden ve yaptiklari isten memnun olduklart goriilmektedir. Buna karsin,
gorev ve personel dagiliminda, ¢alisanlarin yonetime katiliminda, atama ve terfilerde
liyakatte, yeterlilik ve performansi dikkate alan adil bir {icret sisteminin gelistirilmesi

konularinda bazi sorunlarin bulundugu belirtilmistir.

Stratejik planda belediyenin digardan nasil algilandigi konusunda da bir ¢aligma
sonuglar1 verilmis, bu baglamda Biiyiiksehir Belediyesi’nin orgiit kimliginin analizi

yapilmistir  (http://www.sakarya.bel.tr/pictures/upload/plan.pdf, 49-50). Calismanin

stratejik planda yer alan kismi su sekilde 6zetlenmistir:

Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nin stratejik planlama calismalarinin katilimer bir
anlayisla yiiriitiilmesi ¢ergevesinde kurum ¢alisanlarinin disinda kalan dis paydaslarla

bilgi alis verisinin saglanmasi amaciyla iki asamali bir ¢calisma yiiriitiilmiistiir.

Birinci asama, Sakarya halki disindaki, dis paydas niteligi tasiyan kurum ve kuruluslarin
tespiti ve bunlarla yapilan ankettir. Bu ¢ercevede 122 adet ve yukaridaki tabloda
belirtilen ozelliklerde dis paydas belirlenmistir. S6z konusu paydaslarin Sakarya
Biiyiliksehir Belediyesi hakkindaki goriislerinin tespiti amaciyla miilakat ve anket

uygulamalar1 yapilmistir. ildeki siyasi parti teskilatlar;, meslek odalar1 ve bazi basin
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yayin kuruluslari ile hem miilakat hem de anket gergeklestirilmistir. Diger paydaslarla

ise anket formu gonderilerek cevaplamalar1 beklenmistir.

Bunlara ilave olarak, Sakarya Universitesi’nin bilgi birikiminden daha ¢ok yararlanmak
amaciyla tiim akademik birim yoneticilerine de e-posta aracilifiyla anket formlari

gonderilmistir.

Biitiin dis paydaglarla 69 anket cevaplanarak geriye donmiis ve degerlendirmeye
alimmustir. Ayrica, dis paydaslar Biiyiiksehir Belediye Meclis Salonu’nda yapilan yarim
giinliik bir calistaya davet edilmis ve s6z konusu c¢alistay 05 Agustos 2009 tarihinde
gerceklestirilmigtir. Katilimcilar, stratejik amac¢ ve hedeflerle ilgili goriislerini

belirtmislerdir.

Di1s paydas anketi toplam 9 sorudan olusmaktadir. Bu sorularin 4’ katilimeilarin soru
ile ilgili gorislerini serbestce belirtebilecegi agik uclu ve 5°i ¢oktan segmeli tiptedir.
Ayrica, anket kapsaminda Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nin vizyonu, misyonu ve
stratejik Onceliklerinin nasil olmasi gerektigi konusunda dis paydaslarin goriislerine

basvurulmustur.

Ankete katilan paydaslarin biiylik bir kismi1 (%62,9) Belediyenin yetki ve gorevleriyle
ilgili yeterince bilgi sahibi oldugunu, %22,1 oranindakiler de kismen bilgi sahibi

olduklarini beyan etmislerdir.

Belediye igerisinde yapilan GZFT-Swot analizinde ise ¢alismamizi ilgilendiren bazi
noktalarda on plana ¢ikmaktadir. GZFT (gii¢lii yonler, zayif yonler, firsatlar, tehditler)
analizi, stratejik amag¢ ve hedeflerin belirlenmesinde ve uygulanmasinda gbz Oniine
alinmas1 gereken verileri/durumlar: belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Yoneticilerden,
calisanlardan ve dis paydaslardan gelen veriler 1s18inda ortaya ¢ikan veriler/durumlar
Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinin genel durumu hakkinda da ¢alismamizda

kullanabilecegimiz bilgilere ulagmak mimkiindiir

(http://www.sakarya.bel.tr/pictures/upload/plan.pdf: 56-57).
Belediyenin orgiit yapist noktasinda ortaya ¢ikan giiglii yonler su sekilde siralanmistir:
1. Belediye ile merkezi hiikiimet arasindaki uyum,

2. Personelin sayi itibariyle yeterli olmasi,
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3. Bazi hizmetlerin yiiriitiilmesinde 6zel sektdriin imkanlariin kullanilarak tasarruf

saglanmasi,
4. Belediye miikelleflerine tek sicil uygulamasi,

5. Sakarya'nin sosyal hizmet ihtiyaclari kapsaminda engellilere yonelik veri

tabaninin varligi,
6. Kolay ulasilabilir ve donanimli bir saglik merkezinin varligi,

7. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi sinirlari i¢inde yer alan muhtag tespitinin belirli

kriterler ¢ergevesinde yapilmis olmasi,

8. Sosyal alanlarda yeni hizmet dallar1 (kadin konukevi, aile danisma birimi, yash

hizmet birimi gibi) olusturulmasi,
9. Afet yonetimi konusunda tecriibeli bir kadronun varligi,
10. Modern ve yeterli ara¢ gerece sahip itfaiye teskilatinin varligi,

11. itfaiye teskilati biinyesinde uluslararasi standartlarda arama-kurtarma

tecriibesine sahip bir kadronun olmasi,
12. Su ve kanalizasyon sebekesinin depremden sonra yeniden insa edilmis olmasi,

13. Deprem sonrasit kentlesme c¢aligmalar1 dolayisiyla sehir planlarimin  (yeni

yerlesim bolgelerinin) modern kent anlayisiyla yapilabilmesi,

14. Cevreye yonelik ¢aligmalarin yogun bigimde devam etmesi ve bu konuda 6diil

alinmis olmasi,
15. Genglik merkezleri ve bu merkezlerde bir¢ok etkinligin yapilmasi.

Swot analizinde Biiyiiksehir Belediyesi’nin bazi yonlerden de zayif oldugu ortaya
cikmistir. Bu zayif yonleri ise stratejik planda da verildigi tizere su sekilde siralamak

miumkindiir;

1. Fiziksel mekanlarin yetersizligi ve hizmet birimlerinin birbirlerinden uzak

olmasi,

2. Kurumsallagma siirecinin tamamlanamamis olmasi,
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Karar stireclerinde birimler arasinda koordinasyon eksikligi,
Gelir kaynaklarinin kisith olmasi,
Mali disiplin saglama sorunlar1 yasanmasi ve borg yiikiiniin fazla olmasi,

Mevzuattaki degisikliklerin hizli olmast ve buna uyum siirecinde zorluklar

yaSanmasi,

Hizmet i¢i egitimlerin “yetersizligi” ve “egitim ihtiya¢ analizinin yapilmamis”

olmasi,
Calisanlar icin diizenlenen sosyal faaliyetlerin yetersiz olmasi,
Birimlerdeki bilisim altyapisinin giliclendirilmesine ihtiya¢ olmasi,

Birimlerde ¢alisanlarin kendi konularinda uzman diizeyine ¢ikabilecek sekilde

egitim ve kendilerini yetistirmeye ihtiya¢ olmasi,

Biiyiiksehir belediyesi ile diger belediyeler arasinda isbirligi ve bilgi

paylasiminin yetersizligi,

Odeme sistemindeki gecikmelerin kurumsal itibar1 zedelemesi,
Teknolojik gelismelere ve degisime karsi ¢alisanlarda direng bulunmast,
Arag ve is makinelerinin ekonomik omiirlerini doldurmus olmalari,

Sokak hayvanlarmin rehabilitasyon/kisirlastirma  islemlerinin  yapilacagi

merkezin heniiz agik olmamasi,

Biiyliksehir sorumluluk alanlarinin tamamina imar planlamasi yapilamamis

olmasi,

Kent bilgi sisteminin yoklugu,

Kent i¢i trafik ve ulagim aginin karmasikligi,

Toplu tagima sisteminin kalite ve miktar agisindan yetersiz olmast,

Kiiltiirel etkinliklerin yapilacag yeterli oranda tesisin olmamasi,
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21. Depreme hazirlik kapsaminda yapilan ¢aligmalarin istenilen diizeyde olmamasi,
22. Otoparklarin yetersiz olmasi,
23. Kent mobilyalari1 ve oyun alanlarinin yetersiz olmas.

Biitiin bu veriler 1s1¢indan hareketle belediyelerde insan kaynaklari yonetimi basligt
altinda Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’ni 6rnek olarak ele alan bu ¢alismada anketlerin

sonuglari degerlendirmeye gegmek miimkiindyir.
3.2.3. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Is ve Orgiit Tasarim

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan Kaynaklari Y&netimi baglaminda yapilan
calismanin 6nemli ayaklarindan birisini is ve orglit tasarimi1 bagligr altinda diizenlenmis
olan dnermeler olusturmaktadir. Bu onermelerin ¢alisma igerisindeki yerinin daha iyi
anlasilmasi i¢in iki kavrama dikkat ¢ekmekte fayda vardir. Bunlardan ilki baslikta da

gectigi lizere is olgusu digeri ise Orgilitlenme kavramidir.

Is, genel bir tamimla, insanin yasamini siirdiirmesi i¢in gergeklestirdigi zihinsel ve
bedensel faaliyetlerin biitiiniidiir. Bireysel ve toplumsal ihtiyaclarin kargilanma
siirecinde O6nemli bir etken olan is, gerceklestirilme siirecinde bir zahmet olabilirken
ayn1 zamanda, gurur duyulacak bir seving ve mutluluk kaynag: olarak da algilanabilir

(Tmar, 1996:5).

Orgiitlenme kavrami ise insanlar arasindaki isboliimii, gdrev dagilimi, hiyerarsik
iliskiler, gérev ve sorumluluklarin belirlenmesi gibi konular1 icermektedir (Oztekin,
2008:14). Kavram ayni zamanda bir organizasyonun kurumsallagsmasini ve belli bir
kimlik kazanma siirecini de ifade etmektedir. Burada orgiit kiiltiirti kavrami belirleyici

olmaktadir.

Kurumlar farkli inang ve degerlere sahip insanlari, belli bir amag ic¢in ortak kiiltiirel
diizlemde bulusturan yerlerdir. Farkli inan¢ ve degerdeki insanlar, kurum kiiltiiriiniin
bulundugu bir diizlemde kendilerini temsil etme imkani bulurlar. Kurum g¢alisanlari,
kurumlarimin fiziksel ve mali unsurlariyla birlikte ortak bir amagc i¢in bir araya gelerek,
kurumsal sistemi olustururlar. Kurumsal sistem, kurum i¢inde degisik inang, deger,
tutum, davranis, diisiince ve ahlak anlayisinin bir arada var oldugu ve tiim bu degerlerin

ortak adi olan “kurum kiiltiirii” tarafindan temsil edilir. Kurum kiltiiri, bir kurumun
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tiyeleri tarafindan paylasilan ve onlarin davranislarini diizenleyen formel ve informel
kurallar biitiiniidiir. Kurum kiiltiirii, calisanlarin kurumsal davraniglarini yonlendiren
kurallar, normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir (bkz.Daft,

1997:137, Schein, 1992:131).

Orgiit kiiltiiriiniin yukaridaki tanimlara paralel olarak benzer tanimlanma bigimleri de
mevcuttur. Ornegin bazi goriislere gore orgiit kiiltiirii deyince akla gelmesi muhtemel

konular su basliklar altinda siralanabilir (Akt. Sisman, 2002:81):
- Orgiit kiiltiirii paylasilan degerlerdir (Peters & Waterman)
- Orgiit kiiltiirii paylasilan degerleri kapsamaktadir (Moore)

- Orgiit kiiltiirii bir davranis diizenleyicisi olarak orgiitte yapilan herseyin yapilis

bicimi (Deal & Kennedy)
- Orgiitge paylasilan inang ve degerler (Sahte)

- Sembol, dil, ideoloji, tdren ve efsaneleri i¢eren bir kavramlar biitiinii (Knights &

Willmott)
- Orgiit kiiltiirii 6rgiit igindeki beklentileri ifade etmektedir (Schwarttz, Davis)

Orgiit kiiltiiriinde aslolan orgiitteki davramislarm belli bir siirece gore islemesidir. Bu
siireclerde liderin de onemli bir payr vardir. Lider bu baglamda orgiit icerinde belli
davranislarin  benimsenmesi ve bunlarin tecriibelerle kazandirilmasi konusunda
calisanlarini yonlendirir ve sosyallesmelerinde etkili olur (Bakan ve digerleri, 2004:27).
Orgiit kiiltiirii kavramiyla orgiitsel biitiinlesmenin &rgiit icerisinde ne kadar 6nemli
oldugu noktas1 da kendini belirginlestirir. Buna gore bireylerin belli bir sosyallesme
stireglerine katilmasi ve kurum kimligini kazanmalar1 6rgiitsel biitiinlesmenin de 6nemli

bir tanimlayicisi olmaktadir (Sisman, 2002:71; Grint, 1998:149).

Kurum kiiltiirti, kuruma ve kurum calisanlarina ait soyut ve somut, formel ve informel
degerler biitlinlidiir. Soyut ve informel olmasi yazili bir metin haline getirilemeyecegini
gostermez. Aksine kiiltiiriin somut ve formel yani, kiiltiirii olusturan unsurlarin
belirlenebilecegini, farkli kiiltiirlerden ayrilan yonlerinin tespit edilebilecegini ve tiim

kiltiirel 6zelliklerin ¢ergevesinin ¢izilebilecegini gosterir.
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Orgiit igerisindeki is ve orgiit tasarimiyla ilgili karsilasilmasi muhtemel kavramlardan
bahsettikten sonra, c¢alismanin uygulama kisminda anket formunda yer alan ilk
onermeler olan belediyedeki is ve Orgiit tasariminmi degerlendirmeye doniik sonuglari
vermek miimkiindiir. Arastirmada, bu baslik altinda asagidaki 6nermelere ¢alisanlarin
katilip katilmadigr Olciilmistiir. “Belediyemizin organizasyon yapisi is akisini
kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir”, “Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklari igler
talimat ve prosediitler vb. kullanilarak tanimlanmistir”, “Is prosediirleri islerin
yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir”, “Isleri zamaninda bitirmek i¢in prosediirlerin disina
ctkmamiz gerekmez”, “Ustlerimle rahat iletisim kuramiyorum”, “Fikirlerim ve
diisiincelerim degerlendirmeye alimiyor”, “Belediye iginde iletisim agik ve kolay bir
bi¢imde saglanmaktadir”, “Disiplin ve ceza sistemi bazi durumlarda adil
olmayabiliyor”, “Orgiit igerisinde kendimi bazen rahat hissedemiyorum”, “Belediyenin
calisanlara saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnunum, “Calisma saatlerimin
belirtildigi sekilde degildir.”

Tablo 12: Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Is ve Orgiit Tasarim Durumu

§ g £ £

@ o ) § 2 L =

X 2 oy N 5] x 35

cEE |z | 2 | 22

8 B G 5 G 8 8

X N N N X M

2| o 2| o 2| o 2| 5 2| o,

w | > | > | > w | > w | >

Belediyemizin organizasyon |5 [4,9 [37(35,9 [12|11,7 |46 |44,7 |3 |29

yapist is akigini
kolaylastiracak sekilde
tasarlanmistir
Belediyemizdeki ¢alisanlarin |5 |49 37!359 |6 |58 51 1495 |4 |39
yapacaklari isler talimat ve
prosediirler vb. kullanilarak
tanimlanmisgtir

Is prosediirleri islerin 5 (49 |38|36,9 |9 |8,7 |45 (43,7 |6 |5,8
yiiriitiilmesini
kolaylastirmaktadir.
Isleri zamaninda bitirmek icin |11 [10,7 |36 35 7 168 |35 (34 14 /13,6
prosediirlerin digina ¢cikmamiz
gerekmez.

Ustlerimle rahat iletigsim 15 |14,6 |42|40,8 |2 |19 |35 |34 9 (8,7

kuramiyorum.
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Tablo 12°nin Devam

Belediye iginde iletisimacik |6 |58 |32(31,1 |4 |3,9 |56 |54,4 |5 |49
ve kolay bir bigimde
saglanmaktadir.

Fikirlerim ve diisiincelerim 4 139 |[38(36,9 |3 |29 |49 (476 |9 |8,7
degerlendirmeye alintyor.

Orgiit igerisinde kendimi 8 |78 [42(40,8 |1 |1 41 (39,8 |11 /10,7
bazen rahat hissedemiyorum.
Belediyenin calisanlara |12 (11,7 |36|35 2 119 |42 (40,8 |11|10,7

saglamig oldugu  sosyal
imkanlardan memnunum.

Calisma saatlerimin {16 [ 15,5 |53|51,5 |5 (49 |19 (184 |10]9,7
belirtildigi sekilde degildir.
Disiplin ve ceza sistemibaz1 |9 |8,7 |35|34 4 (39 (39 (37,9 |16 |155
durumlarda adil
olmayabiliyor.

Arastirmaya katilan calisanlara yoneltilen “belediyemizin organizasyon yapisi is akigini
kolaylastiracak sekilde tasarlanmigtir” Onermesine katilimeilarin verdikleri cevaplara
bakildiginda oranlarin su sekilde siralandigir goriilmiistiir: Katilimcilarin  %44,7’si
katiliyorum seklinde yanit vermistir. Ayrica kesinlikle katiliyorum ile birlikte
diistiniildiigiinde, belediyenin orgiit yapisinin is akisini kolaylastirdigi onaylayanlarin
toplam orant katilimcilarin  %47,6’sin1  olusturdugu  goriilmiistiir.  Calisanlarin
katilmiyorum diyenlerin orant ise %35,9’dur. Kesinlikle katilmiyorum cevabini
verenlerle birlikte diistiniildiigiinde bu onermeye katilmayanlarin oran1 toplam %40,8’1

olusturmaktadir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nin stratejik planinda bu konuyla iligskilendirilebilecek
anket sonuglarinda ise sdyle bir durumun varligi géze carpmaktadir. Ozellikle misyon,
organizasyon yapist ve gorevleri kapsayan bu sonuclarda; “idarenin misyonu yazili
olarak belirlenmeli, duyurulmali ve personel tarafindan benimsenmesi saglanmalidir”
onermesinde personel memnuniyet oran1 %45,83 ¢ikmistir. Buna gore ; “mevcut durum
genel sart1 saglamaya yeterli degildir” seklinde bir sonuca ulasilmistir. Bu sonuglar,
Sakarya Biiyliksehir’de yapilan konulu bu c¢aligmayla yakin oranlar sergiledigi

gorilmistir.

Belediyenin orgiit yapisi ile iligskilendiren bir diger onerme, c¢alisanlarin yapacaklari
islerin tanimlama ve sinirlarinin belirlenme bigimleridir. Bu baglamda arastirmaya

katilan calisanlara “Belediyemizdeki ¢alisanlarin yapacaklar: igler talimat ve
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prosediirler  vb.  kullanilarak tamimlanmistir” Onermesi hakkindaki goriisleri
soruldugunda alinan cevaplar su sekildedir: Buna gore aragtirmaya katilanlarin %49,5’1

katiliyorum derken, %35,9’u katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Sonuglara genel olarak bakildiginda katiliyorum (%49,5) ve kesinlikle katiliyorum
(%3.9) diyenlerin toplamda %353,4’line gore belediyedeki isler talimat ve prosediirler
kullanilarak tanimlanmistir. Bu durum, belediyedeki kurumsallasmanin 6nemli bir ayagi
olarak karsimiza cikmaktadir. Ancak belediyenin kurumsal kimligini tanimlarken

sadece bu 6l¢iitlin kullanilmasi ise dogru degildir.

Anlasildig tizere kurum kiiltiirlinden bahsedildiginde orgiit igerisinde yer alan pek ¢ok
degerin ve kavramin bu kiiltiirle ifade edildigi goriilmektedir. Bu baglamdan hareketle
caligmada Belediye’nin is ve orgiit yapisindan bahsedilirken ayni zamanda bir kurum
kiiltiirlintin  olup olmadiginin da tartisilmaya agildigint gézden uzak tutmamak
gerekmektedir; ¢linkii gorildiigii iizere daha Once bahsi gectigi gibi “is ve Orgiit
tasarimi1” baslikli dnermeler, bu kiiltliriintin olup olmadiginin ortaya ¢ikarma agisindan

farkli noktalara temas etmektedir.

Bu baglamda kurumsal kiiltiiriiniin 6nemli bir ayagi olan is prosediirleri ile ilgili bir
diger Onerme olan “is prosediirleri islerin yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir”
Onermesine arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar su sekilde siralanmistir:
Onermeye katiliyorum diyenlerin oram1 %43,7 iken, katilmiyorum diyenlerin orani
%36,9’luk kesimi olusturmaktadir. Sonuglara bakildiginda; katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum yanitin1 verenlerin toplami (%49,5) olan ¢ogunluk, is prosediirlerinin islerin
yiiriitiilmesini kolaylastirdig1 seklinde diistindiiklerini ifade etmislerdir. Katilmiyorum
ve kesinlikle katilmiyorum diyenlerin orani(%41,8) ise prosediirlerin is akisini

kolaylastirmadigini diisiinmektedir.

Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nin stratejik planinda bu konuyla iligkilendirilebilecek
anket sonuglarinda ise su noktalar 6n plana ¢ikmuistir. Stratejik planda “idarenin ve
birimlerinin organizasyon yapisi, temel yetki ve sorumluluk dagilimi, hesap verebilirlik
ve uygun raporlama iliskisini gosterecek sekilde olmalidir” seklindeki dnermeye verilen
cevaplarda personel memnuniyet orami %48.33 ¢ikmustir. arastirmada da benzer

sonuglara ulasilmistir.
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Is prosediirleri ile ilgili bir diger onermede, arastirmaya katilan calisanlara “Isleri
zamaninda bitirmek i¢cin prosediirlerin disina ¢tkmamiz gerekmez” dnermesi hakkindaki
diisiinceleri sorulmustur. Calisanlarin %35°1 katilmiyorum yanitim1 verirken, %34’

katiliyorum cevabini vermislerdir.

Sonuglarda anlasildig1 iizere, isleri zamaninda bitirebilmek i¢in prosediirlerin disina
¢ikmamiz gerekmez diyenlerin oran1 %47,6, aksini iddia edenlerin orani ise %45,7 dir.
Genel itibar ile prosediirler islerin zamaninda bitirilebilmesi i¢in yeterli goriilmekle
birlikte aksi goriisii dile getirenlerde dikkat edilemeyecek kadar az degildir. Bu da bir
karasizlik yaratmaktadir. Fikir vermesi bakimindan Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde

ornek bir prosediir olarak gelen evrak prosediiriinii su sekilde vermek miimkiindiir:

IIk olarak birime gelen evraklari elektronik ortamda kayda alarak evrak kontrolii

saglanir.

e Gelen evrak daire bagkani tarafindan paraflanip evrak kayit gorevlisine

gonderilir.
e Evraklar elektronik ortamda kayda alinir.

e Gelen evrakla ilgili hangi is ve islemin yapilacagina karar verilerek daire

bagkani tarafindan ilgili personele sevk edilir.
e Birim i¢i ve dis1 yazisma islemleri yapilarak yazi ve eklerin kontrolii yapilir.

e Yazigma islemleri tamamlanan evraklar paraflanir ve ilgili st amirlerce
paraflanir veya imzalanir. Paraf ve imza islemleri tamamlanan evrak kayit edilir

ve dosyalanir.

Gortilecegi tlizere prosediirler, calisanlarin gorevlerini tanimlar ve ne yapmalar
gerektiginin siirlar1 ¢izmektedir. En basit bir evrak prosediiriiniin bile belli bir
sistematik icerisinde ve siralamaya uygun sekilde yerine getirilmesi gerektigi
goriilmektedir. Calismada sonuglara bakildiginda calisanlarin biitiin bu siireclerden
haberdar olduklari, prosediirlerin olmalart gerektigi ve olanlarin da gerekli, faydali ve

islevsel oldugu konusunda goriis bildirdikleri goriilmiistiir.
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Arastirmada katitlimcilarin “Ustlerimle rahat iletisim kuramiyorum” dnermesi hakkinda
goriigleri soruldugunda calisanlarin diisiinceleri Sonuglara su sekilde yansimuistir.
Calisanlarin %40,8’1 katilmiyorum diyerek istleriyle rahat iletisim kurduklarini ifade
ederken, calisanlarin %34°i ise katiliyorum diyerek tistleriyle iletisim kuramadiklarini

ifade etmislerdir.

Sonucglar genel olarak degerlendirildiginde, bahsi gegcen Onermeye katilmiyorum
(%40,8) ve kesinlikle katilmiyorum (%14,6) diyenlerin toplami %55,4 ile geneli temsil
ettigi goriilmiistiir. Bu oran iistleriyle rahat iletisim kurduklarini ifade eden ¢alisanlarin
oranidir. Ayrica katiliyorum (%34) ve kesinlikle katiliyorum (%8,7) diyenler ise %42,7
ile 6nemli bir oran1 temsil etmektedir. Bu oran ise istleriyle iletisim kuramadiklarini
ifade edenlerin orani olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde
uygulanan arastirmada da goriilmiistiir ki ¢alisanlarin biiyiik bir oran1 6rgiit i¢erisindeki

iistlerle iletisim noktasinda memnun olduklar1 gériilmiistiir.

fletisimle ilgili bir diger soru ise Belediye icerisindeki iletisimin genel yapisi ile
ilgilidir. Bir onceki degerlendirmede goriildiigii lizere, iletisiminin Orgiit igerisinde
olduk¢a onemli oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle ankette yer alan “Belediye icinde
iletisim agik ve kolay bir bicimde saglanmaktadir” Onermesi sonuglarin analizinde
olduk¢a onemlidir. Calisanlara yoneltilen bu 6nerme hakkinda goriisleri soruldugunda
ortaya ¢ikan sonuglar su sekilde siralanmistir. Onermeye katiliyorum diyenlerin orani

%54,4 iken, katilmiyorum diyenlerin oran1 %31,1’dir.

Sonuglara genel olarak bakildiginda “Belediye iginde iletisim agik ve kolay bir bi¢cimde
saglanmaktadir” Onermesi; katiliyorum (%54,4) ve kesinlikle katiliyorum (%4,9)
diyenlerin toplam orami olan %59,3 ile genel tarafindan onaylandigi goriilmektedir.
Onermeye, katilmiyorum (%31,1) ve kesinlikle katilmiyorum (%5,8) diyenler ise
calisanlarin %36,9’unu olusturmaktadir. Iletisimin acik ve kolay oldugu orgiitlerde
calisanlarin fikir aligverisi ile daha basarili olabilecekleri apagik bir gergektir. Ne kadar
kapali ve baskict olunursa da o kadar az basarili bir Orgiit meydana ¢ikacaktir.
Onermenin sonucuna gore oOrgiit igerisindeki iletisimin agik ve kolay oldugu genel

itibariyle ortadadir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “Fikirlerim ve diislincelerim degerlendirmeye alintyor”
onermesine verdigi cevaplar su sekildedir: Calisanlarin %47,6’s1 6nermeye katiliyorum

ve %36,9’u ise katilmiyorum seklinde dnermeyi yalnigladiklar1 goriilmiistiir.

Sonuglara bakildiginda ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin genellikle dikkate alindigini
sonuglardaki olumlu yaklasimdan c¢ikarmak miimkiindiir. Onermeye, katilryorum
(%47,6) ve kesinlikle katiliyorum (%8,7) diyenlerin oraninin toplami olan %356,3 bu
sonuca ulasmamizi saglamaktadir. Onceki énermelerde ortaya ¢ikan hatir1 sayilir aksi
goriis bildiren katilimcilar bu Onermede de katilmiyorum (%36,9) ve Kkesinlikle
katilmiyorum (%3,9) diyenlerin toplami olan %40,8 ile yine karsimiza ¢ikmaktadirlar.
Calisanlar fikirlerinin ve disiincelerinin dikkate alindigi orgiitlerde daha verimli
calismaktadir ve bu siirec dogru yonetildiginde Orgiitiin basariya ulasmasini

saglamaktadir.

Arastirmaya  katilan  c¢alisanlara  “Orgiit  icerisinde  kendimi  bazen rahat
hissedemiyorum” Onermesi hakkindaki goriisleri soruldugunda verilen cevaplarin
oranlari su sekildedir: Katilmiyorum diyenler %40,8 ile ilk siray1 olusturmaktadir. Yani
calisanlarin  biliylik bir kismi Orgiit icerisinde kendilerini rahat hissettikleri
belirtmiglerdir. Ancak kendini Belediye igerisinde rahat hissetmeyenler de bu orana
hemen hemen yakindir. Calisanlarin %39,8’1i bu 6nermeye katiliyorum seklinde cevap

vermiglerdir.

Sonuglara bakildiginda bahsi gecen Onermeye katiliyorum (%39,8) ve kesinlikle
katiliyorum (%10,7) diyenlerin orani ¢ogunlugu olusturan %50,5’e denk gelmektedir.
Aksi goriis bildirenler, yani katilmiyorum (%40,8) ve kesinlikle katilmiyorum (%7,8)
diyenlerin toplam oran ise %48,6°dir. Sonuglar ¢ok yakin olmakla birlikte “Orgiit
icerisinde kendimi bazen rahat hissedemiyorum” dnermesi ¢ogunluk tarafindan kabul
gormiis bir 6nermedir. Ayn1 zamanda oranlarin birbirine yakinlig1 da dikkat ¢ekici bir

durumdur.

Calisanlarin orgiit icerisinde kendilerini rahat hissetme durumlari, daha ¢ok giivenle
iligkilendirilebilecek bir durum olarak yorumlanabilir. Buna gore 6rgiitle biitiinlesmis ve
bu baglamda kendini Orgiitiin bir pargasi olarak tanimlayan c¢alisanlar orgiit icerisinde

daha rahat ve motivasyonlar1 yiiksek olabilir.
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Calisanlarin kendileri hakkinda kullandiklar1 kavramlar, algilanan orgiitsel kimlik ile
benzer Ozellikler tasidigi siirece kurulan iletisime oOrgiitsel biitiinlesme denilebilir.
Ayrica calisanlarin orgiitleri hakkinda zihinlerinde yarattiklar1 imajlar, her liye i¢in
farklidir. Orgiit hakkinda kalici, farkli ve merkezi olan paylasilmis inanglar orgiit
kimligini yansitir; fakat, tek bir bireyin orgiit hakkindaki diisiinceleri, orgiitiin genel
kimligi ile ayni olmayabilir. Buna ek olarak, bireyin orgiit hakkinda edindigi dissal
imaj, orgiit disindakilerinin kafasinda olusan orgiit ile uyusabilecegi gibi uyusamama
olasilig1 da s6z konusudur. Goriilecegi lizere orgiitle biitiinlesme kavramindan hareketle
ortaya koyulan sonug, ayni zamanda Orgiit icerisinde kendini rahat hissetmeyle de
yakindan iligkilidir. Bu anlamda Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde oOrgiitle

biitiinlesememis bir ¢alisan imaj1 oldugu gortilmiistiir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde yapilan arastirmada calisanlara yoneltilen 6nemli
onermelerden birisi de belediyenin kendilerine sagladigi sosyal imkanlar ve bunlardan
ne kadar memnun olduklari konusudur. Bu baglamda ankete katilan c¢alisanlara
yoneltilen “Belediyenin ¢alisanlara saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnunum”
onermesi hakkindaki diisiinceleri verilen cevaplar dogrultusunda olusan sonuglari

sOyledir:

Bahsi gegen Onermeye, katiliyorum diyenlerin orant %40,8 iken, katilmiyorum
diyenlerin oranmi ise %35’dir. Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde belediye
calisanlarinin, katiliyorum (%40,8) ve kesinlikle katiliyorum (%10,7) seceneklerinin
toplam1 olan %51,5 ile Onermeyi onayladiklari belediyenin kendilerine sunduklari
sosyal imkanlardan memnun olduklarini belirttikleri goriilmiistiir. Bu oranin karsisinda
ise katilmiyorum (%35) ve kesinlikle katilmiyorum (%11,7) diyenlerin toplami olan
%46,7°lik kesim ise belediyenin saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnun
olmadiklarii belirtmislerdir. Sonug¢ olarak ¢ogunluk, calisanlarin yarisindan fazlasinin
belediyenin saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnun goériinmektedir. Belediye’nin
SWOT analizinde de bu ydn zayif bir nokta olarak karsimiza ¢ikmistir. Ozellikle

calisanlar i¢in diizenlenen sosyal faaliyetlerin eksik oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmaya katilan calisanlara “Calisma saatlerimin belirtildigi sekilde degildir”
onermesi hakkindaki fikirleri soruldugunda katilimcilarin %51,5’1 bu Onermeyi

dogrulamadiklar1 yani ¢aligma saatlerinin belirtildigi sekilde oldugunu ifade ettikleri
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goriilmistlir. Calisanlarin sadece %18,4’1i bu 6nermeye katiliyorum diyerek calisma
saatlerinin belirtildigi sekilde olmadigini ifade etmislerdir. Sonuglar genel olarak
diisiintildiiglinde, katilimcilar ¢alisma saatleri ile ilgili olan bu 6nermeye katilmiyorum
(%51,5) ve kesinlikle katilmiyorum (%15,5) seceneklerinin toplami olan %67 gibi
yiiksek bir oranla olumsuzluk bildirerek, ¢alisma saatlerinin belirtildigi gibi oldugunu

ifade ettikleri goriilmiistiir.

Disiplin ve ceza sistemi orgiit icerisinde énemli bir kurumsal degerdir. Bu sistem ayni
zamanda kurumsal kiiltiiriin de O6nemli bir ayagidir. Yerel yonetimler i¢in de ayni
gerceklik s6z konusudur. Bu baglamdan hareketle arastirmada Belediye’nin Orgiit
yapisint degerlendirilen boliimde disiplin ve ceza sistemi ile ilgili olarak calisanlara
“Disiplin ve ceza sistemi bazi durumlarda adil olmayabiliyor” 6nermesi yoneltilmistir.

Verilen cevaplari ise su sekilde siralamak miimkiindiir:

Arastirmaya katilan calisanlarin %37,9’u bu Onermeye katildiklarini ifade ederken,
%34’ katilmadiklarim1 ifade etmiglerdir. Sonuglara genel itibariyle bakildiginda
katiliyorum (%37,9) ve kesinlikle katiliyorum (%15,5)diyenlerin toplam orani olan
%53,4 ile disiplin ve ceza sisteminin bazi durumlarda adil olmadigim ifade ettikleri
goriilmistiir. Aksi goriis bildirenlerin orani ise kesinlikle katilmiyorum (%8,7) ve
katilmiyorum (%34) diyenlerin toplami olan %42,7°dir. Burada sonuglarin daha iyi

anlasilmasi i¢in orgiitlerdeki disiplin ve ceza kavramindan s6z etmek gerekir.

Orgiitsel alanda disiplin kavrami su sekilde tamimlanabilir; ydnetim tarafindan
olusturulmus oOrgiit kurallarin1 ihlal etmis, istenilen performans standartlarini
tutturamamis ya da kurulu diizene aykir1 davranmis personelin tutum ve davranislarini
diizeltmek amaciyla bagvurulan uygulamalardir (Can ve digerleri, 1995: 419). Burada
orgilitiin amaglarinin 6n plana ¢iktig1r goriilmektedir; ¢linkii orgiitiin varlig1 amaglarina
ne kadar ulasabildigi ile yakindan iliskilidir. Ayn1 zamanda personelin de bireysel
amagclarina ulasmasini saglamak da oOrgiitsel amaglarina ulasmasini saglamakla birlikte
diistiniilen bir olgudur. Ancak zaman zaman personelin kendi amaclarina ulagsmaya
calisirken Orgiitiin amaglarina ters davrandigi goriilmektedir (Geylan, 1992: 192-193).
Diger bir anlatimla, personel kendi amaglarini bilingli ya da bilingsiz 6rgiit amaglarinin

lizerine ¢ikarabilirler. Iste bu tiir durumlar karsisinda yonetime diisen bu olumsuzluklara
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kayitsiz kalmak veya isten atmak gibi asir1 tutumlar degil, iyi tasarlanmig bir disiplin

sistemi uygulamaktadir (Can ve digerleri, 2001: 419).

Orgiitlerde bu anlamda uygulanan cezalar su sekildedir: Sézlii uyari, yazili uyari,
O0demesiz gegici isten g¢ikarma. Cezalarin amaci istenmeyen davranislarin tekrarini
onlemektir. Cezalar hafiften agira dogru giderek personele kendini diizeltmesi i¢in bir

firsatin sunulmasi durumunun da ortaya ¢ikmasina imkan saglamaktadir.

Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nin disiplin ve ceza konusundaki yonetmeligi “Sakarya
Biiyiiksehir Beledivesi Hukuk Miisavirligi'nin Teskilat, Gérev Ve Isleyisi Hakkinda
Yonetmelik” baghg: altinda dordiincii boliimde verilmistir. Buna gore bu yonetmelik de

yer alan kurallar su sekildedir:

Madde 23- Personel en yakin amirinden baglayarak denetime tabi tutulur. Hukuk
Miisaviri, Miisavirligin tiim personelini her zaman gerek gérdiigiinde; murakabe etmek®
ve ilgilileri yonlendirmek yetkisine haizdir. Hukuk Miisaviri gerekli gordiigiinde;
avukatlar ve tim personelden her ay neticelendirdikleri is adedi ile hazir bulunulan
durugsma sayilarinin bildirilmesini, dosyalar ile ilgili bilgi ve dosya sayilarini talep
edebilir.

Madde 24- Miisavirlik Makami, gerek gordiigiinde Avukatlar, icra memurlart ile diger
muakkiplerin icra daireleri ve mahkemelerdeki ¢aligmalarini takip etme ve murakabe

yetkisini haizdir.

Madde 25- Hukuk Miisavirligi biinyesinde ¢alisan tiim personel hakkinda; goreve
baslama onayindan itibaren almis olduklari izin, rapor, derece ve kademe ilerlemeleri ile
miikafat ve cezalandirilmalarma iliskin belgeleri kapsayan birer golge dosya tanzim

edilir.

Madde 26- Hukuk Misaviri, Avukatlar ile Misavirligin bilumum personeli hakkinda
disiplin cezalari, mer'i kanun, tiizilk ve yonetmeliklerde yer alan kurallar mucibince

yurtilir.

Madde 27- Disiplin cezalarmin uygulanacag: fiil ve haller; mer'i kanun, tiizik ve

yonetmeliklerde belirlenmis cezay1 gerektiren fiillerdir.

® Denetlemek
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3.2.4. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Personel Planlamasi ve Personel Tedarik
Faaliyetleri

Calismanin birinci boliimiinde 1IKY’yi kavramsal olarak ele almirken, gelismelerle
birlikte isletmelere getirdigi yeniliklere de dikkat c¢ekilmisti. Yerel yoOnetimler
boliimiinde ise personel yonetiminden IKY’ye gecisi zorunlu kilan sebeplere
deginilirken, belediyelerdeki personel sisteminden de bahsedilmistir. Burada ise
Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’ne uygulanmis olan anketlerin sonuglarinda IKY’nin
onemli islevlerinden birisi olan planlama ve personel tedarik faaliyetleri analiz

edilecektir.

Tablo 13: Belediye’de Personel Planlamas1 ve Personel Tedarik Faaliyetlerini
Degerlendirme Durumu

= g
2 = - = £
@D o o = = 2 B
x = 2 N S x 3
£ £ £ g el =
IR G S G S =
X N N N XY M
S8 |12 (2 |818 /8] &8
el =) el =] s = o =} o He]
w | > (i > | > | > | >
Isten ayrilan kisilerin yerine, (14 |13,6 |42 [40,8 (2 |19 [38 (36,9 |7 |6,8
0 isi en az ayrilan kisi kadar
iyi yapabilecek kisiler
gorevlendirilir
Belediyede yapilan 15 |146 (41 39,8 |5 |49 |34 (33 8 1|78

gorevlendirmeler kisilerin
nitelikleri g6z 6niine
almarak yapilir

Adaylarin se¢im siirecinde, |9 8,7 50 |485 |9 |8,7 |27 |26,2 |8 7.8
tiim adaylara adil davranilir

Personel alim siirecininnasil {12 (11,7 |32 (31,1 |6 |58 |36 |35 17 16,5
isledigi ile ilgili herhangi bir
fikrim yok

Yiikselme ve terfilerde tim |16 |155 |56 |54,4 |3 |29 |23 223 |5 |49
caligsanlara adilz davranilir
Nitelikli personellerin ise 3 (29 |29 (282 |1 |1 47 1456 |23 |22,3

almmadigin diisiiniiyorum

Insan kaynaklar1 planlamas1 |13 [12,6 [34 |33 6 |58 (40 (38,8 |10 |9,7
belediyenin amagclarina
doniik degildir
Belediyede ¢alisanlarin 25 1243 |43 (41,7 |2 (19 (301291 (3 |29
yiikselme, terfileri, is
performanslarina dayali
yapilir
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Tablo 13’iin Devam

Belediyedeki kurumlar arasi

geeis bazi durumlarda adil |11 (10,7 |20 [19,4 |5 (4,9 |56 |54,4 |11 |10,7
olmayabiliyor

Belediyedeki emekli olacak |8 (7,8 |28 (27,2 |8 |7,8 |49 |47,6 |10 |9,7
ya da farkli nedenlerle isten
ayrilacak kisiler 6nceden
belirlenmektedir
Tedbirler alinmadigindan 9 1|87 |25 |243 |6 |58 |46 |44,7 |17 |16,5
isten ayrilmalar sonrasi
orgiit ici isler aksayabiliyor
Belediyedeki galisanlar 15 (14,6 |56 |54,4 |3 |29 |20 {194 |9 (8,7
ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir.

Arastirmaya katilan calisanlara yoneltilen “Isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az
ayrilan kigi kadar iyi yapabilecek kisiler gorevlendirilir” 6nermesine verilen yanitlara
bakildiginda; bu 6nermeye katilmiyorum diyenlerin orani %40,8 iken, katiliyorum
diyenlerin orant %36,9’dur. Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde ise 6nermeye
katilmryorum (%40,8) ve kesinlikle katilmiyorum (%13,6) diyenlerin toplami olan
%354,4’liik oran yani ¢ogunlugu olusturan kesim isten ayrilanlarin yerine en az onlar
kadar yetenekli, isinde yeterlilik sahibi olan kisilerin geldigine inanmamaktadir. Aksi
goriis bildiren, katiliyorum (%36,9) ve kesinlikle katiltyorum (%6,8) diyenlerin orani
toplami1 %43,7°dir.

Orgiit icerisinde bu konuda da tam bir uzlasimn olmadig1 gériilmektedir. Bu durumun
ortaya c¢ikmasinda kuskusuz belediyelerin siyasi niteliklerinin daha ¢ok 6n plana
cikmasinin etkisi biiytiktiir. Kuskusuz se¢imle degisen belediye yonetimi, yeni donemde
calisacagi personeli kendi segmek istemektedir ve bu durum eski personelin durumunu
tehlikeye diisiirmektedir. Bunu yaparken de adam kayirma ve tanidiklarin ise alinmasi
olumsuz bir diisiince degisimi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Nitekim arastirmanin
metodoloji  kisminda oOrneklem grubunun ise giris bicimlerine bakildiginda,
katihmcilarin = %27,2°sinin  tanidiklar  aracigiyla ise girdiklerini ifade ettikleri,
%39,8’inin ise diger secenegini isaretleyerek ise giris bicimleri hakkinda yorum

yapmadiklar1 gérilmiistiir.

Arastirmaya katilan calisanlara “Belediyede yapilan géreviendirmeler kisilerin

nitelikleri géz dniine alinarak yapiulir” onermesi hakkinda goriisleri soruldugunda ise
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calisanlarn  %39,8’1 katilmiyorum, %33’ ise katiliyorum diye cevap vermistir.
Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde ise Onermeye katilmiyorum (%39,8) ve
kesinlikle katilmiyorum (%14,6) diyenlerin toplam1 %54.,4 ile ¢ogunlugu olusturduklari
goriilmektedir. Katiliyorum (%33) ve kesinlikle katiliyorum (%7,8) diyenlerin toplami
olan %40,8’lik kesim ise ¢ogunlugun aksi goriis bildirmistir. Buna gore %55,4’1
olusturan calisanlar belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri goz Oniine

alinarak yapildigina inanmadiklari belirttikleri goriilmiistiir.

Bu konuda Belediyenin faaliyet raporunda yer alan personelin egitim durumlarina ait
veriler tekrar hatirlatitlmasi bu noktanin anlasilmasi ag¢isindan yarar saglayacaktir.

Asagidaki sekil bu konu hakkinda fikir vermektedir.
Sekil 7. Belediyedeki Personelin Egitim Durumu

Universite Yiiksek Lisans
%17,4 %1,9

ilkogretim
%43,7

Sekilde de goriilecegi iizere calisanlarin %43,7’s1 ilkogretim ve %26,7’s1 lise mezunu
kisilerden olusmaktadir. Degisen cevre sartlar1 ve Orgiitteki basarmin saglanmasi
bakimindan ¢alisanlarin egitim seviyelerinin 6nemi dikkate alindiginda bu sonuglarin
“Belediyede yapilan gorevlendirmelerin niteliklere gore yapilmadigi” gercegini
aciklayict olacagi goriilecektir. Burada liyakat ilkesinin genel olarak Kamu’da 6zel
olarak ise yerel yonetimlerde uygulanamamasiin bazi sebeplerine deginmek gerekir.
Oztekin’e (2008: 31) gore Liyakat ilkesinin Kamu Y6netimi’nde uygulanamamasinin

iki nedeni vardir:

- Bunlardan ilki devlet memurlugu, sosyal ve ekonomik haklar bakimindan ¢ok
cekici olmadigindan c¢ok nitelikli ve yetismis meslek elemanlar1 kamuda

calismaya cok istekli degillerdir.
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- lkinci eksiklik ise hem goreve alinirken hem de ¢alistig1 siirece yiikselme,
ilerleme ve yer degistirmelerde yansiz degerlendirmeler ve sinavlar pek saglikli
yapilamamaktadir. Bunun da iki goriiniir sebebi vardir. Ilki siyasi baskilar,

ikincisi ise tanidik ve hisim iliskileridir.

Miilakatta ise konuyla iliskili olarak IK departmanma yoneltilen “Liyakat i¢in bazi
maddeler var; yeterli duyurma, ilgilenecek herkes igin bagvurma firsatini tanima, aranan
kosullarin gercek¢i olmasi, ayrim goézetilmemesi, yetenege gore degerlendirme gibi,
bunlarin belediyenizde gecerliligi ne kadar ve personel alim siiregleri nasil isliyor?”
sorusuna verilen cevapta ise olumlu bir durumun varlig1 goze ¢arpmistir. Soruya verilen
cevaba gore, belediyede liyakat icin belirtilen maddelerin gegerlilik oram1 %65-70
civarinda oldugu, personel alimi memur ve isgiler icin KPSS yoluyla talep edildigi,

gecici is¢i alimlar1 ise ISKUR aracilig1 ile yapildigi aktarilmustir.

Katilimcilardan “Adaylarin se¢im siirecinde, tiim adaylara adil davranilir” nermesine,
katilmryorum diyenlerin oran1 %48,5 iken, katiliyorum diyenlerin orani ise %26,2’dir.
Sonuglardan anlagilacagi lizere Onermeye katilmiyorum (%48,5) ve Kkesinlikle
katilmiyorum (%8,6) diyenlerin toplami1 %57,3’{i olustururken buradan c¢ikarilacak en
onemli sonug ise adaylarin se¢im siirecinde tiim adaylara adil ve esit davranilmadig
gercegini calisanlarin biiylik bir kisminin onaylamasidir. Ayrica belirtmek gerekirse
ayni 6nermeyi, katiliyorum (%26,2) ve kesinlikle katiliyorum (%7,8) diyerek onaylayan

kesimin %34 ile sinirlt kaldig1 goriilmistiir.

Biitiin bu stireglerin en basinda ortaya koyulmasi gereken noktalardan birisi de belediye
calisanlarinin personel alim siireciyle ilgili olarak bilgi sahibi olup olmadig1 gercegini
ortaya koymaktir. Bu baglamda arastirmaya katilan calisanlara yoneltilen “Personel
alim siirecinin nasil isledigi ile ilgili herhangi bir fikrim yok” Onermesine ¢alisanlarin
vermis oldugu cevaplarin oranlar ise su sekilde dagilmistir. Bahsi gecen Onermeye,
katiliyorum diyenlerin oram1 %35 iken, katilmiyorum diyenlerin orant %31,1 dir.
Sonuglar genel olarak diisiiniildiigiinde ise personel alim siireciyle ilgili bilgi sahibi
olmayanlarin orani, katiliyorum (%35) ve kesinlikle katiliyorum (%16,5), toplamda ise
%51,5 ile geneli temsil etmektedir. Onermeye, katilmiyorum (%31,2) ve kesinlikle

katilmiyorum (%11,5) diyenlerin toplam orani ise %42,7’dir. Personel alim faaliyetleri
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hakkinda bilgisi olmayanlarin %51,5’lik ile katilimcilarin yarisindan fazlasini temsil

eden bir grup oldugu goze carpmaktadir.

Arastirmaya katilanlara “Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz
davranilir” dnermesi hakkindaki gortisleri soruldugunda verilen cevaplara bakildiginda
katilmiyorum diyenlerin oran1 %54,4 iken, katiliyorum diyenlerin oram1 %22,3’tiir.
Goriilecegi lizere arastirmaya katilan g¢alisanlarin bu onerme hakkindaki goriisleri

olumsuzdur.

“Yiikselme ve terfilerde adil ve tarafsiz davranilir” goriisiine katilmiyorum(%54,4) ve
kesinlikle katilmiyorum(%15,5) diyenlerin toplami %69,9 ile arastirmaya katilanlar
onermeyi yalmslamaktadir. Onermeye, katiliyorum (%22,3) ve kesinlikle katiliyorum
(%5) diyenler ise %27,3’lik kesimi olusturmaktadirlar. Genel itibari ile arastirmaya
katilan calisanlarin yilikselme ve terfi sisteminde adil ve tarafsiz davranilmadiginm
distindiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum orgiitte c¢alisanlar arasinda gatismalara,
motivasyon disiikliigiine ve dolayisiyla orgiitsel hedeflere ulagamama gibi sonuglar

ortaya ¢ikarma ihtimali yiiksektir.

Burada dikkat edilmesi gereken bir noktayir hatirlatmakta fayda vardir. Calismada
nitelik, liyakat (yeterlilik) kavraminin birka¢ defa kullanilmis olmasimi iki agidan
diisiinmek gerekmektedir. ilk olarak, belediye icerisinde yapilan gorevlendirmeler,
terfiler ya da kurumlar aras1 gecisi tanimlayan 6nermeler, diger ise belediye disindan ilk
defa alinacak personelleri tanimlayan onermelerdir. Bu noktada belediye igerisinde
emekli olan ya da malulen emekli edilen personelin yerine gelecek personel de belediye
icerisindeki is hareketliligi olarak goriilmiistir. Bu baglamdan hareketle anket
formunda yer alan, “Nitelikli personellerin ise alimmadigim diisiintiyorum” onermesi
belediyede istihdam edilecek olan personel hakkinda ¢alisanlarin diisiincesi sonuglara su

sekilde yans1m1st1r7:

Katiliyorum diyenlerin oran1 %45,6 iken, katilmiyorum diyenlerin oran1 %28,2°dir.
Sonuclar genel olarak degerlendirildiginde ise arastirmada ankete katilan calisanlar
“Nitelikli personellerin ise alinmadigini diisiiniiyorum” Onermesine katiliyorum

(%45,6) ve kesinlikle katiliyorum (%22,3) segeneklerine toplamda %67,9’luk bir

" Bu oranlar ayn1 zamanda Biiyilikgehir Belediyesi’nin ise alim siirecinin de degerlendirilmesi olarak kabul edilebilir.
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katilim ile dogruladiklar1 ve belediyenin ise alim siirecini olumsuz degerlendirdikleri
goriilmistiir. Bunun yaninda arastirmaya katilan c¢alisanlardan énermeye katilmiyorum
(%28,2) ve kesinlikle katilmiyorum (%2,9) diyenlerin arastirmadaki orani ise
%31,1’dir. Sonuclardan da anlasilacag: lizere ise giriste 6zel yetenek ve beceri degil de
genel yeteneklerin sinandigi sinavlar sonucunda ise giriglerin gergeklestirilmis olmasi,
ise girenlerin iste igi 6grenmelerinin saglanmasi nitelikli eleman olmadigi 6nermesini de

giiclendirmektedir.

IKY’de personel planlamasi ve personel tedarik hizmetlerinin 6rgiitin amagclarina
doniik olmasi 6nemli bir noktadir. Ozellikle yerel yonetimlerin idari ve kurumsal
yapisinda da bu nokta Onemini korumaktadir. Yerel yonetimlerden birisi olan
belediyelerin se¢im siiregleriyle birlikte degismesi muhtemel personel yapisi,
belediyelerin kurumsal bir kiiltiire sahip olmasimi da olumsuz etkilemektedir. Bu
baglamdan hareketle arastirmaya katilan c¢alisanlara “Insan kaynaklari planlamas:
belediyenin amaglarina doniik degildir” dnermesi sorulmus, alinan cevaplar yilizdelik
oranlara su sekilde yansimigtir. Bu cevaplar ayn1 zamanda belediyenin insan kaynaklari

planlamasinin ve kurumsal kiiltiiriiniin de niteligini ortaya koymaktadir.

Buna gore onermeye katiliyorum diyenler %38,8 iken, katilmiyorum diyenler %33 tiir.
Onermeye verilen cevaplarda yakimlik dikkat cekicidir. Séyle ki; katiliyorum (%38,8)
ve kesinlikle katiliyorum (%9,7) diyenlerin toplami %48,5 iken; katilmiyorum (%33) ve
kesinlikle katilmiyorum (%12,6) diyenlerin toplami  %45,6’dir.  Sonuglardan
anlasilacag iizere katilimcilarin gogunlugu belediyedeki 1K planlamasinin amaglara
uygun olmadigmi belirtmistir. Yine de %45,6’y1 olusturan ve IK planlamasinin
amaclara uygun oldugunu diistinen kesim goz ardi edilemeyecek kadar yliksek bir orana
sahip oldugu goriilmiistiir. Kamu kuruluslari, dnceki boliimlerde de bahsedildigi gibi
gercek ihtiyaglar g6z Oniinde bulundurularak degil de yillik planlara goére istthdam
saglamaktadir. Sonuglara gore IK planlamasinin amaglara uygun olmadigina varilmasi,

belediyelerde kamu kurulusu olma niteliginden kaynaklanabilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin “Belediyemizde ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is
performanslarima dayali olarak yapuir” Onermesine ise katilimcilarin %41,7’si

katilmiyorum, %29,1’inin ise katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistir.
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Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, Biiyliksehir Belediyesi’nin terfi ve
yiikkselme sistemi konusunda fikir sahibi olmayi amaclayan bahsi gecen O6nermeye,
katilmiyorum (%41,7) ve kesinlikle katilmiyorum (%24,3) diyenlerin toplamini
olusturan %66’lik kesim oOrgiit icerisindeki calisanlarin yiikselme ve terfilerinin is
performanslarina goére yapilmadigini diisiinmektedir. Yikselme ve terfilerin is
performanslariyla alakali oldugunu disiinen katiliyorum (%29,1) ve Kkesinlikle
katiliyorum (%2,9) diyenler ise %32’yi olusturmaktadir. Genel olarak aragtirmaya
katilanlara gore Orgiit icerisindeki yiikselme ve terfilerin is performanslarina dayali

yapilmadig anlagilmaktadir.

Yiikselme ve terfi soz konusu oldugunda iyi bir yiikselme ve terfi sisteminin bazi
ozellikleri tagimasi gerektigi ifade edilmektedir. Tortop’a (1994: 122) gore bu ozellikler
biitiin orgiit ve isletmelerde kullanilmasi gereken niteliklerdir. Ancak c¢alisma konusu
itibariyle bu 6zellikler kamu kesiminde ve 6zellikle yerel yonetimlerde dikkat edilmesi

gereken noktalardir.
- Personel ¢ok sayida kisi arasindan secilmelidir.
- s icin en yeterli elemanlar secilmeli ve yiikseltilmelidir.
- Ust makamlara yiikselebilme olanag1 agik olmalidir.
- Memurlarin yeteneklerini kesfetmeye ve gelistirmeye tesvik edilmelidir.
- Biitlin memurlara esit firsat verilmelidir.

Ancak bu sekilde motive edilmis ve Orgiitiin ¢ikarlarin1 kendi c¢ikarlariymis gibi
benimsenmis ¢alisanlar elde edilecektir. Orgiitsel basar1 igin c¢alisanlara bu olanaklari

saglamak gerekmektedir.

Katilimcilar terfi ve yiikselmede sergiledikleri olumsuz tabloyu bu 6nermeye verdikleri
cevaplarda da siirdiirdiikleri goriilmustiir. Arastirmada anketi cevaplayan c¢alisanlara
yoneltilen “Belediyedeki kurumlar arasi gegis bazi durumlarda adil olmayabiliyor”
onermesine verilen cevaplar sonucunda olusan duruma goére; onermeye katiliyorum
cevabini verenlerin orant %54,4 iken, katilmiyorum diyenlerin orani %219,4diir.
Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde ise Onermeye katiliyorum (%54,4) ve

kesinlikle  katihyorum  (%10,7) diyenler toplamda 9%65,2’lik  c¢ogunlugu
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olusturmaktadirlar. Genel olarak katilimcilar belediyedeki kurumlar arasi gegislerin adil
olmadigini diisiinmektedirler. Adil oldugunu diisiinenler ise katilmiyorum (%19,4) ve
kesinlikle katilmiyorum (%10,7) diyenlerin olusturdugu  %30,1°lik  kesimi
olusturmaktadir. Bu noktada kurumlar arasi gegislerden kisaca bahsetmekte fayda

vardir.

Bilindigi gibi, kamu kurumlarinda ¢alismakta olanlar 6zellikle maas artisina, es durumu
ve benzeri sebeplerle naklen bagka kurumlara gegmek istemektedir. Bu gecis devlet
memuru olarak kamu kurumlar1 arasinda olabilecegi gibi KiT’lere de gecis seklinde
olabilmektedir. Burada hemen belirtmek gerekir ki teskilat kanunlarina veya 4/B’ye
tabi sozlesmeli personel pozisyonlarinda, is¢i kadrolarina ¢alismakta olanlarin
kurumlararas1 gecis hakki s6z konusu degildir. Hukuken gegis hakkini incelenecek
olursa; her iki statiide de gegmek isteyen kisi, gegmek istedigi kuruma bir dilekge ile
basvurmasi gerekmektedir. Dilek¢ede kurumu, sicil numarasi, unvanini, 6grenimini,
atanmak istedigi bir birim-unvan-il varsa bunlara yer vermesi gerekmektedir. Hizmet

stiresini belirtmesi memursa derecesini de belirtmesi fayda teskil edecektir.

KIT’lerde s6zlesmeli personel olarak ¢aligmakta olanlar ancak diger KIT’lere bagvurma
hakkina sahiptir. Aslinda bu kisilerin gegisleri naklen atanma degil agiktan atanma
olarak adlandirilmaktadir. Muvafakat islemine burada gerek yoktur. Memur olanlar ise
hem diger kurumlara memur olarak hem KIT’lere s6zlesmeli personel olarak atanabilme
hakkina sahiptir. Memurluklara geciste muvafakat islemi uygulanacaktir. Ge¢mek
istedigi kurum, talebi kabul ederse calismakta oldugu kurumdan 6zliik dosyasini ister.
Bunun admma muvafakatin talep edilmesi denilmektedir. Muvafakat isleminden sonra
gecilmek istenilen kurum atamayi yapabilir. Bu islemden sonra atama islemini hakl
gerekceye dayali olarak yapmazsa dava acildiginda kazanilma ihtimali ¢ok yiiksektir.
Memurlarin KiT’lere gegislerinde durum farklidir. KiT’lerin memurluklarina gegiste
yukaridaki agiklama gecerlidir. S6zlesmeli personel statiisiine geciste ise muvafakatin
alinmasi sart degildir. Hatta gerekli de degildir. Buna karsilik zayif referanslara sahip

kisiler i¢in fiilen muvafakatin talep edildigi goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlara “Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle
isten ayriacak kisiler onceden belirlenmektedir” Onermesi hakkinda fikirleri

soruldugunda alinan cevaplarin yiizdelik oranlara su sekilde yansidigi goriilmiistiir:
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %47,6’s1 katiliyorum, %27,2’si katilmiyorum cevabini
vermislerdir. Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde arastirmaya katilanlarin vermis
oldugu katiliyorum (%47,6) ve kesinlikle katiliyorum (%9,7) cevaplarinin toplami
%57,3 ile 6nermeyi dogruladiklart goriilmiistiir. Katilmiyorum (%27,2) ve kesinlikle
katilmryorum (%?7,8) diyen %36’lik kesimi olusturan katilimcilar ise aksi yonde goriis

bildirmis ve boyle bir planlamanin olmadigina kanaat getirdikleri goriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlara “Tedbirler alinmadigindan isten ayrilmalar sonrasi orgiit igi
isler aksayabilmektedir” dnermesi hakkindaki goriisleri soruldugunda verilen yanitlara
bakildiginda, bahsi gecen onermeye, katiliyorum diyenler %44,7 iken, katilmiyorum
diyenler %24,3’tiir. Sonuglara genel olarak bakildiginda “Tedbirler alinmadigindan
isten ayrilmalar sonrasi orgiit ici isler aksayabilmektedir” Onermesi, katiliyorum
(%44,7) ve kesinlikle katiliyorum (%16,5) diyenlerin toplam orani olan %61,2 ile
katilimeilar tarafindan dogrulanmistir. Bdylece genel olarak calisanlarin belediye
icerisinde tedbirler alinmadigi zamanlarda islerde aksamalar oldugu diisiincesinde
olduklari goriilmiistiir. Ayrica katilmiyorum (%24,3) ve kesinlikle katilmiyorum (%8,7)
diyen %33’liikk katilimct kesim ise isten ayrilmalar sonrasi orgiit i¢i islerin aksamadigi

yoniinde goriis belirtmislerdir.

Arastirmada calisanlara yonetilen 6nemli Onermelerden birisi de ¢alisanlarin ileride
gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda bilgilendirilip bilgilendirilmedikleri durumdur. Bu
daha oOnceki boliimlerde de siklikla iizerinde durulan kurum kiiltiiriiyle ve orgiit
kimligiyle yakinda alakalidir. Bu baglamda hareketle tabloya bakildiginda; arastirmaya
katilanlarin  “Belediyemizde c¢alisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda
bilgilendirilir” onermesine verdikleri yanitlar su sekilde siralanmistir: Calisanlarin

%54,4°1 katilmiyorum derken, %19,4°1 ise katiliyorum cevabini vermislerdir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde Onermeye, katilmiyorum (%54,4) ve
kesinlikle  katilmiyorum  (%14,6) diyenlerin  toplami  %68,9’dur.  Buradan
anlagilmaktadir ki Biiyiiksehir Belediyesi’nde calisanlara ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda bilgi verilmemektedir. Arastirmaya gore katiliyorum (%19,4) ve
kesinlikle katiliyorum (%8,7) diyenlerin ve dnermeyi dolayisiyla onaylayanlarin orani

ise sadece %?28,2 oldugu goriilmiistiir. Kariyer Planlamasi ve Kariyer Gelistirme
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noktasinda belediyenin zayif kaldig1 goriilmektedir. Calisanlarin gelecekleri hakkindaki

endiseleri ¢alisma hayatindaki etkinlik ve verimliliklerini olumsuz etkileyebilmektedir.
3.2.5. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Iicinde Hizmet I¢i Egitim Uygulamalar

Cagimizda hizla gelisen bilim ve teknoloji, toplum ve bireyi etkilemekte, sosyal
kurumlarin yap1 ve fonksiyonlarini degisime zorlamaktadir. Iletisim araglari, bilgisayar
teknolojisi, uluslararasi iligkiler, yeni buluslar, fen ve teknik alanlarindaki gelisimlerle
kars1 karsiya kalan bireyler meslek yasantilar1 veya sonrasinda elde ettikleri bilgileri
sirekli giincellemek ve yeni seyler 6grenmek durumunda kalmaktadirlar. Degisen ¢caga

(1P

ayak uydurmanin, ¢ag takip etmenin en etkin ve en temel arac1 “egitim”dir. Ulkeler,
kurumlar ve bireylerin bu gelismeleri yakindan takip etmeleri ve yeniliklerden haberdar
olmalar i¢in sistemli egitim caligmalarina 6nem verilmelidir. Egitimin “hizmet i¢i”
olabilmesi icin ise Oncelikli olarak meslege yonelik olmasi ve adayliktan itibaren

verilmesi gerekmektedir (Bilgin, 2004:83).

Teknolojinin gelisim hizina insanin yeteneklerinin yetisememesi onun istemeden de
olsa bilimsel ve teknik diizeyde yetersiz kalmasina neden olmustur. Bu durumda hizmet
ici egitim bir arag olarak kullanilmakta ve “bir meslek elemaninin meslegine aday veya
asil olarak girisinden ¢esitli nedenlerle isinden ayrilisina kadar gecen siirede bilgi,
beceri, davraniglarinda degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerinin timii” olarak

tanimlanmaktadir (Kalkandelen, 1979:14).

Aslinda, yerel yonetimlerin egitim ihtiyaclar1 yiiksek olmasina karsin bunu karsilayacak
diizenlemeler yetersiz kalmakta, egitim, sadece bir formalitenin yerine getirilmesi
olarak goriilmektedir. Oysa, hizmet i¢i egitim, adaylik doneminde yerine getirilmesi
gereken bir kosul veya personelin istegi iizerine periyodik olmayan bir sekilde verilen
egitimdir (Bilgin, 1997:156). Kiiresellesme, kiiltiirel farkliliklar, ekonomik, siyasi
gelisimler, bilgi teknolojilerindeki hizli degisimler ve benzeri gevresel faktorler kamu
sektoriindeki her 6rgiit gibi yerel yonetimleri de etkilemistir. Yoneticilerin ve personelin
boyle bir cevreyi yonetebilmeleri ve yonetebilme kapasiteleri Orgiitiin basarist igin
sarttir. Bilimsel yontem ve teknikler kullanilarak uygulanacak egitim programlarinin
orgiitiin hedefleri ile uyum saglamasi ve bu dogrultuda yonetim personel iligkilerine

dinamizm kazandirmasi gerekir (Benli ve digerleri, 2004:34).
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Hizmet i¢i egitimin amagclari, egitimi yapacak orgiitiin politikasina ve amaglarina uygun
olarak tespit edilmelidir. Kamu personel rejiminde, memurlarin hizmet i¢i egitimlerine
de yer verilmistir. Eger adaylarin se¢imi, genel yetenek, beceri ve bilgilerini 6lgme
esasma dayaniyorsa, memurlarin ise girdikten sonra hizmetin gerektirdigi bilgi ve
becerileri kazanmasi igin hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi gereklidir (Giil, 2000:3).
Hizmet i¢i egitimin amaci, insanlarin bilgiye erisebilecegi ve bu bilgileri degisik bir
anlamda kullanabilecegi inancini yaratmaktir. Egitim, yonetim kavraminin gelismesine
destekte bulunur. Bir yoneticinin iyi bir yonetim sergilemesi gerekli oldugu kadar
calisanlarin da nitelikli ¢alisan olmast o kadar Onemlidir. Personel de sorumluluk,
baglilik ve inisiyatif sergileyerek yonetimin daha iyi bir hale gelmesine katkida bulunur

(Ersen, 1997:119).
Hizmet igi egitimin ii¢ temel amaci bulunmaktadir. Bunlar (Tortop, 2005:188):

* Personele yapmakta oldugu isin daha iyi yapilmasini saglamak i¢in gerekli bilgi ve

yetenegi kazandirmak ve gelistirmek.
* Personele daha iist gorevlere gegebilmesi icin gerekli olan yeterliligi kazandirmak.
* Personelin orgiit ve ise karst davraniglarini olumlu yonde degistirmektir.

Tiirkiye’de yerel yOnetim alaninda yasanan gelismeler 1s18inda, yerel yoOnetim
reformunun getirdigi yeni anlayigin yerlestirilmesi ve yerel yonetimlerin artan gorev ve
yetkilerini layikiyla yerine getirebilmeleri yerel yonetimlerin insan giicii kaynaginin ne
kadar gelismis oldugu ile dogru orantilidir. Nitelikli insan giiciinlin yerel yonetimlerde
istthdam edilmesini saglayacak oOnlemlerin sonuglarmin ancak wuzun vadede
alinabilecegi dikkate alindiginda mevcut insan kaynagimin gelistirilmesi i¢in hizmet i¢i
egitimlere duyulan talep artmistir. Tiirkiye’de kamu kesiminde hizmet i¢i egitim Devlet
Personel Baskanlhig1 tarafindan hazirlanan ve 1984 yilinda yiiriirliige giren “Hizmet I¢i
Egitim Genel Plan1” c¢ergevesinde yiiriitiilmektedir. Hizmet i¢i egitim bu plan ile
zorunlu tutulmus gibi goziikse de kamu kuruluslarinin yeterli biitge olanaklara sahip
olmamalar1 nedeniyle nitelikli egitici personel yoklugu, iist diizeyde bulunan
yoneticilerin egitime yeterince 6nem vermemeleri yiiziinden uygulamada yetersiz

kalmaktadir (Ergun, 2004:259).
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Ulkemizdeki yerel yonetimlerde calisan kamu gorevlisi personele verilecek hizmet igi
egitimde yasal durum geregi, su lic amaca yonelik olarak egitim verilebilmesi

miimkiindiir:

» Aday personelin yetismesini saglamak (esik egitimi),

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

* Personeli iist gorevlere hazirlamak (gorevde yiikselme egitimi).

Aday personel esik egitimi; yerel yonetimlerde hizmet igi egitime iliskin temel yasa,
belediyeleri de kapsamina alan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunudur (DMK). 11 Ozel
Idareleri, Belediyeler ve bunlarin kurduklari birlikler ile bunlara bagl birlikler,
Kanunun ‘Kapsam’ bagslikli 1.maddesinde yer almistir. Bu nedenle, s6z konusu
Kanunun “Devlet Memurlarinin Yetistirilmesi’ne iliskin VILkisimda yer alan egitimle
ilgili hiikiimleri, yerel yonetimlerde ¢alisan Devlet Memuru statiisiindeki personel i¢in
de gecerli hiikiimler olmaktadir. Ayrica, Kanunda yerel yonetimlerde c¢alisan
memurlarin egitimi de dahil olmak iizere, “Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Plan1”

hazirlanmast éngérﬁlmﬁstﬁrg.

S6z konusu Egitim Genel Plani, 21.07.1983 tarih ve 83/6854 sayili Bakanlar Kurulu
Karariyla yiiriirliige girmistir. Plana gore hizmet i¢i egitim, kamu kurum ve
kuruluslarinda calisan personelin gorevleri ile ilgili bilgi ve becerilerini artirmak

amaciyla yapilan egitimdir.

Egitim Genel Planma gore, Memurlarin yetistirilmesinde biiyiik 6nemi bulunan hizmet
oncesi egitimin saglanmasi, iki sekilde gerceklestirilmektedir. Ilki, s6z konusu Planda
belirtildigi gibi, mevcut egitim ve dgretim kurumlarinin, kamunun ihtiyaglarina cevap

verecek bicimde 6grenci yetistirmelerinin saglanmasidir.

Ikincisi ise, adaylara verilen esik egitimi olmaktadir. Bu tiir bir egitimin uygulanmasina
iliskin bir yonetmelik ¢ikarilarak, karigikliklara da engel olunmak istenmistir. Hizmet
i¢i egitim, yurt icinde ve yurt disinda olmak iizere iki grupta gergeklestirilebilmektedir.
Birinci gruba giren hizmet i¢i egitim, Aday Memurluk Dénemi ve Asil Memurluk

Doneminde verilen egitimlerdir. Buna gore, yerel yonetimlerde aday memur olarak

® Daha ayrintili bilgi i¢in bkz. http://www.memurlar.net/haber/1117/
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atandiktan sonra, amaci yetistirme ve deneme olan ve yerel yonetimce verilecek olan ii¢
asamal1 bir adaylik egitimi s6z konusudur (Bilgin, 2004:134). ilk asamada adaylara en
az on glnlik bir siire igerisinde asagidaki konularda Temel Egitim verilmesi

gerekmektedir:

» Atatiirk ilkeleri, T.C.Anayasas1, Devlet teskilati, inkilap tarihi, DMK, Milli Giivenlik
Bilgisi, Yazisma-Dosyalama, Haberlesme, Devlet malinin korunmasi, Halkla Iliskiler,

Tiirkge dilbilgisi, Gizlilik ve gizliligin 6nemi.

Bu egitim ile memurlar ilgilendiren genel konularda egitilen adaylarin, bu egitimin
sonucunda girecekleri sinavdan en az 60/100 almalari durumunda, hazirlayici egitime
geemeleri s0z konusudur. Aday memurlarin atanacaklar1 kadro ve gorevleri dikkate
almarak bu gorevlerin yiiriitiilmesi i¢in gerekli bilgi ve becerileri kazandirmak,
gorevlerine intibaklarini saglamak olan Hazirlayic1 Egitimde ise, adaylara en az 1 aylik

stire igerisinde 6rnegin belediye aday personeli i¢in su konularda dersler verilmektedir:

* Yerel yonetimin tanitilmasi, Yerel yOnetimin gorevleri, Yerel yOnetimin Orgiitsel
yapist, Yerel yoOnetim mevzuati, Yerel yonetim diger kuruluslarla iliskisi, Aday

memurun gorevi ile ilgili konular, Yerel yonetimin gerekli gorecegi diger konular.

Temel egitimi basaran adayin, hazirlayic1 egitimde de basarili olabilmesi i¢in en az
60/100 puan almasi gerekmektedir. Adaylar ayrica, ilk iki asamada teorik olarak
aldiklar1 bilgileri ile becerilerini pekistirmek amaciyla, 2 aydan az olmamak iizere Staj
yaparlar. Stajin bitiminde aday memura, yaptigi stajdaki basarisina iligkin bir "Staj
Degerlendirme Belgesi" verilir. Bu belgenin adaymn en yakin iki amiri tarafindan su

konularda doldurulmasi gerekir:

» Aday memurun genel nitelikleri, disiplin kurallarina uyarligi, caligkanlig, isbirligine

uyumu, giivenilirligi ve sadakati, mesleki bilgisi.

Personel Hizmet I¢i Egitimi; personel esik egitimini tamamladiktan sonra, gdrevine
baglamasi ile birlikte duruma ve zamana bagli olarak farkli konularda hizmet ici egitim
verilmesi gerekir. Bu hizmet i¢i egitim faaliyetinde bagvurulan yontem, daha c¢ok
seminer verilerek anlatim bicimde veya degisen teknikleri bizzat kullanarak 6grenme ya

da staj yontemi olmaktadir. S6z konusu hizmet i¢i egitimler, personelin kurumu i¢indeki
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egitim, kurum disindaki uzman egitim kuruluslarinda egitim; ya da personelin yurt

disinda egitimidir.

Personele tiim bu egitim ortam ve yontemleri kullanilarak verilecek hizmet i¢i egitimin
temel amaci ise personelin hizmet verimliligi ve performansini artirmaktir. Dolayisiyla,
hizmet i¢i egitimin konusu egitimi alan personele gore degisebilmektedir. Ornegin, idari
personel i¢in hizmet i¢i egitimin konusu yazisma, dosyalama, bilgisayar kullanim1 vb.
olabilirken; ana hizmet birimlerindeki teknik personel i¢in hizmet i¢i egitimin konusu,

sunulan hizmete iliskin pek ¢ok yeni konu olabilmektedir.

Personelin Gorevde Yiikselme Egitimi; Yerel yonetim personeli olan memurlarin
gorevlerinde ylikselmek istemeleri durumunda, gorevde yiikselmeye iligkin sartlari
yerine getirmeleri gerekmektedir. Konuya iligskin olarak ¢ikarilmig olan yonetmelige
gore gorevde yiikselme Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi gérevlerden bu yonetmelikte
belirtilen gorevler ile kurumlarca ¢ikarilacak 6zel yonetmeliklerde belirlenen gorevlere

ayni veya bagka hizmet siiflarindan yapilacak atamalardir.

Yonetmelikle Ongorildiigii lizere, memurlarin gorevlerinde ylikselebilmeleri igin
oncelikle 6grenim diizeylerinin, hizmet siirelerinin, sicil ve disiplin durumlarinin
yiikselmeye uygun olmasi gerekmektedir. Ayrica, personelin gorevde ylikselme
egitimlerini tamamlayip, sinava girmeleri gerekmektedir. Goérevde ylikselmek isteyen
Devlet memuru personel icin gorevde ylikselme mahiyetindeki atamalarinin
yapilabilmesi amaciyla, atama yapilacak gorevler i¢in en az 75 saat olmak iizere

diizenlenecek gorevde yiikselme egitimi programinin tamamina katilmalar1 sarttir.

Yerel yonetimlerde gorevde yiikselme egitimine, memurlarin bir st goéreve
hazirlanmas1 amaciyla, bu gorevler icin gerekli olan 6grenim diizeyi, hizmet siiresi, sicil
ve disiplin niteliklerine sahip olan memurlar alinirlar. Ancak, bu egitime alinacaklarin
sayis1 atama yapilacak bos kadro sayisimin iki katini gecemez. Bu egitimi
tamamlayanlar ise ilgili gorevde yiikselme sinavina katilmaya hak kazanirlar. Baska
kurumlarda veya kendi kurumundaki baska birimlerde ayni1 gorevler igin benzer egitim
almis olmalar1 ve ilgili kurumca kabul edilmesi sartiyla naklen atamasi yapilanlarin bu

haklar1 yeni kurum veya birimlerinde gecerlidir.
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Gorevde yiikselme egitim programlari, yerel yonetimler tarafindan sadece kendi
personeli i¢in diizenlenebilecegi gibi, bu egitime alinacaklarin sayis1 atama yapilacak
gorevler ve egitim programi bir ay 6nceden Devlet Personel Baskanligi’na bildirilerek
uygun goriis alinmasi halinde bu Bagkanlik tarafindan veya uygun bulunacak bir kamu

kurum veya kurulusu tarafindan miisterek nitelikte de diizenlenebilir.
Gorevde yiikselme egitiminin konular1 sunlardir (Bilgin, 2004:292):

» T.C. Anayasasi (Genel esaslar, Temel hak ve o6devler, Devletin temel organlari),
Atatiirk ilkeleri ve inkilap tarihi (Ulusal giivenlik), Devlet teskilat1 ile ilgili mevzuat,
657 sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu ve ilgili mevzuat, Tiirkce dil bilgisi ve yazigmayla
ilgili kurallar, halkla iliskiler ve davranis kurallari, kurumlarca belirlenecek gorev
alanlar1 ve atama yapilacak gorevin niteligi ile ilgili konular. (Bu egitim konusu, egitim

programlarinda en az % 60 oraninda olmalidir.)

Bu baglamlar goz oniinde bulundurularak Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde yapilan
arastirmada egitim planlamalart ile ilgili veriler ve oranlarn1 su sekilde

degerlendirilmistir:

Tablo 14: Belediyenin Hizmet I¢i Egitimleriyle ilgili Genel Yargilarin Dagihm

5| : :

@ © ) % 2 L =

X = 2 N 1S x 3

< E £ & = =)

S 5 G 5 5 8 5

X M M, N N XY M

2| o 2l o 2 | o 2 | 5 2 | 5

$18 |88 |88 |88 |83

| > | > | > | > | >

Ise yeni baslayan calisanlar 12 11,7 |33 (32 6 1|58 |42 [40,8|10 (9,7

icin yapacaklari isi ve
belediyeyi tanitici egitimler
diizenlenir

Belediyemizde sistematik 12 11,7 [38(36,9 |1 |1 50 (48512 |19
olarak egitim ihtiyac1 analizi
yapilir

Belediyemizde galisanlarin 11 (10,7 |20(19,4 |10 (9,7 |58 |56,3|4 |3,9
islerini daha yapmalarini
saglayacak hizmet ici
egitimler verilir
Calisanlarin egitimi i¢in hi¢bir | 20 [19,4 [37(359 |3 (29 (35 |35 |7 |6,8

masraftan kaginilmaz
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Tablo 14’iin Devam

Belediyemizde verilen
egitimlerin icerigi tatmin 10 |9,7 |47 |456 |- - 36 |35 |10 |9,7
edicidir
Egitimlerin etkinligi, egitim (10 |{9,7 |58(56,3 |5 (4,9 |23 |22,3|7 |6,8
sonrasinda yapilan 6l¢iimlerle
degerlendirilir

Egitim igerikleri ¢alisanlardan |13 |12,6 |[40(38,8 |11 |10,7 |25 [24,3|14 [13,6
alinan olumlu ya da olumsuz
tepikler dogrultusunda stirekli
gelistirilir

Arastirmaya katilan calisanlara yoneltilen “Ise yeni baslayan ¢alisanlar icin
vapacaklar: igi ve belediyeyi tanitici egitimler diizenlenir” Onermeye katiliyorum

diyenlerin oran1 %40,8 iken, katilmiyorum diyenlerin oran1 %32’dir.

IKY’de bu egitimler oryantasyon egitimleri olarak anilmaktadir. Oryantasyon; yeni
isgoreni tecriibesizlik duygularindan kurtarmak, O6zellikle yeni personelin ise ve
isletmeye(0rglite, organizasyona)yabancilagmasint onlemek ve sosyal kaynasmayi
saglamak maksadiyla ise uyum programlar1 kapsaminda yapilan tiim hazirliklar1 ifade
etmektedir (Seyyar, Oz, 2007: 202). Bu tarz egitimlerin drgiit igerisinde uygulandigmi
belirten katiliyorum (%40,8) ve kesinlikle katiliyorum (%9,7) diyenlerin orani
%50,5’tir. Aksi goriiste olanlarin orani ise yani; katilmiyorum (%32) ve kesinlikle
katilmiyorum (%11,7) diyenlerin toplam1 %43,7 tiir. Genel itibar ile 6rgiit icerisinde ise

yeni baglayanlar i¢in oryantasyon egitimlerinin diizenlendigi sonucuna varilabilir.

Oryantasyon egitimleri, yeni ise baslayanlarin orgiite uyumlar1 noktasinda oOrgiit ici
egitimlerde onemli bir paya sahiptir. Bu baglamda arasgtirmaya katilan c¢alisanlarin
“Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyact analizi yapilir” dnermesine verdikleri

cevaplar su sekildedir:

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %48,5°1 katiliyorum ve %36,9°u katilmiyorum seklinde
onermeyi yanitlamiglardir. Sonucglar genel olarak degerlendirildiginde, Onermeye
katiliyorum (%438,5) ve kesinlikle katiliyorum (%1,9) diyenlerin toplami1 %50,5’tir; yani
aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugu egitim ihtiyaci analizi yapilir dnermesine
katilmaktadir. Aksi yonde goriis bildirenler ise katilmryorum (%36,9) ve Kesinlikle
katilmiyorum (%11,6) diyenlerin orani ise %48,5’tir. Sonuglarin bu kadar yakin

cikmasiin sebebi arastirmanin 12 farkli daire baskanliginda yapilmasi ve her daire
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bagkanliginin egitim ihtiyaglarinin ¢ok sik olmamasi oldugu iddia edilebilir; ¢linkii
ihtiyaclar farkli zaman araliklarin kendini gdsterebilmektedir. Bu noktada IKY igin
onemli bir ayak olan egitim ihtiya¢ analizleri olgusu iizerinde kisaca durmakta fayda

vardir.

Egitim ihtiya¢ analizleri, egitimin gerekli olup olmadigim1 belirleme siirecidir. Bir
orgilitiin politikalar1 ve hedefleri dogrultusunda bigimlenen egitim politikas1 kapsaminda
degisik orgiitsel ve egitim agi81 analizleri vasitasiyla gelecege yonelik olarak belirlenen
personel egitim gereksinimidir. Egitim ihtiyaglar1 ¢alisanlarin ihtiyaglar1 sistematik ve
tarafsiz bir bicimde belirlemektir. Bu belirlemeler performans degerlendirme

sonuglarina bakilarak 1K yéneticisine danisilarak yapilabilir.

Egitim ile hedeflerin gerceklesmesinin saglanmasi icin en temel aragtir. Egitim ihtiyag
analizi, egitimin gercek adresinin, 6nemli i ve verimlilik ihtiyaglarinin saglanmasinda
yardimct olarak isletmelerdeki performans disiikligiiniin egitim ile giderilip
giderilemeyecegini belirler. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletmenin stratejik
planlama siirecinin bir parcast olarak performans degerlemeyle iliskili olarak diizenli
araliklarla yapilabilecegi gibi, isletme i¢inden veya disindan gelen ve egitim ihtiyacinin

habercisi olabilecek bazi sinyaller de dikkatleri egitim eksikligi konusuna c¢ekebilir.

Organizasyonlarda egitim ihtiyact yukarida belirtilmis oldugu gibi genellikle;
calisanlarin performans diizeyleri Ongoriilen standartlar1 karsilamadiginda, degisen
kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde ve isin gecerliligi - gerekliligi
kalmadiginda ya da ¢alisan isini degistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Ya da orgiitiin daha
fazla sayida yonetici istthdamini 6ngdren bir isgiici planlamasi tahmini sonucu veya
kariyer planlamasi sonucu dogabilecegi gibi, bir basar1 degerlemesinde yliksek
potansiyeli oldugu tespit edilenlerin egitim ihtiyacinin belirlenmesi sonucunda da ortaya
cikabilir. Egitim, mevcut sorunlar i¢in ¢oziim olarak uygulanabilecegi gibi gelecekteki
ihtiyaglar1 karsilamak icin de diizenlenebilir. Egitim ihtiya¢ analizinin siiregleri ise su

sekildedir:

Birinci adim, problemin teshis ihtiyacidir. Bu siire¢, organizasyonel gevreyi tanimlama,

performans acig1 analizi, hedeflerin belirlenmesi olgularini kapsamaktadir.
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Ikinci adim, ihtiya¢ analizinin nasil olmasi gerektigine karar vermektir. Bu siireg ise
belirlenmis kriterlere gére metot olusturma, metot agisindan avantaj ve dezavantajlarin

degerlendirilmesi olgularini kapsamaktadir.

Uciincii adim, datalarin toplanmasi siirecidir. Bu siire¢ miilakat yapilmasi, is soru
formlar1 ve anketlerin uygulamasi, dokiimanlarin gozden gegirilmesi, is {stiinde

kisilerin gozlemlenmesi asamalarin1 kapsamaktadir.

Dordiincii adim, datalarin analizi siirecidir. Bu siireg kalitalif analiz veya kantatif analiz

yapma, ¢oziimleri tanimlama / tavsiyeler asamalarini kapsamaktadir.

Besinci adim, geribildirim Saglama siirecidir. Bu siireg, raporlama ve sozlii
prezantasyon, bir sonraki adimi tanimlama - egitim gerekleri asamalarini

kapsamaktadir.

Altinct adim, hareket planini gelistirme siirecidir. Bu siire¢ organizasyonel bazda,
pozisyonlar bazinda ve kisisel bazda siire¢ler ortaya koyacak sekilde yiiriitiilerek

asagidaki asamalar1 kapsamaktadir.

* Firmanin kisa/uzun vadeli hedefleri dogrultusunda, bu hedeflere ulasmada etkin rol

oynayabilecek egitimler (Orgiit Analizi)

* Her bir pozisyon i¢in mevcut gérev tanimlar1 ve bu gorevleri yerine getirebilmek icin
ithtiya¢ duyulan niteliklerin incelenmesi sonucunda pozisyon bazinda ihtiya¢ duyulan

egitimler (s analizi)

* Her bir calisanin yerine getirmesi gereken gorevlerin gereklilikleri ve kisisel

yeterlilikleri incelenerek bireysel bazda egitim ihtiyaglari tanimlanir. (Kisi analizi)

Goriildiigii iizere egitimler IKYde farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda
Sakarya Biiyiliksehir Belediyesi’ndeki egitimleri sorgulayan bir diger onermede ise
calisanlara “Belediyemizde ¢alisanlarin iglerini daha \yi yapmalarim saglayacak hizmet
ici egitimler verilir” yoneltilmistir. Bu dnermeye c¢alisanlarin verdigi cevaplari ise su

sekilde siralamak miimkiindiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %56,3°1 katiliyorum, %19,41 katilmiyorum diyerek

gorlis bildirmislerdir. Sonuglar genel olarak yorumlandiginda, arastirmaya katilan
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calisanlarin “Belediyemizde ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarimi saglayacak
hizmet igi egitimler verilir” dnermesine katiliyorum (%56,3) ve kesinlikle katiliyorum
(%3,9) diyenlerin toplam orani %60,2’dir. Buradan varilabilecek en 6nemli sonug ise
orgiitiin ¢alisanlarinin gelisebilmesi ve dolayisiyla orgiitiin kalitesinin, verimliliginin ve
gelismisliginin iist seviyelere ¢ikmasi i¢in hizmet i¢i egitimler verdigi gergegidir. AKsi
goriis bildiren yani hizmet ici egitim verilmedigini belirten grup ise katilmiyorum

(%19,4) ve kesinlikle katilmiyorum (%10,7) diyen %30,1’°lik orana sahiptir.

Tiirkiye genelindeki belediyelerde hizmet ici egitimlerle ilgili olarak TODAIE nin
yapmis oldugu bir arastirma sonuglari bakimindan burada degerlendirilmesi faydali
olacaktir®. Arastirmaya gore belediyelerde hizmet i¢i egitim gereksinmesi yiiksek, buna
karsin bu gereksinmeyi karsilayacak orgiitlenme ve calismalar yetersizdir. Asagida dnce
gereksinmenin boyutlar ortaya koyulmakta, bu gereksinmenin belediyeler biinyesinde
ve merkezi diizeyde nasil ve ne oranda karsilandigi incelenmektedir. Belediyelere
uygulanan anket, belediyelerde hizmet i¢i egitim gereksinmesinin oldukca yiiksek

oldugunu ortaya koymustur.

Belediyelerin %16,9’u personel yetersizligi gibi bir sikinti yasamamaktadir; personel
hem say1 hem nitelik bakimindan yeterlidir. Buna karsilik belediyelerin %83’line gére
personel yetersizligi veya personelin nitelik olarak yetersizligi sorunu yasanmaktadir.
Belediyelerin %55,2’si sayisal yetersizlikten yakinirken, %63,4’0 nitelik yetersizligini

giindeme getirmektedir.

Tablo 15: Belediyelerde Hizmeti¢i Egitimlerden Memnuniyet Durumu

Personel Sayisi ve Niteligi Yeterli midir? | Say1 = (%)

Hem Say1 Hem Nitelik Yetersiz 199 36.9
Say1 Yeterli - Nitelik Yetersiz 312 26.5
Nitelik Yeterli - Say1 Yetersiz 215 18.3
Hem Say1 Hem Nitelik Yeterli 199 16.9
Yanit Yok 17 1.4
Toplam 1178 | 100.0

Personel niteliginin  yetersizligi  sorunu, belediyenin  niifusu  biiyiidiikce
siddetlenmektedir. Niifusu 100 binden ¢ok olan belediyeler ile biiyiiksehir

belediyelerinin %60°1 say1 sorunu degil, nitelik sorunu yasandigini belirtmektedirler. Bu

% Aragtirmanin sonuglart icin bkz. http://www.yerelnet.org.tr/personel/Lhizmet_ici_egitim.php
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niifus esiginin altinda kalan belediyelerde oran %30 diizeyine gerilemektedir. Buna
gore, kiiclik belediyeler oncelikle daha fazla personele, biiyiik belediyeler ise dncelikle

daha nitelikli personele gereksinme duymaktadir.

Personelin nitelik sorunu, yukarida ortaya ¢ikan oranlardan daha agirlikli bir sorundur.
Belediye yoneticileri, “belediye hizmetlerini daha etkili kilmak” i¢in yapilmasi
gerekenin, Oncelikle insanglicii  niteliginin  artirllmas1  gerektigi  goriislinde
hemfikirdirler. Daha etkili hizmete ulagmada ilk siray1 %85’lik oran ile personel

niteliginin gelistirilmesine vermektedirler.

Bu sonug, belediye personelinin hizmet i¢i egitim gereksinmesinin varligint da isaret

etmektedir.
e Belediyelerde hizmet ici egitim gereksinmesi yiiksektir.

e Hizmet ici egitim boslugu, baslica hizmet alanlar1 (fen-imar, zabita) ile baslica

yonetim (hesap ve personel isleri) alanlarinda yogunlagsmaktadir.

e Hizmet i¢i egitim gereksinmesi, fen-imar ve hesap isleri alaninda yakici
boyutlardadir. Bu durum, Bayindirhk ve Iskan Bakanlhigi’nca diizenlenen
Belediye Fen Elemanlar1 Gelistirme Kursu’nun Onemini ve ayni zamanda

yetersiz kaldigini ortaya koymaktadir.
e Personelin bilgisayar kullanma becerisinin yiikseltilmesi istenmektedir.

e Zabita ve itfaiye hizmetleri, 6zel oneme sahip egitim konularidir.
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Tablo 16: Belediyelerin Hizmet I¢ci Egitim Gereksinmesi

SiraNo | Hizmet I¢i Egitim Alanlar Toplam Secim = %
1 Fen ve Imar Isleri 728 61.80
2 Hesap Isleri 611 51.87
3 Zabita Hizmetleri 581 49.32
4 Bilgisayar Bilgisi 551 46.77
5 Personel Hizmetleri 514 43.63
6 Itfaiye Hizmetleri 469 39.81
7 Yaz Isleri Hizmetleri 420 35.65
8 Verimlilik ve Is Basitlestirme 353 29.97
9 Su-Kanal Hizmetleri 332 28.18
10 Halkla Iliskiler 331 28.10
11 Park-Bahge ve Yesil Alan 238 20.20
12 Teftis Hizmetleri 187 15.87
13 Sosyal ve Sendikal Haklar 162 13.75
Sekil 9’un Devam
14 Hizmet ici Egitim Ihtiyac1 Yoktur | 33 2.80
15 Diger Alanlar 29 2.46
Belediye Toplami 1178 -

e Belediyeler, personel islemlerine gosterdikleri ilgiyi, personel haklar1 konusuna

gostermemektedir.

e Sosyal ve sendikal haklar gibi bir konu, Oncelik siralamasmin sonlarina

yerlestirilmektedir.
e Hizmet ici egitim Sistemi, agirlikli olarak belediye baskanlarindan gelmektedir.

e Belediyelerin %28’inde “hizmet i¢i egitim gibi bir talep yoktur”, boyle bir talep
dile getirilmemektedir.

e Personelin hizmet i¢i egitime alinmasi istegi, belediyelerin %43’iinde dogrudan

belediye baskanindan gelmektedir.

e Yizde 20’serlik ili¢ esit dilim halinde, hizmet i¢i egitim iste§i personelin
kendisinden; personel birimi yoneticisinden; ve ilgili birim yoneticisinden

gelmektedir.
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e Belediyelerin yarisindan ¢ogunda, %54’iinde sistematik bir hizmet i¢i egitim

yoktur.
e Belediyelerin %19’unda hizmet i¢i egitim yapilmamaktadir.

e Belediyelerin %34°1, yetistirmenin, "eski personelin yeni personele is basinda

Ogretmesi ile" gerceklestirildigini belirtmektedir.

o Belediyelerin yalnizca %4’l hizmet i¢i egitim ile gérevli bir birime sahiptir.

Belediyelerin %94 {inde ayr1 bir birim bulunmamaktadir.

e Hizmet i¢i egitim birimi, asil olarak biiyiiksehir, biliyliksehir ilge ve il merkezi

belediyelerinde kurulmustur.
Bu birimler farkli adlar tasimaktadir:
e Personel ve Egitim Daire Bagkanligi -Egitim Sube Miidiirligii;
e Personel ve Egitim Mudiirliigi;
e Personel Miidiirliigii -Hizmet I¢ci Egitim Birimi;
 Egitim ve Idari Isler Miidiirliigii;
« Egitim, Kiiltiir ve Sosyal Isler Miidiirliigii;
e Toplam Kalite Sekreterligi.

Belediye personelinin hizmet igi egitiminde varlik gosteren kurumlar ve paylari

asagidaki gibidir:
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Tablo 17: Belediyelerin Egitim Aldig1 Kurumlar

Egitim Alinan Kurumlar Alandaki Pay1
TODAIE / YYAEM %13

Yerel Yonetim Birlikleri %6

TBD / Konrad Adenauer %6

Icisleri Bakanlig1 %4
Bayindirlik ve Iskan Bakanligi = %3

Devlet Personel Baskanligi %2

[ller Bankasi %1
Universiteler %1

Ozel sirketler %0,5

Belediye personelinin hizmet i¢i egitiminde TODAIE Yerel Yénetimler Arastirma ve
Egitim Merkezi, belediyelerin %13'line ulasmistir. Oran diisiik olmakla birlikte, hizmet
i¢i egitim veren kurumlar siralamasinda ilk sira YYAEM etkinliklerine aittir. ikinci

siray1 alan kurumun pay1, YYAEM payinin ancak yarisina yakindir.

Belediye personelinin hizmet i¢i egitimi lilke genelinde planlanan konulardan degildir.
Hizmet ic¢i egitim, birbirleri ile baglantis1 olmayan farkli kurumlarca yiiriitiilen ve

belediyelerin sinirli bir boliimiine ulastirilabilen bir ¢alisma alant durumundadir.

e Belediyelerin %96’s1, hizmet i¢i egitim sorununun giderilmesi amaciyla,

merkezi bir egitim kurumu olusturulmasini istemektedirler.

Yeniden arastirmaya donecek olursak, calisanlara “Calisanlarin egitimi igin hi¢hir
masraftan kaginilmaz” Onermesi hakkindaki goriisleri soruldugunda katilimecilarin
%35,9’u katilmiyorum derken, %35’i ise katiliyorum cevabini vermistir. Sonuglara
genel olarak bakildigindan tablodan da anlasilacag: gibi arastirmaya katilan ¢alisanlarin
bu dnermeye katilmiyorum (35,9) ve kesinlikle katilmiyorum (%19,4) diyenlerin toplam
orant %55,3’tiir. Aksi gorilis bildirenlerin orani ise katiliyorum (%35) ve kesinlikle
katiliyorum (%6,8) diyenlerin toplami olan %41,7°dir. Sonuglarda da goriildiigii tizere
belediyenin egitim icin ayirdigi biitge belli ve sinirlidir. Bu sinirlilik hali yeterli derece

veya istenildigi gibi egitim alinmamasinin 6niine gegcmektedir.

IK acgisindan egitimin temel anlami gorevli personelin islerini daha etkin ve etkili
yapabilmelerini saglamak amaciyla onlara doniik bilgilendirme, tutum ve davranislarini

sekillendirme ile yeni beceri ve aliskanliklar kazandirma faaliyetlerinin tiimiinii ifade
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etmektedir. IK egitiminin temeli isle ilgili standartlara ulasma ¢abasi; yani rasyonel

davranig aligkanlig1 kazanmaktir (Ugur, 2008: 116).

Bu baglamdan hareketle belediye calisanlarina yoneltilen “Belediyemizde verilen
egitimlerin icerigi tatmin edicidir” Onermesine verilen cevaplarin oranlara su sekilde
yansidig1 goriilmiistiir: Ankete katilan calisanlarin %45,6’s1 bu 6nermeye katilmiyorum
seklinde cevap verdikleri goriiliirken, 935’1 ise katiliyorum seklinde cevap
vermislerdir. Calisanlar alinan egitimlerin iceriginin genel olarak tatmin edici olmadig:
diisiincesindedirler ve bunu verdikleri cevaplarda katilmiyorum(%45,6) ve kesinlikle
katilmiyorum(%9,7)  seceneklerini  toplamda  %55,3 oraninda  isaretleyerek
gostermislerdir; fakat dnermeye katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum diyenlerin orani

da %44,7 ile yakin bir oran olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlara “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan
Olciimlerle degerlendirilir” Onermesi hakkinda fikirleri soruldugunda Onermeye
katilmiyorum diyenler %56,3°1i olustururken, katiliyorum diyenler c¢alisanlarin
%22,3’linli olusturmaktadir. Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, arastirmada
ilgili 6nermede Orgiitte egitim sonrasi, egitim degerlendirmesi ¢alismasi yapilmadigin
belirtenler katilmiyorum (%56,3) ve kesinlikle katilmiyorum (%9,7) segenegini
isaretleyenlerin toplami %66°dir ve genel kanaati olusturmaktadir. Egitim sonrasi
egitim degerlendirmesi yapildigimi belirtenler katiliyorum (%22,3) ve kesinlikle
katiliyorum (%6,8) diyenlerin toplami ise %?29,1°dir. Goriildiigii ilizere g¢alisanlarin
biiyiik bir kismu belediyelerdeki egitimlerin etkinliginin 6l¢lilmedigi konusunda fikir
belirtmislerdir. Bu belediye i¢in onemli bir eksiklik olarak yorumlanmaktadir. Burada

egitim etkinligi 6l¢iimleri konusunda kisaca bilgi vermekte fayda vardir.

Egitim degerlendirme, egitimin basarili olup olmadigimi belirlemek amaciyla basar
verilerinin toplanmasi degerlendirilmesi asamasidir. Amag, egitim siireglerinin etkisini
ve etkinligini belirlemek ve egitim maliyetlerinin boyutunu tespit etmektir. Burada en
onemli problem egitimlerde geri doniisiin, diger bir deyisle egitim etkinliinin nasil
Olgiilecegidir. Egitim etkinliginin olgiilmesi konusunda 5 adim yontemi giliniimiizde
gegerli olmaya baglamistir. Bu adimlar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir(Seyyar,

Oz, 2007:97):
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1.Adim: Egitim seciminde rasgele veya kisiye gore egitim yerine, sirketin ihtiyacina
yonelik ve is tanimlarina ve yetkinliklere uygun egitimlerin diizenlenmesi. (Bu adimi
gergeklestirebilmek icin sirketlerin performans degerleme sistemlerini devreye sokmasi

gerekmektedir.)

2.Adim: Egitimde edilen bilgilerin egitim alan kisiler tarafindan yaptiklar1 islerde

kullaniminin saglanmasi.

3.Adimm: Kariyer planlamasinin sirketlerde uygulanmaya baslamasiyla birlikte kisinin
kariyer planmma uygun egitimleri almasmin saglanmasi ve bu egitimlerin nasil

uygulandigiin performans sistemleriyle birlestirilmesi.

4.Adim: Egitim alanlarin aldiklar1 egitimin etkinliginin sirket karliligina etkisinin

Ol¢iilmesi ve sirketlerde kar odakli performans sistemine gegilmesi.

5.Adim: Sirketin bir biitlin olarak egitim aldirdig1 kisilerin isteki performanslarinin

karlilik {izerine olan etkisinin Ol¢lilmesi.

Arastirmada yerel yoOnetimlerde egitim planlamast ile ilgili 6grenilmek istenilen
durumlardan birisi de egitim igeriklerinin gelistirilip gelistirilmedigi durumudur. Bu
amagla ankete katilanlara “Egitim icerikleri ¢calisanlardan alinan olumlu ya da olumsuz
tepikler dogrultusunda siirekli gelistirilir” dnermesi yoneltilmistir. Bu dnermeye verilen

cevaplar ise oranlara su sekilde yansimustir:

Ankete katilan ¢alisanlarin %38,8’1 katilmiyorum seklinde cevap verirken, %24,3’i ise
katiliyorum cevabini vermisglerdir. Sonuglar genel olarak diisiiniildiiglinde, arastirmaya
katilan c¢alisanlar Onermede belirtilen egitimlerin igeriklerinin gelen tepkilere
dogrultusunda gelistirilmesi konusunda olumsuz bir tavir iginde olduklar1 verilen
cevaplarda kendini katilmiyorum (%38,8) ve kesinlikle katilmiyorum (%12,6) seklinde
gdstermis ve bu iki segenegin toplami %51,4’liik kesimi olusturmaktadir. Onermeye
katiliyorum (%24,3) ve kesinlikle katiliyorum (%13,6) cevabini verenlerin toplam orani

i1se %37,9’dir.

Sonuglarda goriilecegi lizere genel egilim, egitimlerin icerikleri calisanlardan gelen
olumu veya olumsuz tepkiler yoniinde degistirilmedigi gergegidir. Calisanlar fikirlerinin

onemsenmedigi oOrglitlerde aidiyet duygusuna sahip olamazlar ve boylelikle orgiitsel
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basar1 sansinin azalabilecegi goriilmektedir. Yerel yonetimlerin kisith biitceleri ve
egitim harcamalarina istedigi kadar pay ayiramamasi ve calisanlarin isteklerine cevap

verme olanaginin diisiik olmas1 sonuglarin béyle ¢ikmasinda 6nemli bir sebeptir.
3.2.6. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Gorevlendirme Politikalar:

Arastirmanin bu kisminda Sakarya Biiyliksehir Belediyesi igerisinde yapilan kurum igin
gorevlendirmelerin ¢aliganlar tarafindan algilanma bi¢imleri ele alinmistir. Bu béliimde
“Belediye c¢alisanlarmin  biiylik bir bolimii  vasiflarina  uygun bir iste
gorevlendirilmistir”, “Belediyede ¢alisanlar1 gorevlerinin olduk¢a bilincindedir” ve
“Calistigimiz birimde agik ve smirlart belirlenmis bir gorev tanimimiz yoktur”
onermeleri sorgulanmigtir. Miilakatta bu konuyla iliskili olarak “Belediye icindeki
gorevlendirilmeler sonucu mevkilere getirilebilecek en uygun kisilerin getirildigi
diisiiniiyor musunuz? Bu acidan 1K olarak etkinliginiz ne diizeydedir?” sorusu
sorulmustur. Verilen cevapta ise mevcut personel goz oniinde bulundurularak uygun
gorevlendirmeler yapildig: ifade edilmis, nadiren nitelikli personel eksikliginden uygun
olmayan gérevlendirmeler yapildig belirtilmistir. IK nin bu siiregte personel niteligi ve

uygunlugu hakkinda bilgi verdigi aktarilmistir.

Tablo 18: Belediyede Gorevlendirme Politikalarinin Goriiniimii

=
x = 2> S ) x 3
=E | £ : | =
NV e e e Y M
s |2 s |3 s |3 | B |B oS
w | > | > | > | > | >
Belediye galisanlarinin bityik |6 |58 |48 46,6 |10 [9,7 [34 |33 5 14,9
bir bélimii vasiflarina uygun
bir igte gorevlendirilmistir
Belediyede ¢alisanlari 6 |58 |16 |155|6 |58 |66 |64,1 |9 |8,7
gorevlerinin oldukca
bilincindedir
Calistigimz birimde agtk ve |13 [12,6 |49 (476 |5 |49 |29 (28,2 |7 |6,8
sinirlar1 belirlenmis bir gérev
tanimimiz yoktur

Arastirmada gorevlendirme politikalariyla 1ilgili olarak ilk sorgulanan Onerme,

calisanlarin belediye igerisinde vasiflarina uygun olarak gorevlendirilme durumunu
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6lcmeye doniik hazirlanmistir. Calisanlarin 6rgiit icerisinde kendilerini giivende ve rahat
hissetmeleri i¢in yeteneklerine ve kapasitelerine uygun bir gérevle sorumlu tutulmalari
onemli bir ayrintidir. Yapilacak bu tiir bir gérevlendirme, bireyin biitiin potansiyeliyle
kullanabilecek bir noktaya ¢ekecek ve bireyin rahathi§inin ise 6rgiitiin basarisi iizerinde
onemli bir etkisi olacagi goriilecektir. Arastirmada ¢alisanlarin 6rgiit igerisinde rahatlik
durumlanyla ilgili olarak belediye igerisinde kendilerini ne kadar huzurlu ve rahat
hissettikleri sorgulanmis ve ¢ogunlugun belediye igerisinde huzurlu oldugu sonucuna
ulasilmisti. Kurum i¢i gérevlendirilme politikalar1 da belediye i¢i ¢alisanlarin huzuruyla
dogrudan iligkilidir. Bu baglamdan hareketle, aragtirmaya katilan calisanlara; “Belediye
calisanlarimin  biiyiik bir boliimii vasiflarina uygun bir iste géreviendirilmistir”

Oonermesi yoneltildiginde alinan sonuglar oranlara su sekilde yansimistir.

Calisanlarin %46,6°s1 bahsi gecen Onermeye katilmadiklarini ifade etmislerdir. Ayni
sekilde calisanlarin %33’1 ise katildiklarini belirtmislerdir. Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde, c¢aliganlarin %52,4’linii olusturan katilmiyorum (%46,6) ve
kesinlikle katilmiyorum (%5,8) cevabini verenler genel kanaati olusturduklar
goriilmiistiir. Bunun yani sira katiliyorum (%33) ve kesinlikle katiliyorum (%4,9)

diyenler ise %37,9’u temsil etmektedir.

Ankette yer alan bir diger gorevlendirme politikalariyla iliskili olarak kurgulanan
belediye calisanlarinin gorev bilinglilik durumlarini sorgulayan énermedir. Bu 6nerme
orgiit icerisinde c¢alisanlarin Orgiite baglilik diizeylerini ve sorumluluk algilamalarini
O0lcmek amaglanmistir. Sonuglar1 degerlendirmezden evvel bahsi gecen kavramlar
tizerinde kisaca durmak gerekirse; sorumluluk bir isi yapma zorunlulugu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerde sorumluluk, bir kimsenin &rgiit isleri, fonksiyonlar
veya oOdevleri yapma gorevidir. Her bireyin bir takim sorumluluklar1 vardir; ¢linkii,
herkesin yapisal bir isi veya fonksiyonu bulunur. Formel orgiitlerde, orgiit iiyesi
olabilmenin bagka bir nedeni yoktur. Sorumluluk devredilemez. Bir yoneticinin, astina
yetkisini devretmesi halinde kendi sorumlulugunda en kii¢iik bir azalma s6z konusu

degildir.

Orgiitsel baghlik ise ayn1 baglamda degerlendirilen kavramlardan birisidir. Literatiirde
baghilik kavrami ile ilgili olarak c¢ok cesitli tanimlarin yapildig1 gortilmektedir. Buna

gore; Orgiitsel baglilik, bir iggdrenin, Orgiitiiniin amag¢ ve degerlerine tarafli ve etkili
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bagliligi olarak tanimlanmaktadir. Baglilhik duyan bir isgdren, Orgiitiin amag ve
degerlerine giiclii bir bicimde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymaktadir

(Balay, 2000:3).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin drgiite karsi hissettikleri psikolojik bagliliktir. Baglilik,
ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlere karsi duyulan giiglii inangtan
kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006: 155). Buradan da anlasilacagi lizere orgiitsel
baglilik, isgorenlerin orgiite basit bir inanig ve bagliliklarindan daha fazlasimi ifade
etmektedir. Kisaca, orgiitsel baglilik, isgorenin Orgiitiine karsi olan sadakat tutumu ve
gdrev yaptig1 orgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir. Orgiite baglilik tutumu,
yas, oOrgiit ici kidem gibi kisisel, is dizayn1 ve yoneticinin liderlik davraniglart gibi

orgiitsel degiskenler ile belirlenmektedir.

Biitin bu baglamlardan hareketle belediye calisanlarina yoneltilen “Belediyede
calisanlart  gérevierinin olduk¢a bilincindedir” Onermesi hakkindaki diisiinceleri
soruldugunda alinan sonuglar oranlara su sekilde yansimistir. Bahsi gegen Onermeye
calisanlardan katiliyorum diyenlerin oran1 %64,1 iken, katilmiyorum diyenlerin orani
%15,5°dir. Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlarin
bu oOnermede katiliyorum (%64,1) ve kesinlikle katiliyorum (%8,7) diyenlerin
oranlarmin toplami olan %72,8 ile Onerme hakkinda olumlu cevap verdikleri
goriilmistiir. Kars1 goriiste olanlar ise katilmiyorum (%15,5) ve kesinlikle katilmiyorum
(%5,8) diyenlerin toplami olan %21,3’diir. Calisanlarin belediye igerisindeki gorev
bilinglerinin yiiksek oldugu, sorumluluklarinin ve Orgiitsel baghiliklarinin da ytiksek

oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada orglit i¢i gorevlerle ilgili olarak en dnemli 6nermelerden birisi de gorev
tanimlamalaridir.  Sakarya  Biiyliksehir Belediyesi’nde ¢alisanlarin  gorevleri
yonetmeliklerle belirlenmistir.  Bu  yonetmelikler belediyedeki birimlere ve
midirliikklere gore smniflandirilmistir. Bu  yonetmelikleri su sekilde siralamak

miumkindir;

AYKOME Sube Midirliigi Yonetmeligi, Atik Yonetimi Sube Miidirliigi
Yonetmeligi, Bilgi Islem Sube Miidiirliigii Y&énetmeligi, Biitce Kesin Hesap ve
Raporlama Sube Miidirliigi Yonetmeligi, Engelli Hizmetleri Sube Miidiirliigii
Yonetmeligi, Gelirler Sube Miudiirliigii Yonetmeligi, Genglik ve Spor Sube Miidiirliigii
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Yonetmeligi, Giderler Sube Miidiirligi Yonetmeligi, GSM Ruhsat Denetim Sube
Midirligi  Yonetmeligi, Hukuk Misavirligi Yonetmeligi, Maas Tahakkuk Sube
Miidiirliigii Yonetmeligi, Makine Ikmal Sube Miidiirliigii Y onetmeligi, Meclis Enciimen
ve Muamelat Sube Miidiirliigii Yénetmeligi, Sosyal Isler Sube Miidiirliigii Y dnetmeligi,
Mezarliklar Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Stratejik Planlama ve Istatistik Mali Analiz
Sube Midiirliigii Yonetmeligi, Zabita Sube Miidiirliigli Yonetmeligi, Tasinir Kayit ve
Kontrol Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Yol Bakim Onarim Sube Miidiirliigi
Yonetmeligi, Cevre Koruma ve Gelistirme Sube Miidiirliigli Yonetmeligi, Miidahale
Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Toplu Tasima Sube Miidiirliigi Yénetmeligi, On Mali
Kontrol Sube Miidiirliigii Y&énetmeligi, Onleme ve Egitim Sube Miidiirliigii
Yonetmeligi, Trafik Sube Midiirliigii Yonetmeligi, Park ve Bahgeler Sube Miidiirliigii
Yonetmeligi, Veteriner Isleri Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Yap1 Kontrol ve Ruhsat
Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Satnalma Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Saglik Isleri
Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Thale Isleri Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, SBB Akom
Sube Miidiirliigli Yoénetmeligi, Yap: Isleri Sube Miidiirliigii Yénetmeligi, Isletme ve
Koordinasyon Sube Midiirliigli Yonetmeligi, Yaygin Egitim Sube Midirligi
Yonetmeligi, Sivil Savunma Uzmanlig1 Yonetmeligi, Kesif ve Metraj Sube Midiirliigii
Yonetmeligi, Kiiltiir ve Sanat Sube Midiirliigli Yonetmeligi, Sehir Planlama Sube
Miidiirliigii Yonetmeligi, Yaz1 Isleri ve Arsiv Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, Sehir
Tiyatrosu Sube Miidiirliigii Yonetmeligi, idari Isler Sube Miidiirliigii Y&netmeligi.

Bu baglam goz Onilinde tutuldugunda arastirmaya katilan c¢alisanlara yoneltilen
“Calistigimiz birimde ag¢ik ve simirlart belirlenmis bir gorev tanimimiz yoktur”
Onermesine ¢alisanlarin verdigi cevaplar oranlara su sekilde yansimistir: Bahsi gecen
Oonermeye katilmiyorum diyenlerin oran1  %47,6’dir, katiliyorum diyenler ise
calisanlarin  %28,2’in1  olusturmaktadir. Sonuglar genel olarak disilintildiigiinde,
katilimcilar oldukga yiiksek bir oran olan %60,2 ile dnermeye katilmiyorum (%47,6) ve
kesinlikle katiliyorum (%12,6) diye yanit vermistir. Calisanlarin ¢ogunlugu bagl
oldugu birimde ac¢ik ve simnirlart belirlenmis gorev tanimi  yapilmis bir iste
caligmaktadirlar. Geri kalanlarin %35’ini ise katiliyorum (%28,2) ve kesinlikle
katiliyorum (%6,8) diyenler olusturmustur. Son olarak %4,9’unu kararsizlar
olusturmaktadir. Sonuglar, Biiyiiksehir belediyesindeki yonetmeliklerin g¢alisanlarin

gorevlerini belirleme konusunda yeterli oldugu sonucuna ulagilmistir.
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3.2.7. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Performans Degerlendirme Sistemi

Performans, belirli amaglara yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel olarak
deger kazanmis kavramlardir. Bir isletmenin performansi; stratejik, taktiksel ve
operasyonel amaglarinin gergeklestirilmesinde, c¢alisanlarin isin nitelik ve gereklerini
yerine getirmek i¢in gosterdikleri tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir.
Degerlendirme, 6lgme sonuglarinmi belirli bir 6l¢lit sistemine dayanarak, ol¢iilen nitelik
hakkinda bir deger yargisina varma siireci olarak tanimlanmaktadir. Performans
degerlendirme, bir yoneticinin dnceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve dlgme
yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi siireci yada bireyin
gorevindeki basarisi, isteki tutumu ve davranislari, ahlaki durumu ve o6zelliklerini
ayrintilayan ve biitlinleyen, kisaca bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini

degerlendiren planli bir aragtir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanligi’nda
yapilan miilakatta bu konuyla iliskili iki soru sorulmustur. Bunlar; ‘“Performans
goriismelerinin yapilma sikligi ne diizeydedir ve bu goriismeler sonrasinda Orgiitiiniize
ne gibi katkilar saglanmaktadir?” ve “Performans degerlendirme sonrasi calisanlari
motive edici Odiillendirme sisteminiz mevcut mudur? Varsa ne tiir ddillendirmeler
yapryorsunuz?” sorularidir. 1KY departmaninda bu sorularla iliskili ilk soruya verilen
cevapta, belediyede birim performans:t sistemi oldugu goriilmiistiir. Bireysel
performansi degerlendirme amagli sistemin kurulum calismalarinin devam ettigi ifade
edilmistir. Ikinci soruya verilen cevapta ise birey performans sistemine gegildiginde
odiillendirme  sisteminin  olusturulacagi ifade edilmistir. Ancak performans
odiillendirmeden bagimsiz olarak personelin motivasyonu artirmak i¢in tiyatro, gezi,

piknik vb. faaliyetlerin yapildig: ifade edilmistir.

Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde bu konuyla iligkili dnermelerin degerlendirilmesine
gecilirse karsimiza su sonuglar ¢ikmaktadir. Bu boliimde ilk anket formunda yer alan
bes Onerme olan “Belediyemizde c¢alisanlarin performans: diizenli araliklarla
degerlendirilir’, “Performans degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar degerlendirilme
stirecinde bilgilendirilir”, “Bu sistem uygulandiginda bireysel hedefler 6n plana ¢ikip
catismalara neden olmaktadir”, “Calisanlarin performans degerlendirme sonuglar

SN 1Y

kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir’, “Calisanlarin haberi olmadan performans
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degerlendirmesi yapilabiliyor” onermelerin dogruluklart arastirilmistir. Ancak sondaj

calismasi sonrasi ilk iki dnerme zorunlu olarak ¢ikartilmis ve geri kalan {i¢ 6nermenin
dogrulugu olgiilmiistiir.

Tablo 19: Belediyede Performans Degerlendirme ile flgili Genel Yargilarin
Dagilim

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

2| o 2 | o 2| o 2 | 5 2| o
15 |23 [E]8 |28 |§5
| > | > | >~ w | > (T e
Bu sistem uygulandiginda 9 |8,7 |22 |21,4 (11|10,7 |47 |45,6 |14|13,6
bireysel hedefler 6n plana
¢ikip catismalara neden
olmaktadir
Calisanlarin performans 14 13,6 |47 (456 |1 |1 27 26,2 |14|13,6

degerlendirme sonuglari
kendilerine yazili veya sozlii
olarak iletilir

Calisanlarin haberi olmadan |2 (1,9 |31 |30,1 (8 |7,8 (40 |30,8 |22|21,4
performans degerlendirmesi
yapilabiliyor

Performans degerlendirmesi calisanin isinde sagladigi gelisme becerisi ve basarinin
sistematik degerlendirilmesi siireclerini kapsamaktadir. Ayn1 zamanda insanin
yeteneklerinin, isin vasif ve gereklerine ne 6l¢liide uydugunu, isgérenin basarisini tespit
etmeye yarayan bilimsel calismalardan olusmus bir siirectir. Arastirmaya katilan
calisanlara performans degerlendirme ile ilgili “Bu sistem uygulandiginda bireysel
hedefler 6n plana ¢ikip ¢atigsmalara neden olmaktadir” onermesi hakkinda diistinceleri

soruldugunda ortaya ¢ikan oranlar su sekildedir:

Calisanlarin %45,6’s1 6nermeye katiliyorum seklinde cevap verirken, ayni dnermeye
calisanlarin %21,4’linlin katilmiyorum cevabint vermistir. Sonuglara bakildigindan,
onermeye, katiliyorum (%45,6) ve kesinlikle katiliyorum (%13,6) diyenlerin toplamda
oranmin %59,2 ile geneli temsil ettigi gorilmistir. Bu baglamda c¢alisanlarin
performans degerleme sisteminin bireysel hedefleri Orgiitsel hedeflerin Oniinde

gectigini, kisiler aras1 rekabete ve sonunda da ¢atismaya neden oldugunu belirtikleri
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gorilmistiir. Ayn1 6nermeye, katilmiyorum (%21,4) ve kesinlikle katilmiyorum (%8,7)

diyenlerin toplami ise %30,1’dir.

Arastirmaya katilan calisanlara “Calisanlarin performans degerlendirme sonuglart
kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir” Onermesi hakkindaki diistinceleri
soruldugunda katilimeilarin %45,6’s1 katilmiyorum, %26,2’si ise katiliyorum cevabini

vermiglerdir.

Sonuglarin toplamina bakildiginda geneli olusturan %59,2’yi katilmiyorum (%45,6) ve
kesinlikle  katilmiyorum  (%13,6) cevaplart  Onermenin  kabul  gormedigini
gostermektedir. Goriilecege lizere performans degerlendirme sonuglari calisanlara

iletilmemektedir ya da belediye i¢inde boyle bir algilamanin oldugu goriillmektedir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde performans degerlendirme sonuglarinda son 6nerme
ise bu performans degerlendirmelerin yapilma zamaniyla iliskilidir. Bu baglamda
arastirmaya  katilan  calisanlara  “Calisanlarin  haberi olmadan  performans
degerlendirmesi yapilabiliyor” 6nermesi yoneltildiginde karsimiza ¢ikan sonuglari su

sekilde vermek miimkiindiir:

Bahsi gegen Onermeye katilimcilarin %38,8°1 katiliyorum, %30,1°1 ise katilmiyorum
yanitint verdikleri goriilmiistiir. Sonuglar bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
katilimcilarin %60,2’sini  olusturan katiliyorum (%38,8) ve kesinlikle katiliyorum
(%21,4) diyenler genel kanaati olusturmakta ve performans degerlendirmenin

calisanlarin haberi olmadan yapildigini ortaya koymaktadir.
3.2.8. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Cahsma iliskileri

Arastirmanin bu kisminda ise belediye igindeki ¢alisma iliskileri degerlendirilecektir.
Buradaki temel amag calisanlarin performanslarinda birincil derecede etkili olabilecek
orgiit i¢in iletisimin Orgilitlin amaglarina ulasma baglaminda islevselligini ortaya

koymaktir.
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Tablo 20: Belediyede Cahsma Iliskileri Ile ilgili Genel Yargilarin Dagihim

S =

2 2 = g £
29 o = 2 22
X > = N S x 35
TE | £ | 2 =
8 = = S = 8 =
X M N N N, X M

2 2 2 2 2
Q Q Q Q [
| = | > | >~ | | > | >
Belediyemizde galisanlar 6 |58 |38 [369 |7 |68 |47 [456 |5 |49

sorun ve Onerilerini {ist
yOnetime rahatlikla
iletebilmektedir
Caligma programlari 4 139 |48 |46,6 |7 |68 |32 |31,1 |12 |11,7
yapilirken ¢alisanlarin 6neri
ve istekleri géz oniinde
bulundurulmaktadir
Yonetici ve ¢alisanlar arasinda |14 |13,6 (24 (23,3 |8 |7,8 |45 |43,7 |12|11,7
diizenli araliklarla toplantilar
yapilmaktadir
Kurumumuzda kisisel 4 139 |34 |33 7 16,8 |44 (42,7 |14 (13,6
rekabetin bazi durumlarda
oOrgiitiin basarisinin 6niine
gectigini diigiiniiyorum

Is arkadaslarimla iletisim 9 |87 |54 (524 |3 |29 |23 |22,3 |14 13,6
noktasinda bazi durumlarda
sorunlar yasiyorum

Calismanin 6nemli asamalarindan birisi de calisanlarin orgiit igerisindeki calisma
iligkilerini sorgulamak i¢in hazirlanan Onermelerdir. Bu baglamda ankete katilan
calisanlarin “Belediyemizde ¢alisanlar sorun ve onerilerini tist yonetime rahatlikla
iletebilmektedir ” 6nermesi hakkindaki goriisleri tablodan da anlasildigi {izere sonuglara
su sekilde yansimistir: Bahsi gecen Onermeye ankete katilan calisanlarin %45,6’s1

katiliyorum, %36,9’u ise Katilmiyorum seklinde yanit vermislerdir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlarin %50,5’ini olusturan katiliyorum
(%45,6) ve kesinlikle katiliyorum (%4,9) yarisinin sorun ve Onerilerini {ist yonetime
rahatlikla ilettikleri cevabini verdikleri goriilmiistiir. Katilimcilarin %42,7’si de sorun ve

Onerileri list yonetime rahat iletemediklerini ifade etmislerdir.

Aragtirmada hem oOrgiit kiiltiiri hem de calisma iligkileriyle birlikte diisiiniilebilecek bir
baska 6nermede ise Belediye’nin ¢alisma programlar1 ve galisanlarin bu programlara ne

kadar katilabildikleri ile iliskili diisiiniilmiistiir. Bu baglamda arastirmada caliganlara
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yoneltilen “Calisma programlart yapilirken ¢alisanlarin oneri ve istekleri géz ontinde
bulundurulmaktadir” Onermesine verilen cevaplarin oranlara yansimasi ise su

sekildedir:

Katilimeilarin bahsi gecen 6nermeye katilmiyorum diyenler %46,6 iken, katiliyorum
diyenlerin orani ise %31,1’dir. Sonuclar genel olarak degerlendirildiginde, dnermeye
katilmiyorum (%46,6) ve kesinlikle katilmiyorum (%3,9) diyenlerin toplam orani
%50,5 iken; Katiliyorum (%31,1) ve kesinlikle katiliyorum (%11,7) diyenlerin toplami
ise %42,7°dir. Sonuglardan anlasilacagi ilizere c¢alisma programlart hazirlanirken,

calisanlarin oneri ve isteklerinin gz onilinde bulundurulmadig goriilmiistiir.

Ankette yer alan “Yonetici ve c¢alisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar
yvapumaktadir” Onermesine katilmecilarin - %43,7’si  katiliyorum, %23,3’t4  ise
katilmiyorum cevabini vermislerdir. Sonuglara bir biitiin olarak bakildiginda geneli
olusturan katiliyorum (%43,7) ve kesinlikle katiliyorum (%]11,7) diyenlerin toplami
%55,3’tlir; katilmiyorum (%23,3) ve kesinlikle katilmiyorum (%13,6) diyenlerin
toplam1 ise %36,9’dur. Sonuglardan anlasildig1 iizere Belediye yonetimi calisanlarla

diizenli araliklarla toplantilar yapmaktadir.

Arastirmada calisanlara yoneltilen “Kurumumuzda kisisel rekabetin bazi durumlarda
orgiitiin bagarisinin éniine gegtigini diisiiniiyorum” Onermesi hakkindaki diisiinceleri
soruldugunda sonuglarin oranlara yansimis hali su sekildedir: Calisanlarin %42,7’si

bahsi gegen 6nermeye katiliyorum, %331 ise katilmiyorum yanitini vermislerdir.

Sonuglara bakildiginda kisisel rekabetin bazi durumlarda oOrgiitiin basarisinin Oniine
gectigini diisiinenler, katiliyorum (%42,7) ve kesinlikle katiliyorum (%13,6) diyenlerin
toplami1 olan %56,3’1liik oran 6nermeyi dogrulamistir. Buna gore ¢alisanlarin yiikselme
istegi sonucu ortaya ¢ikabilecek rekabetin bazi durumlarda orgiitiin hedeflerinin dniine
gectigi sonucuna varilabilir. Aksini diisinenler ise 6nermeye katilmiyorum (%33) ve
kesinlikle katilmiyorum (%3,9) diyenlerin toplami olan %36,9’luk bir kesimdir.

Katilimcilarin %36,9’u rekabetin olmadigini ifade etmislerdir.

Orgiitte ¢alisma iliskileri s6z konusu oldugunda is arkadaslar1 arasindaki iletisimin

onemli bir orgiit kiiltiirii 6zelligi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda ankete calisanlara
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“Is arkadaslarimla iletisim noktasinda bazi durumlarda sorunlar yasiyorum” dnermesi

yoneltildiginde ortaya ¢ikan sonuglar, oranlara su sekilde yansimistir:

Bahsi gegen Onermeye katilmiyorum diyenler %52,4 iken katiliyorum diyenler
%22,3’tiir. Onermeye katilmiyorum (%52,4) ve kesinlikle katilmiyorum (%8,7)
diyenlerin toplami olan %61,2’lik ¢ogunluk is arkadaslariyla iletisim noktasinda
herhangi bir sorun yasamadiklari ifade etmislerdir. Arastirmaya gore calisanlarin
%35,9’una gore ise bazi durumlarda calisanlar arasinda iletisim noktasinda sorunlar

yasandigi da ortaya ¢ikmaktadir (%13,6 kesinlikle katiliyorum ve %22,3 katiliyorum).
3.2.9. Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Ucret Sistemi

Ucret sistemi c¢alisanlar icin 6nemli bir degerdir. Ozellikle motivasyon ve is tatmini
calismalarinda birincil unsur olarak 6n plana ¢ikartilan iicret, yerel yonetimlerde de ayni
onemini ve dzelligini korumaktadir. Iyi bir iicret sistemi asagidaki nitelikleri tagimak

zorundadir (Tortop, 1994: 108) :

Yeterli olmali

- Fiyat Dalgalanmalarina uyum saglayabilmeli

- Ucretler arasinda bir i¢ denge bulunmali

- Ucretlerde bolgelere gore farkliliklar olmal

- Ucretlerde aile durumu goz éniinde bulundurulmali

Ayrica iicret konusunda bir noktaya da 6zellikle dikkat cekmekte fayda vardir. Ucret
yetersizligi sorunlari, pek cok kuruluslari, personel yasalarinin kati hiikiimlerinden
cikmaya ve yiiksek iicret 6deyebilmek i¢in yevmiyeli, s6zlesmeli ve uzmanlik yeri gibi
yeni formiiller bulmaya sevk etmektedir (Tortop, 1994: 112-113). Ozellikle bu durumun
yerel yonetimlerde, arastirma konumuz olmasi bakimindan da belediyelerde siklikla

karsimiza ¢iktig1 gortilmektedir.

Biitiin bu noktalar dikkate alinarak c¢alismada f{icret sistemi ile ilgili Onermelere

calisanlarin verdikleri cevaplar oranlara su sekilde yansimistir:
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Tablo 21: Belediyedeki Ucret Sisteminin Degerlendirilmesi

= =
oZ | 2 = | s o
x = = S S X S
3 = s S = S =
N N N e Y M
| > | > | >~ [ | > (T e
benzer kurumlardaki benzer |21 (20,4 |42 |40,8 (4 |3,9 |27 |26,2 |9 |8,7
gorevlere verilen {icretlere
yakin ya da daha fazladir
Belediyemizde iicretler 13 112,6 |22 |21,4 |10|9,7 |45 |43,7 |13|12,6

caliganlara zamaninda ve
eksiksiz olarak ddenir
Belediyemizde esit ise esit 23 |122,3 |46 (44,7 (2 |19 (29 (28,2 |3 |29
iicret uygulanir
Calisanlar iicret artisy, terfive |13 [12,6 |63 (61,2 |1 |1 |20 |194 |6 |5,8
bazi ayricaliklar seklinde ifade
edilen tiim 6diillerden
haberdardirlar

Ucret ve 6diillendirme 13 |12,6 |23 [22,3 |4 [3,9 (37 |359 |26|25,2
sisteminin adil olmadigini
diisiiniiyorum
Calisanlar 14 |13,6 |23 |22,3 |9 |8,7 |39 |37,9 |18|175
odiillendirme(tesekkiir
yvazilari, ek 6deme ilave
puant, vb.) mekanizmalar
isletilmemektedir
Ucretiminartmaszyada 8 |78 |24 23,3 |4 |3,9 |45 [|43,7 |22 (21,4
azalmas is verimliligimi
dogrudan etkiler

Arastirmada ticret sistemi ile ilgili dnermelerin ilki olan “Ucretler, benzer kurumlardaki
benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha fazladir” 6nermesine ¢aliganlarin

verdikleri cevaplar oranlara su sekilde yansimistir:

Bahsi gegen onermeye katilmiyorum diyenlerin oran1 %40,8’tir. Buna gore ¢alisanlarin
biiyiik bir ¢ogunlugu ticretlerin diger kurumlardakilerle kiyaslayinca az oldugunu ifade
ettikleri goriilmiistiir. Ayn1 6nermeye katilip ticretini begendigini ifade edenlerin oram
ise %26,2°dir. Sonuglar biitiin olarak dislintildiigiinde katilimcilarin  %61,2’sini
olusturan katilmiyorum (%40,8) ve kesinlikle katilmiyorum (%20,4) diyenler aldiklar
ticretlerin  benzer kurumlardaki iicretlere yakin veya daha fazla oldugunu

distinmemektedir.
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Katilimcilara yoneltilen “Belediyemizde iicretler ¢alisanlara zamaninda ve eksiksiz
olarak odenir” Onermesine katilmcilarin  %43,7’si  katiliyorum, %21,4°4  ise
katilmiyorum yanitin1 vermistir. Sonuglar bir biitiin olarak degerlendirildiginde ise
katilimcilarin 6nermeye katiliyorum (%43,7) ve kesinlikle katiliyorum (%12,6) cevabini
verenlerin toplami olan %56,3’liilk oran1 Onermeyi dogruladiklari gorilmiistiir.
Onermeyi yalmislayanlar ise katilmiyorum (%21,4) ve kesinlikle katilmiyorum (%12,6)
diyenlerin toplami olan %34’liik bir kesimdir. Sonuglara gore katilimcilar maaslarina

zamaninda ve eksiksiz ulasabildiklerini belirtmistirler.

Aragtirmada katilimcilara yoneltilen “Belediyemizde egit ise esit ticret uygulanir”
onermesini katilimcilarm %67°1ik bir oran1 onaylamamustir. Onermeyi onaylayanlarin
ise %31,1°dir. Sonuglara gore Belediye’de katilimcilarn %67’si IKY’nin temel
prensiplerinden olan esitlik ilkesinin “esit ise esit licret” prensibinin uygulanmadigini
ifade ettikleri goriilmiistiir. Bu ilkenin IKY’nin prensiplerine ters diismesinin
sebeplerinden biri gegici is¢i, sdzlesmeli personel, is¢i ve memurun ayni biinye i¢inde
calismasi ve kidem farklar1 oldugu disiiniilebilir. Bu agidan bakildiginda ise sorun gibi
goriinen durumun sorun olmaktan ¢ok yapinin gerektirdigi bir durum oldugu ortaya

cikmaktadir.

Arastirmada “Calisanlar ticret artisi, terfi ve bazi ayricaliklar seklinde ifade edilen tiim
odiillerden haberdardirlar” Onermesine katilimcilarin %73,8’lik  ¢ogunlugu yani
katilmiyorum (%61,2) ve kesinlikle katilmiyorum (%12,6) diyen oranlarin toplami
onermeyi onaylamamistir. Onermeyi onaylarmn orani ise %25,2’tir. Bu orani ise
katiliyorum  (%19,4) ve kesinlikle katiliyorum  (%5,8) diyenlerin  toplami1
olusturmaktadir. Sonuglardan da agik¢a goriildiigii iizere galisanlar, motivasyon arttirici
etkisi olan tlicret artigiterfi ve bazi ayricaliklar olarak tanimlanan durumlardan genel

itibariyle haberdar olmadiklarini belirtmislerdir.

Katilimcilara “Ucret ve ddiillendirme sisteminin adil olmadigint  diisiiniiyorum”
onermesi yoneltildiginde katilimcilarin %61,1°1 yani katiliyorum (%35,9) ve kesinlikle
katiliyorum (%25,2) diyenlerinin toplami ftcret ve odillendirme sisteminin adil
olmadigin1  diisiinmektedir. Ucret ve odiillendirme sisteminin adil oldugunu
diistinenlerin orani ise katilmiyorum (%22,3) ve kesinlikle katilmiyorum (%12,6)

diyenlerin toplami olan %35°lik bir kesimdir. Anketin bu 6nermesinden ¢ikarilabilecek
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sonu¢ aragtirmaya katilan calisanlarin biiylik boliimiinii olusturan c¢ogunlugun bu

onermeye bakisinin olumsuz oldugu goriilmustiir.

Katilimcilara yoneltilen “Calisanlar: odiillendirme(tesekkiir yazilar:, ek odeme ilave
puani, vb.) mekanizmalart igletilmemektedir” Onermesine katilimcilarin %55,4°1
(%37,9 katiliyorum ve %17,5 kesinlikle katiliyorum) onaylamislardir. Katilimcilarin
%35,9’luk  (%13,6 kesinlikle katilmiyorum ve %22,3 katilmiyorum) kesimi ise

Onermeyi onaylamadiklar1 goriilmistiir

Katilimeilara yéneltilen “Ucretimin artmasi ya da azalmasi is verimliligimi dogrudan
etkiler” dnermesine katiliyorum (%43,7) ve kesinlikle katiliyorum (%21,4) diyenlerin
toplami1 olan %65,1°lik cogunluk &nermeyi onayladiklarini ifade etmislerdir. Onermeyi
onaylamadiklarin1 ifade edenlerin orani ise katilmiyorum (%23,3) ve kesinlikle

katilmiyorum (%7,8) diyenlerin toplam1 olan %31,1°dir.

Ucret, motivasyonun temel dayanaklarindan birini olusturmakla birlikte iicret artist,
primli ticretler, orgiitiin karina katilma ve Odiillendirme gibi araglarla insana bir isi
kendi istiyormusgasina yaptirma sanatr olan motivasyon (giidiileme;moral giicii, tesvik
etme) bu araglarin olmamasi veyahut yanlis kullanimi ile olumsuz sonuglar dogmasina
neden olabilmektedir. Belediye calisanlarinin da bu Onermedeki goriisleri ayni
dogrultudadir. Oranlar degerlendirildiginde iicretlerin artmasi nasil motive edici ise
diismesi de motivasyon kiric1 etkendir; dolayisiyla bu degisiklikler ¢alisanlarin is

verimliligini etkilemektedir sonucuna varilabilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Gectigimiz yiizyilda, 6zellikle 1930°1u yillara kadar etkin olan Klasik Yaklagim, kamu
ve Ozel sektor oOrgiitlerinin yapt ve isleyislerine yol gosteren temel bakis agisiydi.
Ozellikle Max Weber ve Fredrick Taylor’un yaklasimlart uzun siire pratik degerini
korumustur. Ancak 1929 yilinda diinya ekonomik krizi nedeniyle Orgiitlerin basarisiz
olmasi, klasik teorinin eksik biraktig1 ya da dikkate almadig1 bazi konularin incelenmesi
gerekligini ortaya koymustur. Organizasyonlara farkli agilardan bakan Neo-klasik akim

1950’11 yillara kadar genis bir alanda etkili olmustur.

Klasik yonetim diisiincesinin esasin1 “Bilimsel Yonetim” olustururken Neo-klasik
yonetim diisiincesinin temelini de “Insan Iliskileri Yaklasimi” olusturmaktadir. Bu
yaklagimin benimsenmeye baslanmasiyla oOrgiit i¢indeki insan unsurunun 6n plana
ciktig1, orgiit kiiltiirii igerisinde insan1 tanima ve anlama, onun beceri ve potansiyelinden
en ist diizeyde yararlanma, c¢alisanlart Orgiitlin amaclarint gergeklestirmeleri igin

gelistirmek ve onlar1 motive etmek temel degiskenler olmustur.

Ozel sektor orgiitlerinde bu degisimler olurken, 1980’lerden itibaren kamu sektorii
orgiitleri de Yeni Kamu Yonetimi yaklasimlarindan etkilenmeye baslamistir. Yeni kamu
yonetimi yaklasimlari, kamu yonetimlerini geleneksel yapidan uzaklastirarak o6zel
sektdr gibi olmaya yoneltmektedir. Ozel sektor orgiitlerinde meydana gelen ydnetim

anlayis1 degisikliginin dnemli ayaklarinda biri personel yonetiminden IKY ye gegistir.

Diinya genelinde hakim olan bu degisim hareketinden Tiirkiye’deki kamu sektorii de
etkilenmistir. Tezde alan aragtirmasina konu olan Belediye’ler de kamu sektoriindeki bu
degisimin Onemli bir kismini olusturmaktadir. Nitekim gerceklestirilen yapisal
degisiklikler ile Belediye’lerde de 2005 yilindan itibaren IKY kavrami kullanilmaya
baglanmigtir. Bu kullanim bi¢iminin sadece “Tabela degisikligi” mi yoksa
“igsellestirilmis bir uygulama” m1? oldugu sorusu, Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nde

yapilan alan arastirmasiyla degerlendirilmistir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi’nde yapilan alan arastirmasinin sonuglarina gore
IKY’nin temel ilkelerinin uygulanabilirligi degerlendirildiginde belediyenin insan

kaynaklar1 yoetimi ile iliskili olarak ortaya ¢ikan sonuglar su sekilde olmustur:
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“Esitlik [lkesi’nin uygulanabilirligini degerlendirmezden evvel ilkeyi hatirlamak
gerekirse IKY’de esitlik ilkesi dil, din, ik ve siyasi diisiince ayriliklarmin &rgiit
icerisinde belirleyici olmamasi anlaminda kullanilmaktadir. Yapilan alan arastirmasi
sonuglarma gore terfi, atamalarda ve ise giriste ¢ogunlugun goriisiine gore esitlik
ilkesine aykirt davranilmaktadir. Kamuda {ist diizey gorevlerin siyasal davranislari
gerekli kilmasi nedeniyle yarisma usulii yerine dogrudan atama ile yapilmasi durumu
cogu zaman IKY’nin temel ilkelerinden olan “liyakat(yeterlik) ilkesi’ne de
uymamaktadir. Nitekim aragtirmada liyakat ile ilgili yoneltilen Onermelere verilen
cevaplar 1s181inda ilke degerlendirildiginde genel itibariyle uygulama agisindan olumsuz
sonuclarin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Sonuglara da yansidigi sekliyle belediye
calisanlar1, yapilan gorevlendirmelerde, isten ¢ikarilanlarin yerine yapilan atamalarda,
Orgiite nitelikli eleman alindigr hususunda ve calisanlarin vasiflarina uygun islerde
calistirilmasi gibi konularda liyakat ilkesine uygun davranilmadigini diisiinmektedirler.
IK departmanin da yapilan miilakatta 6zellikle nitelikli personel alinmamasi durumu;
“bazen nitelikli personel eksikligi nedeniyle liyakat ilkesine uyulmayabilmektedir”
seklinde aktarilmigtir. Burada genel bir probleme dikkat ¢cekmek gerekirse, nitelikli
personel eksikligi sadece Sakarya Biiyliksehir Belediyesi’nin olmamakla birlikte kamu
sektoriiniin 6nemli sorunlarindan biri olarak gdriinmektedir. Cilinkii nitelikli personel,
ticret azlig1 ve kamu disinda bagka yerde ¢alisamama nedeniyle kamuyu genelde tercih
etmemektedir. Yapilan miilakata atifta bulunmak gerekirse nitelikli eleman eksikligi

nedeniyle bazen liyakat ilkesine uyulamamaktadir denilmistir.

“Ucretlendirme” konusunda ise temel sikinti bireysel performansa gore degil de
mevzuatta belirlenen sinirlar gergevesinde bir iicret sisteminin olusturulmus olmasidir.
Bu iicret sistemi “insan kaynagini motive edici olmasi, var olan insan kaynaginin
mevcut yapisimt  korumasit ve oOrgilite nitelikli  personel c¢ekmesi” gibi temel
fonksiyonlarini yerine getirmesini engellemektedir. Orgiitte bireysel performans

degerlendirmenin yoklugu da ticret politikalarina olumsuz yansimaktadir.

Belediyede yapilmis olan miilakat sonuglarina degerlendirmeye alindiginda yonetim
degisikligi sirasinda yeni gelen yapmin kendi yoOnetim kadrosunu olusturdugu
anlasilmaktadir. Tam bu noktada “kariyer ilkesine ” deginmek yerinde olacaktir. Kariyer

planlama hakkinda ortaya ¢ikan genel sonug, belediyede bu sistemin kurulmadigi
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yoniindedir. Kariyer sisteminin kurulu olmamas1 IK'Y nin bir diger ilkesi olan “giivence
ilkesini” akla getirmektedir. Kamu sektoriinde gilivence ilkesinin iki sekli
gorinmektedir: Biri mevki gilivenligi digeri ise hizmette kalma giivenligidir.
Belediyelerdeki IKY uygulamalarina bakildiginda memur ve is¢i gibi kadrolu
pozisyonlar i¢in giivence ilkesi gegerliyken, sozlesmeli personel ve gecici is¢i
statiilerinde calisanlar ise istihdam giivencesinden yoksundurlar. Belediyelerin siyasal
yapilar1 nedeniyle yonetim degisikligi durumunda ise orgiitiin personel sisteminde kokli
degisiklikler meydana gelebilmektedir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin istihdam giivenceleri
kurumsal bir sistem olusana kadar her déonem olumsuz bir yap: sergilemeye devam

edecektir.

Orgiit icerisinde yonetim degisikligi sonrasi ¢alisan-ydnetici uyumsuzlugunu ortadan
kaldirmak, siyasi atamalardan korunmak ve calisanlari degerlendirirken adil olma
durumu olan “yansizlik ilkesi” de IKY’nin temel ilkeleri arasinda yer almaktadir.
Yapilan miilakatta bu ilkenin uygulanabilirligi soruldugunda “yeni gelen yonetim bazi
degisiklikler yapsa da genellikle ¢alisanlar ve yonetim arasinda uyum séz konusudur.”
cevabr alinmistir. Yansizlik ilkesinin, genel olarak uygulandigi sonucuna varilabilir;
fakat burada dikkat ¢ekmek gereken bir baska unsurda alan arastirmasina konu olan
belediyenin gegen iic donem ayni baskan tarafindan, yeni donemde de ayni partiden
farkl1 bir baskan tarafindan yonetildigi gergegidir. Yansizligin bir baska yoni olan
siyasi amacli atamalardan, koruma islevi ise belediyelerde uygulamasi zor bir
durumdur. Mevcut yasa cergevesinde Belediye Baskani’nin bazi kadrolara dogrudan

atama yapabilme yetkisi olmasi1 yansizlik ilkesinin uygulanmasini giiclestirmektedir.

Arastirmada sorgulanan IKY’nin “halef yetistirme” ilkesinin orgiit igerisindeki
islevselligi hakkinda miilakatta bu konu hakkinda bilingli bir faaliyet yiiriitiilmedigi ve
yetki devri ile list yoneticileri astlariyla yetki paylasimi yoluna gittikleri goriilmektedir.
Halef yetistirmenin -bazi durumlarda yoneticilerin kendi pozisyonlarina tehdit
olusturabilecek bir durum olarak goérmesi sonucu-kurumsallasamamis, orgiitlerde tercih

edilir bir uygulama olmadig1 sdylenebilir.

IKY’nin islev ve fonksiyonlarindan ise IK planlamas: ve tedarik siirecinde alan
arastirmasi sonuglarmma gore cesitli aksakliklar oldugu goriilmektedir. Gerek yasa ve

mevzuatlarin bu siiregleri sinirlamasi1 gerekse siyasal davramiglar nedeniyle bu
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aksakliklarm ortaya ciktigi goriilmektedir. Yine IKY’nin islev ve fonksiyonlarmdan
olan performans yonetimi konusunda ise orgiitte bireysel performans sisteminin daha
olusturulmadigi bunun yerine birim performans degerlendirme sisteminin oldugu

gorilmektedir.

Belediyelerde c¢esitli mevzuat ve kanun degisiklikleri ile 2005 yilindan itibaren
uygulanmaya baslayan IKY sisteminin igsellestirilmemis oldugu alan arastirmasi
sonucunda ortaya c¢cikmustir. Higbir degisimin birden bire gergeklesmedigi ve kamu
kurumlarinda degisimin daha agir islemekte oldugu gergegi de g6z Oniinde
bulundurulursa, IKY uygulamalarinin igsellestirilmesi biraz zaman alabilecek bir
durumdur. Stratejik planda da belirtildigi lizere orgiitiin 2014 yili sonuna kadar iKY

sisteminin olusturulmasi dngoriilmektedir.

Alan arastirmasi sonunda olusan 6neriler ise su bicimde sekillenmistir;

Orgiit icerisinde atama ve terfilerde, ise almada liyakata énem verilmeli ve

uzman personel istthdam edilmeye ¢alisilmalidir.

- Liyakat'a gore yapilacak IK islevleri sonucunda personel arasi anlasmazlik,

cekemezlik gibi durumlarin da ortadan kalkacagi diisiiniilmektedir.

- Bunlardan daha 6nemli goriinen bir diger sonug ise rgiitiin iglerinin yiiriitiilmesi
sirasinda  ¢alisanlarin  yetersizliginden kaynaklanabilecek sorunlar bertaraf

edilecektir.

- Kurumsallagma siirecinin tamamlanmast ve buna uygun sistemlerin kurulmasi
ile birlikte IKY’nin temel ilkelerinin uygulanmasinda karsilasilan

giderilebilecegi ongoriilmektedir.

- Sistemlerin olusturulmas: i¢in ise kanun ve mevzuatlarda bu yapilanmanin

yolunu acabilecek degisikliklerin yapilmasi gerekmektedir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu (ilk Hal- Pilot cahsmada kullanilmis anket formu daha sonra

gelen talep dogrultusunda degistirilmistir. Alt1 ¢izili onermeler anket

formundan daha sonradan ¢ikartilmstir.)

Degerli Katilimel,
Asagida Sakarya Universitesi &gretim iiyesi Prof.Dr. Engin YILDIRIM danismanliginda
gerceklestirilmekte olan “Yerel Yénetimlerde insan Kaynaklari Yonetimi: Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi Ornegi” yiiksek lisans galismasi i¢in hazirlanan anket formu yer almaktadir. Calisma ile
belediyenizin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gegisi ile birlikte yasanan geligmelerin sizlerin goziiyle
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler
dogrultusunda igtenlikle cevap veriniz. Ankette kisiler degil yaptiklari degerlendirmeler 6nemlidir. Bu
nedenle hicbir sekilde isminizi ya da ¢ahstifiniz boliimii belirtmenize gerek bulunmamaktadir.

Degerli vaktinizi ayirip ¢alismaya katki sagladiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Hasan OZTURK
CEKO Ana Bilim Dah Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz 1. () Kadin 2. () Erkek
2. Yasiniz 1. () 30’dan az 2. () 31-40 arasi 3. () 41-50 arasi
4. (') 50 yasin lizeri
3. Medeni Durumunuz 1. () Bekar 2. () Evii 3.()
Dul
4. Egitim Diizeyiniz 1. () ilkogretim 2. () Lise 3. () Yiiksek Okul/Onlisans
4. () Universite 5. () Lisansiistii
5. Cahsma Tiiriiniiz 1. () Sozlesmeli Personel 2.()Memur 3. () Isci 4.()
Gegici Personel
6. ise Giris Biciminiz 1. () Kurum igi sinavlar 2. () Merkezi Sinavlar(KPSS
ve benzeri sinavlar)
3. () Kurumlar aras1 gegis 4. () Tanidiklar araciligiyla
5. () Diger
7. Toplam Cahsma Siireniz 1. () 1 yildan az 2.()1-5yl 3.()6-10y1l 4. (
) 11-15 y1l 5. () 16-20 y1l 6. () 21-25 y1l
7.() 26-30 y1l 8. () 31 yil ve tizeri
8. Ekonomik Geliriniz__ 1. () 500-1000 2. () 1001-2000 3.0)
2001-3000 4. () 3000 +
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9. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Is ve Orgiit Tasarim incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut durumu géz 6niine alarak cevaplandiriniz.

Belediyemizin organizasyon yapisi is akisini kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir.
Caliganlarin yapacaklari igler talimat ve prosediirler kullanilarak tanimlanmistir.

Is prosediirleri islerin yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir.

Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin disina ¢ikmamiz gerekmez.
Ustlerimle rahat iletisim kuramiyorum.

Fikirlerim ve diiglincelerim degerlendirmeye aliniyor.

Belediye iginde iletigim agik ve kolay bir bigimde saglanmaktadir.

Cahstifim kurumda anlasmazliklari 6nleme konusunda esit ve adil davranilmaktadir.
Disiplin ve ceza sistemi baz1 durumlarda adil olmayabiliyor.

Orgiit igerisinde kendimi bazen rahat hissedemiyorum.

()rgiite personel alimirken objektif kriterlere gore hareket edilmemektedir.

Orgiit _icerisindeki _sorunlarin _¢oziimii__konusunda belediyenin _yetersiz_kaldigim

diisiinityorum.
Belediyenin calisanlara saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnunum.

10. Asagidaki maddelerde, belediyenizin insan Kaynaklari Planlamasi_incelenmektedir.
Liitfen her bir soruyu belediyenizdeki uygulamalar1 géz 6niine alarak cevaplandiriniz

Beledivemizde veterlilik diizeylerini belirlemek icin s6zlii ya da yazihi sinavlar

| yapilmaktadir,

Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak kisiler Onceden
belirlenmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi belediyenin amaglarina doniik degildir.

Yeterlilik ilkesine gore personel alinmamasi, bazi _durumlarda objektiflidin Oniine
| gecebilmektedir.

Tedbirler alinmadigindan isten ayrilmalar sonras1 orgiit i¢i isler aksayabilmektedir.
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11. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Personel Tedarik Faaliyetleri incelenmektedir.
Liitfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalar1 g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.

Isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler
gorevlendirilir.

Belediyede yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri g6z oniine alinarak yapilir.

Personel alimi vapilacaginda ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda haberdar olmasi
&Zlanlr.

Merkezi sistemle yapilan sinavlar daha adil olmaktadir.

Personel alim siirecinde belediyvenin ihtivaclarimin dikkate alinmadig: durumlarda
olabiliyor.

12. Asagida maddelerde, belediyenizin Personel Secim Siireci incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalar1 goz oniine alarak cevaplandiriniz.

Belediyemizde ise alinacak adaylara bir dizi asamadan olusan sistematik bir secim siireci

uxgulanlr.

Beledivemize alinacak Kisilerin seciminde kullanilan secim araclar yeterli degildir.
Adaylarin se¢im siirecinde, tiim adaylara adil davranilir.

Personel alim siirecinin nasil igledigi ile ilgili prosediirleri biliyorum.

13. Asagida maddelerde, belediyenizin Kariver Yénetimi incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalart g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.

Belediyemizde ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is performanslarina dayali olarak yapilir.

Yiikselme ve terfilerde tiim ¢alisanlara adil ve tarafsiz davranilir.

Belediyemizde ¢alisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir.

Calisanlarin gelecekleri ile ilgili kaygilar:i bulunmamakta ve orgiite baghhklar:
yiiksektir.

Performans degerlendirmeze gﬁre terfilerin XaElldlglnl diisiinmiivorum.

Nitelikli personellerin ise alinmadigini diigiiniiyorum.
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14. Asagida maddelerde, belediyenizin Egitim Uygulamalar incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z oniine alarak cevaplandiriniz.

Ise yeni baslayanlar i¢in yapacaklari isi ve belediyeyi tanitici egitimler diizenlenir.
Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyac analizi yapilir.

Belediyemizde ¢alisanlarin iglerini daha iyi yapmalarim saglayacak hizmetici egitimler verilir.
Caliganlarin egitimi i¢in hicbir masraftan kaginilmaz.

Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir.

Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan 6l¢timlerle degerlendirilir.

Egitim igerikleri ¢calisanlardan alinan olumlu ya da olumsuz tepikler dogrultusunda siirekli
gelistirilir.

15. Asagida maddelerde, belediyenizin Gorevlendirme Politikalar: incelenmektedir. Liitfen
her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu goz 6niine alarak cevaplandiriniz.

Belediye calisanlarinin biiyiik bir boliimii vasiflarina uygun bir iste gérevlendirilmistir.
Belediyede ¢alisanlar gorevlerinin oldukea bilincindedir.

Caligtigimiz birimde agik ve sinirlari belirlenmis bir gérev tanimimiz yoktur.
Belediyedeki kurumlar arasi gecis bazi durumlarda adil olmayabiliyor.

Haberim olmadan kendi gﬁrevlerim dlgmda farkh iglerle de gﬁrevlendirilebilixorum.

16. Asagida maddelerde, belediyenizin Performans Degerlendirme Sistemi incelenmektedir.
Liitfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari géz dniine alarak cevaplandiriniz.

Beledizemizde gahganlarln Eerformans1 diizenli arahiklarla deg‘ erlendirilir.

Performans degerlendirmeye tabi tutulan cahsanlar degerlendirilme siirecinde
bilgilendirilir.

Bu sistem uygulandiginda bireysel hedefler 6n plana ¢ikip ¢atismalara neden olmaktadir.
Caliganlarin performans degerlendirme sonuglari kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir.
(alisanlarin haberi olmadan performans degerlendirmesi yapilabiliyor.
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17. Asagida maddelerde, belediyenizin Calisma liskileri incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut durumu gbz dniine alarak cevaplandiriniz.

Belediyemizde caligsanlar sorun ve Onerilerini {ist yonetime rahatlikla iletebilmektedir.
Yonetim, calisanlarin haklarina yonelik hukuki diizenlemelere uymaktadir.
Belediyemizde is giivenligi ve cahisanlarin saghgina yonelik ahnan énlemler yeterlidir.
Caligma programlari yapilirken calisanlarin 6neri ve istekleri g6z 6niinde bulundurulmaktadir.
Yonetici ve calisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar yapilmaktadir.

Kurumumuzda kisisel rekabetin bazi durumlarda rgiitiin basarisinin 6niine gectigini
diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimla iletisim noktasinda bazi durumlarda sorunlar yasryorum.

Kurumsal bir Kiiltiiriimiiz zok her gelen kendi sistemixle gelivor.

18. Asagida maddelerde, belediyenizin Ucret Sistemi incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu
belediyenizdeki mevcut durumu goz oniine alarak cevaplandiriniz.

Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen iicretlere yakin ya da daha fazladir.
Belediyemizde iicretler ¢alisanlara zamaninda ve eksiksiz olarak ddenir.

Belediyemizde esit ise esit licret uygulanir.

Calisanlar ticret artisi, terfi seklinde ifade edilen tiim 6diillerden haberdardirlar.

Ucret ve ddiillendirme sisteminin adil olmadigini diisiiniiyorum.

Mesai iicretleri konusu veterince onemsenmiyor.

Calisanlar1 6diillendirme mekanizmalari isletilmemektedir.

Ucretimin artmasi ya da azalmasi is verimliligimi dogrudan etkiler.
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Ek 2. Anket Formu (Son Hal)

Degerli Katilimel,

Asagida  Sakarya Universitesi &6gretim {iyesi Prof.Dr. Engin YILDIRIM danismanliginda
gerceklestirilmekte olan “Yerel Yénetimlerde insan Kaynaklar1 Yonetimi: Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi Ornegi” yiiksek lisans galismasi igin hazirlanan anket formu yer almaktadir. Calisma ile
belediyenizin Insan Kaynaklari Yonetimine gegisi ile birlikte yasanan geligmelerin sizlerin goziiyle
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler
dogrultusunda igtenlikle cevap veriniz. Bu sonuglar ¢alisma diginda herhangi bir yerde
kullanilmayacaktir. Katkiniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Hasan OZTURK
CEKO Ana Bilim Dah Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz 1. () Kadin 2. () Erkek
2. Yasiniz 1.()30dan az 2. () 31-40 arasi 3.()41-50

arasi 4. ()50 yasin tzeri

3. Medeni Durumunuz 1. () Bekar 2. () Evii 3.()
Dul/Bosanmis

4. Egitim Diizeyiniz 1. () ilkogretim 2. () Lise 3. () Yiksek Okul/Onlisans
4. () Universite 5. () Lisansusti

5. Calisma Tiiriiniiz 1. ( ) S6zlesmeli Personel 2. ()Memur  3.()isci 4,
Gegici Personel

6. Iise Giris Biciminiz 1. () Kurum igi sinavlar 2. () Merkezi Sinavlar(KPSS ve
benzeri sinavlar)

3. () Kurumlar arasi gegis 4. () Tanidiklar araciligiyla 5.()

Diger
7. Toplam Calisma Siireniz 1. () 1 yildan az 2.() 15yl 3. ()6-10 yil 4. (
) 11-15 yil 5.() 16-20 yil 6. () 21-25yil
7.()26-30 yil 8. () 31 yil ve Uzeri
8. Ekonomik Geliriniz 1. 500-1000 2.1001-2000 3. 2001-3000
4. 3000 +

9. Asagidaki maddelerde, belediyenizin is ve Orgiit Tasarimi incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6niine alarak size uygun sekilde
cevaplandiriniz.
9.1. Belediyemizin organizasyon yapisi is akisini kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.2. Belediyemizdeki ¢aligsanlarin yapacaklari isler talimat ve proseddrler vb. kullanilarak
tanimlanmistir.

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

9.3. Ig prosediirleri iglerin yiritilmesini kolaylastirmaktadir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.4. isleri zamaninda bitirmek igin prosediirlerin disina gikmamiz gerekmez.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
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4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.5. Ustlerimle rahat iletisim kuramiyorum.

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

9.6. Fikirlerim ve dusuncelerim degerlendirmeye aliniyor.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.7. Belediye iginde iletisim acik ve kolay bir bicimde saglanmaktadir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.8. Disiplin ve ceza sistemi bazi durumlarda adil olmayabiliyor.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.10. Orgiit igerisinde kendimi bazen rahat hissedemiyorum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.11. Belediyenin galisanlara saglamis oldugu sosyal imkanlardan memnunum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

9.12. Calisma saatlerimin belirtildigi sekilde degildir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

10. Asagidaki maddelerde, belediyenizin insan _Kaynaklari_Planlamasi_incelenmektedir.
Litfen her bir soruyu belediyenizdeki uygulamalari g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.
10.1. Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten ayrilacak kigiler 6nceden
belirlenmektedir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum
4. () Katiliyorum

N

. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
. () Kesinlikle katilryorum

[

10.2. insan kaynaklar planlamasi belediyenin amaglarina déniik degildir.

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

10.3. Tedbirler alinmadigindan isten ayrilmalar sonrasi 6rgiit ici isler aksayabilmektedir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

11. Asagidaki maddelerde, belediyenizin Personel Tedarik Faaliyetleri incelenmektedir.
Lutfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z oniine alarak
cevaplandiriniz.

11.1. isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler
gOrevlendirilir.

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

11.2. Belediyede yapilan gdérevlendirmeler kKisilerin nitelikleri g6z dniine alinarak yapilir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
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12. Asagida maddelerde, belediyenizin Personel Secim Siireci incelenmektedir. Liitfen
her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z oniine alarak cevaplandiriniz.
12.1. Adaylarin se¢im slrecinde, tum adaylara adil davranilir.

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

12.2. Personel alim surecinin nasil igledigi ile ilgili herhangi bir fikrim yok.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

13. Asagida maddelerde, belediyenizin Kariyer Yénetimi incelenmektedir. Litfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.
13.1. Belediyemizde calisanlarin ylikselme ve terfileri, is performanslarina dayali olarak yapilr.

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

13.2. Yukselme ve terfilerde tim galisanlara adil ve tarafsiz davranilir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

13.3. Belediyemizde galisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katihyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

13.4. Nitelikli personellerin ise alinmadigini disundyorum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14. Asagida maddelerde, belediyenizin Egitim Uygulamalari incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.
14.1. Ise yeni baglayan c¢alisanlar i¢in yapacaklari isi ve belediyeyi tanitici egitimler diizenlenir.

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

14.2. Belediyemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14.3. Belediyemizde galisanlarin iglerini daha yapmalarini saglayacak hizmet ici egitimler verilir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14.4. Calisanlarin egitimi i¢in higbir masraftan kaginiimaz.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14.5. Belediyemizde verilen egitimlerin icerigi tatmin edicidir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14.6. Egitimlerin etkinlidi, editim sonrasinda yapilan dl¢imlerle degerlendirilir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

14.7. Egitim icerikleri calisanlardan alinan olumlu ya da olumsuz tepikler dogrultusunda surekli

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

166



15. Asagida maddelerde, belediyenizin Géreviendirme Politikalari incelenmektedir. Liitfen
her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z oniine alarak cevaplandiriniz.
15.1. Belediye galisanlarinin blylk bir bélima vasiflarina uygun bir iste gérevlendirilmistir.

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

15.2. Belediyede calisanlari gorevlerinin oldukga bilincindedir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

15.3. Calistigimiz birimde agik ve sinirlari belirlenmis bir gérev tanimimiz yoktur.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

15.4. Belediyedeki kurumlar arasi gegis bazi durumlarda adil olmayabiliyor.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

16. Asagida maddelerde, belediyenizin Performans Degerlendirme Sistemi

incelenmektedir. Liitfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z 6niine

alarak cevaplandiriniz.

16.1. Bu sistem uygulandiginda bireysel hedefler 6n plana ¢ikip ¢atismalara neden olmaktadir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

16.2. Calisanlarin performans degerlendirme sonugclari kendilerine yazili veya szl olarak
iletilir.

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

16.3. Calisanlarin haberi olmadan performans degerlendirmesi yapilabiliyor.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

17. Asagida maddelerde, belediyenizin Calisma lliskileri incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z éniine alarak cevaplandiriniz.
17.1. Belediyemizde galisanlar sorun ve Onerilerini Ust ydnetime rahatlikla iletebilmektedir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

17.2. Galisma programlari yapilirken ¢aligsanlarin éneri ve istekleri g6z 6nunde
bulundurulmaktadir.

1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
17.3.Y0netici ve ¢alisanlar arasinda dizenli araliklarla toplantilar yapiimaktadir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
17.4. Kurumumuzda kisisel rekabetin bazi durumlarda 6rgitiin basarisinin éniine gegctigini
digtniyorum.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katilliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
17.5. is arkadaslarimla iletisim noktasinda bazi durumlarda sorunlar yagiyorum.
1. () Kesinlikle katiimiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
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18. Asagida maddelerde, belediyenizin Ucret Sistemi incelenmektedir. Liitfen her bir
soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.

18.1. Ucretler, benzer kurumlardaki benzer goérevlere verilen Ucretlere yakin ya da daha
fazladir.

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

18.2. Belediyemizde Ucretler ¢calisanlara zamaninda ve eksiksiz olarak ddenir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

18.3. Belediyemizde esit ise esit Ucret uygulanir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

18.4. Calisanlar Ucret artisi, terfi ve bazi ayricaliklar seklinde ifade edilen tim o&dillerden
haberdardirlar.

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

18.5. Ucret ve ddiillendirme sisteminin adil olmadigini diisiiniiyorum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

18.6. Calisanlari ddillendirme(tesekkir yazilar, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalari
isletiimemektedir.
1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum

18.7. Ucretimin artmasi ya da azalmasi is verimliligimi dogrudan etkiler.

1. () Kesinlikle katilmiyorum 2. () Katilmiyorum 3. () Kararsizim
4. () Katiliyorum 5. () Kesinlikle katiliyorum
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Ek 3. Miilakat Sorular1

MULAKAT FORMU

Asagida “Yerel Yonetimlerde insan Kaynaklar1 Yonetimi: Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi”
baglikli yiiksek lisans ¢aligmasi i¢in hazirlanan miilakat formu yer almaktadir. Calisma ile belediyenizin
Insan Kaynaklar1 Y&netimine gecisi ile birlikte yasanan gelismelerin departmanizin  goziiyle
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler
dogrultusunda igtenlikle cevap veriniz. Bu sonuglar c¢alisma disinda herhangi bir yerde
kullanilmayacaktir. Katkiniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Hasan OZTURK
CEKO Ana Bilim Dah Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Performans goriismelerinin yapilma siklig1 ne diizeydedir ve bu goriismeler
sonrasinda Orgilitiiniize ne gibi katkilar saglanmaktadir?

2. Performans degerlendirme sonrasi ¢alisanlari motive edici 6diillendirme
sisteminiz mevcut mudur? Varsa ne tiir 6diillendirmeler yapiyorsunuz?

3. Belediye i¢indeki gorevlendirilmeler sonucu mevkilere getirilebilecek en
uygun kisilerin getirildigi diisiiniiyor musunuz? Bu agidan IK olarak
etkinliginiz ne diizeydedir?

4. Belediyelerin siyasal yapilar1 nedeniyle her donemde degisen veya degisebilecek
yonetimin insan Kaynaklar1 uygulamalarinin  gerceklestirilmesinde ve
dolayisiyla mesleginizin gereklerini ortaya koymanizda departmaniniza ne gibi
etkileri olmaktadir?

5. Liyakat i¢in bazi maddeler var; yeterli duyurma, ilgilenecek herkes icin
basvurma firsatimm tamima, aranan kosullarin gercekci olmasi, ayrim
gozetilmemesi, yetenege gore degerlendirme gibi, bunlarin belediyenizde
gecerliligi ne kadar ve personel alim stiregleri nasil isliyor?

6. Belediyenizde Insan kaynaklarmin esitlik ilkesi ve bunun en onemli
gostergelerinden birisi olan ticretle ilgili “esit ise esit iicret” prensibi mevcut
sisteminiz nasil igslemektedir? Ayrica iicretin ii¢ temel fonksiyonu “eldeki
isgiiciinii tutmak”, “nitelikli isgiiciinii isletmeye cekmek” ve “isgiiciiniin
motivasyonunu saglamak” oldugu g6z Oniine almirsa kurumunuzda bu
seceneklerden hangisi veya hangileri dikkate alinmaktadir?

7. Kariyerin segilen bir is yolunda ilerlemede ve bunun sonucunda daha fazla
kazanmak daha fazla sayginlik kazanmak ve statii elde etmek oldugu goz oniine
bulunduruldugunda c¢alisanlariniza kariyer planlamasi yapilmakta midir?
Ornegin sdzlesmeli, gecici ve memur is¢i gibi kadrolarda nasil bir fark
olusmaktadir?

8. Memurlugun kapali bir kariyer sistemi olmasi ile sdzlesmeli ve gegici personelin
giivenceden memurlara gore yoksun olmalarinin ¢aligmalarini nasil etkiledigi
konusunda bilgi verir misiniz?

9. Yoneticiler ve ¢alisanlar emekli olmadan yerlerine aday yetistirmekte midir?
Eger yetistiriyorlarsa siirecten bahseder misiniz?

10. Calisanlarda kadro durumuna gore, memur, sézlesmeli personel, gecici is¢i
arasinda gelecek kaygis1i olmasi ya da olmamasi acisindan motivasyon
farkliliklar mevcut mudur?

11. insan Kaynaklar1 departmaninin mevcut durumu hakkinda ve belediye
icerisindeki islevi hakkinda bilgi verebilir misiniz? (sayisal yap1, egitim durumu,
1§ analizleri, segme yerlestirme, performans degerlendirme).
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12. Hizmet i¢i egitimleri nasil hazirliyorsunuz? Bu konudaki c¢alismalariniz
hakkinda bilgi verir misiniz?

13. Belediye tarafindan c¢alisanlara sunulan sosyal imkanlar nelerdir? (Saglik
hizmetleri, Servis, Konut ve diger imkanlar)

14. IKY de yansizlik ilkesinin Belediyenizde karsilig1 tam olarak var midir?

15. Halef yetistirme ilkesi uygulanabilirligi var m1?
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Ek 4. Bilgi Edinme Istegi Cevap Maili

!Igi: 02.04.2010 tarihli bilgi edinme talebiniz.
llgi talebiniz incelenmistir.

Bilindigi Uzere, 4982 sayili "Bilgi Edinme Hakki Kanunu" 24.10.2003 tarih ve 25269 say
I Resmi Gazete'de, bu Kanunun uygulanmasini gosteren "Bilgi Edinme Hakki Kanunu
nun Uygulanmasina iligkin Esas ve Usuller Hakkinda Yénetmelik" ise 27.04.2004 tarih

ve 25445 sayili Resmi Gazete'de yayimlanmistir.

S6z konusu Yénetmelik'in 12 nci maddesinde; "Bilgi edinme basvurusu, basvurulan kur
um ve kuruluslarin ellerinde bulunan veya goérevleri geredi bulunmasi gereken bilgi vey
a belgelere iliskin olmalidir.

Kurum ve kuruluslar; ayri veya 6zel bir calisma, arastirma, inceleme ya da analiz netice
sinde olusturulabilecek tiirden bir bilgi veya belge icin yapilacak basvurular ile tekemm
al etmemis bir isleme iliskin bilgi veya belge icin yapilacak bagvurulara olumsuz cevap
verebilirler." hikmu yer almaktadir.

Bu gergevede talebiniz ayri veya 6zel bir galisma, arastirma, inceleme ya da analiz neti
cesinde olusturulabilecek tirden bir bilgi veya belge icerdiginden olumlu cevap verilem
emigtir.

Bu cevabimiza karsi 60 guin icinde yargi yoluna veya yargi yoluna bagsvurmadan énce

15 gun icinde Bilgi Edinme Degerlendirme Kuruluna itiraz etme hakkiniz bulunmaktadir

Bilgilerinizi rica ederim.
Devlet Personel Baskanhgi
Bilgi Edinme Birimi
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OZGECMIS

1985 yilinda Trabzon’un Arakli ilgesinde dogdu. 1987 yilinda Bursa’ya yerlesti. ilkokul
ve ortaokul 6grenimimi Bursa’da Bisas (Bursa iplik Sanayi Anonim Sirketi) okulunda
1999 yilinda tamamladi. Lise 6grenimimi ise yine aymi sehirde Bursa Cumhuriyet
Lisesi'nde 2002 yilinda tamamladi. 2004 yilinda Sakarya Universitesi sosyoloji
bolimiinii kazandi. Bu boliimden 2008 yilinda mezun oldu. 2008-2009 egitim yilindan
CEKO ana bilim dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri iliskiler bilim dalinda
yiiksek lisansa bagladi. Halen ayni boliimde yiiksek lisans Ogrenimine devam

etmektedir.
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