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BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI
BEYLIKDUZU BELEDIYESI ORNEGI
Ekrem IMAMOGLU

Kiiresellesmenin getirdigi sert rekabet ortaminda isletmeler rakiplerime karsi iistiinliik
saglayabilmek ve ayakta kalabilmek i¢in geleneksel yontemlerin yetersiz kaldigini
kavramig ve farkli stratejilere yonelmeye baglamislardir. Bu stratejilerin en dnemlisi
“insan kaynag1” ni verimli kullanma gelmektedir. Giinlimiizde, farkindaligi ytiksek
isletme sahipleri ve yoneticileri, yiiksek verimlilik ve kaliteli hizmet/iiretim i¢in ¢aligan
personelin dnemini anlamiglar ve insan kaynaklari uygulamalarina agirlik vermeye
baslamislardir. iIse alim siirecinden, iicret, kariyer, egitim, performans degerleme,
odiil/prim vb. insan kaynaklari uygulamalariin titizlikle ve basarili bir sekilde

uygulanmasi, isletmelerin gelecegini sekillendirmedeki en 6nemli unsurlardan biridir.

Yerel yonetimler, hizmet verdikleri bolgede yasayan halka pek ¢ok konuda hizmet veren
kuruluglardir. Halka dogru, etkin ve hizli bir hizmetin saglanabilmesi, insan kaynaklarinin
verimliligi ile dogrudan iligkilidir. Bu nedenle belediyelerdeki IK uygulamalari oldukca
onemli bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu ¢alismada, Istanbul Beylikdiizii
Belediyesi’nde calisan kisilerin ele aliman IK fonksiyonlarina iliskin farkindaliginin

Olcerek alanyazina katki saglamak amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y6netimi, IKY Uygulamalari, IBB,



ABSTRACT
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN MUNICIPALITIES
EXAMPLE OF BEYLIKLIKDUZU MUNICIPALITY
Ekrem IMAMOGLU

Due to the challenging competition resulting from globallisation, organizations have
realized that traditional methods are not enough to gain advanteges over their competitors,
and new strategies are needed. The most important of these new strategies is the effective
use of “human resources”. Today, highly aware managers and entrepreneurs know the
importance of employees for high efficiency and high quality service/product and they
started giving priority to human resources practices. Pursuing the human resources
practices such as personnel selection, waging, career management, training, and
performance management with the highest possible success and care seems to be critical

in shaping the future of organizations.

Local governments are institutions which provide a variety of public services within their
action regions. Providing the best, effective, and fastest service is directly related to the
efficiency of human resources. This is why human resource practices in municipalities
appears to be an important issue. This study is designed with the intention to contribute
to the literature by the measuring the awareness about human resource functions among

Istanbul Beylikduzu Municipality employees.

Key Words: Human Resource Management, HRM Practices, IBB



ONSOZ

Bu calismanin amaci, Istanbul Beylikdiizii Belediyesi'nde c¢alisan Kkisilerin Insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina iligkin farkindaliklarini 6lgmektir. Calisma, belediye
calisanlar iizerinde uygulanan anket verilerinin yani sira IK fonksiyonlar ile ilgili
alanyazi incelemelerini kapsamaktadir.

Oncelikle tiim egitim hayatim boyunca benden destek ve ilgilerini esirgemeyen tiim
egitmenlerime, degerli tez danigmanima ve anket sorularini igtenlikle cevaplayarak tez
calismama katkida bulunan Istanbul Beylikdiizii Belediyesi ¢alisanlaria tesekkiirii bir
bor¢ bilirim. Ayrica tiim hayatim boyunca benden maddi ve manevi desteklerini
esirgemeyen sevgili aileme tesekkiir ederim.
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GIRIS

Insanlik var oldugundan beri toplumsal yasam egilimi icinde olmustur. Bu egilim
onceleri, ilkel sigmaklar, magaralar, obalar, kdylerden zamanla, kent adi verilen
metropollere kadar gelismistir. Insanlarin bu toplumsal egilimi zamanla dogal olarak
yonetime olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. YoOnetim teskilatlanmalarina ilk¢agdan beri
rastlamak miimkiindiir. Insanlik tarihi boyunca her dénemde teskilatlar olusturulmus,
zamanla hem teknolojik hem de yoOnetimsel alanda yasanan degisimler, bugiinkii

metropoliten yonetimlerin temellerini atmastir.

Hizli niifus artisi, sanayilesme, sosyo-ekonomik nedenler sonucunda insanlarda
toplumsal yasama dogru bir egilim meydana getirmis ve devasa yerlesim alanlarinin
olusmasina olanak saglamistir. Zamanla teknoloji sanayinin yayilmasiyla insanlar
yeniden kent merkezlerinden uzaklasarak kendilerine kiiclik koyler olusturmaya
baslamislardir. Bunun sonucunda ise, sehir yonetimlerinin hizmet verecegi alan daha da

genisleyerek sorumluluklart artmistir.

Yerel yonetimler, hizmet verdikleri bolgede yasayan insanlarin dogumundan 6liimiine
kadar tiim hayatlar1 boyunca pek ¢ok gorev ve sorumluluk yiiklenen kuruluslardir. Gorev
sinirlarinda olan bolgenin kalkinmasi ve bayindir hale getirilmesi gibi sorumluluklari olan
belediyeler, bir yandan da yaptiklar1 yatirimlarla ulusal kalkinmaya hizmet etmektedirler.
Sosyal hizmet alaninda verdikleri hizmetlerle (saglik, egitim, istihdam vb.) bolge
halkinin, hayatlarim1 kolaylastirict bir politika takip ederler. Belediyeler kendilerine
yasalarla verilmis olan bu gorev ve sorumluluklari yerine getirebilmek i¢in 2 temel unsura
gereksinim duyarlar. Bunlar; mali kaynak ve beseri insandir. Insan kaynagindan
yararlanirken yoneticilerin ¢alisanlar karsisinda uymak zorunda olduklar1 sorumluluklar
vardir. Calisma sartlarinin insana yakisir bir sekilde tasarlanmasi, elde edilen fayda ve
kazanclarin bu basarida katkisi olan ¢alisanlara dondiiriilmesi, ¢alisan personelin is giicii
sirasinda sagliklarinin zarar gérmesi durumunda bazi giivencelerinin olmasi vb. insani
birtakim ihtiyaglarin gozetilmesi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin teknolojide ve is
hayatinda ger¢eklesen degisimlere ayak uydurarak, bu paralelde gerekli olan egitimleri
almalarini ve hizmet kalitesinin artmasini saglamak da yonetici pozisyonundaki kisi veya

kisilerin gorev ve sorumluluklarindandir. Yoneticiler, verilecek olan isin niteligine gore



istihdam saglarken hizmet oncesi egitime Oncelik verseler de is siiresince calisanlara,

hizmet i¢i egitimleri de sunmak zorundadirlar.

Tim yOnetim birimleri i¢in gegerli olan en temel ilke; en Gnemli unsurun insan oldugudur.

Calisanin igine sevgi duymasi ve memnuniyeti saglanmadan, is kalitesinde ve
verimliliginde artis beklemek olanaksizdir. Belediyeler, insan hayatinin yakindan
etkileyen ve insanlar tarafindan yakindan takip edilebilerek degerlendirilebilen
hizmetlerdir. Belediyelerin kendilerinden beklenilen hizmetleri etkili bir sekilde
gercgeklestirebilmeleri, ¢alisan insan kaynaginin niteligi ile dogru orantil1 bir konudur. Bu
nedenledir ki, belediyelerde insan kaynaklari yonetimi stratejik bir 6nem kazanmig

durumdadir.

Bu ¢alismanin amaci, Istanbul Beylikdiizii Belediyesi’nde calisan kisilerin ele alinan IK
fonksiyonlarina iliskin farkindaligmin dlgmektir. Calismanin birinci bdliimiinde Insan
Kaynaklar1 Y&netimi kavramsal gergevede ele almacaktir. Ikinci boliimde, belediyelerde
Insan Kaynaklar1 Y6netimi incelenecektir. Calismanin iigiincii boliimiinde ise Beylikdiizii

Belediyesi’ndeki calisanlar ile yapilan ¢alismaya yer verilecektir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI

1.1. INSAN KAYNAKLARI (IK) YONETIMI

Gilinlimiizde, ticaret hayatinda yasanan giiclii rekabet ortaminda Orgiitlerin, rekabet
{istiinliigii yakalayabilmelerinin en &nemli kosullarindan birisi Insan Kaynaklar1 (IK)
yonetimidir. Bu béliimde IK yonetiminin tanimi, tarihgesi, amaci ve islevleri

incelenecektir.

1.1.1. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine
IKY’ye (insan Kaynaklar1 Yonetimi) gegmeden &nce, bu islevin, daha dnceleri nasil
personel yonetimi olarak adlandirildigini ve giiniimiize insan kaynaklar1 olarak gecisinin

nedenlerine deginmek gerekmektedir (Sadullah, 2013:1).

Kimi zaman IKY ile personel yonetimi kavramlari birbirlerinin yerine de kullanilan
kavramlar olmasina karsin; uygulamada bu iki kavram arasinda Onemli farklar
bulunmaktadir. IKY isletmelerin stratejilerini belirleme, uygulama ve denetim yapma
gibi konularda islevsel olmasinin yaninda personel yonetimi, sadece calisan bireylerle

ilgili bazi islemlerin goriildiigii bir departman olarak kalmistir (Tokol, 2001:209).

Bir organizasyonun 3 temel islevi bulunmaktadir. Bunlar, Uretim, finans ve pazarlamadir.
Baska bir ifadeyle organizasyonlar, insanlar aracilifiyla iiretim (mal ya da hizmet)
gerceklestirebilmek i¢in olusturulmus yapilardir. Kiiclik organizasyonlarda bu 3 temel
islev birkag insan kaynagi tarafindan rahatlikla yapilabilir. Ancak isletme biiyiidiikge ve
de calisan sayisinda artis yasandike¢a, bu 3 temel islev yaninda farkli islev ve faaliyetlere
de ihtiya¢ duyulmaya baslanmaktadir. Ornegin bir bakkal diikkaninin islevlerini bakkalin
sahibi de rahatlikla yiiriitebilecegi gibi bir hipermarket zincirinde salt ¢ok sayida kisinin
istihdam edilmesiyle birlikte olusan is yiikii isletmelerde yeni bir birimin olusturulmasini
gerektirmektedir. Bir hipermarketin reyon sefi, bir yandan reyondaki iirlinleri kontrol
ederken diger yandan isten ayrilan elemanlarin yerine bir baskasinin bulunmasiyla
ilgilenemez. Calisanlarin yasal olarak zorunlu bazi kayitlarinin tutulmasi gerekmektedir.

Bakkal diikkaninda ¢iragin haftaligindan olusan {icret sistemi, hipermarkette ¢alisanlarin



ticretleri, komisyonlari, primleri, akort iicretleri, fazla mesai iicretleri vb. bir¢ok sistem
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sadullah, 2013:1-2). Kisaca; bir isletme biiyiidiik¢e isletmenin
calisan sayis1 ve faaliyet alan1 da artacak ve bu nedenle temel islevin yaninda yeni
islevlere de ihtiya¢ duyulacaktir. Calisan sayisindaki nitel ve nicel artis organizasyonlarda
yeni bir iglevin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Bu isleve personel yonetimi adi
verilmistir. ilk baslarda bu yeni olusan islev diger temel islevlere destek veren kurmay

yapida bir nitelige sahipti(Yiiksel, 2007, s.9).

Personel yonetimi, organizasyonlarda ise alim, se¢me-yerlestirme-degerlendirme,
ticretleme gibi faaliyetleri yiirliten ve yoneticilerin is yiikiinii hafifleten bir birim olarak
is gormiistlir. Uzun zaman personel yonetimi, islevsel agidan kendi alani i¢inde kalarak,
isletme stratejilerine nasil yon verilecegi gibi konulara iliskin kararlara hemen hemen hig

katilmamig ve belirli gorevlerle siirli tutulmustur (Aytag, 1997:250).

Personel yonetimi, organizasyon i¢inde ¢ok az sayida islevi kapsiyordu ve bu islevlerin
herhangi bir stratejik rolii bulunmuyordu. Personel ile ilgili islevleri yerine getiriyor
ancak Orglitsel kararlarda yer almiyordu. Personel hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
kabul ediliyor ve personel iicretleri, yan édemeler, sigorta kesenekleri, izin alinan ve
raporlu olunan giinler, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi konular1 kayit altina almaktan
basgka bir faaliyeti olmayan bir birim olarak gdrev yapiyordu. Bu nedenle de personel
yonetimi birimi, glinlin degisen sartlarina ayak uydurmakta zorluk g¢ekerek zamanla

kendini yenileyemeyen bir birim haline gelmistir (Sadullah,1998: 35).

Zamanla is hayatinda yasanan bir takim degisimler ve gelismeler; calisan personelin
demografik yapisinin degismesi, itaatkar, sorgulamayan ve az ile yetinen ¢alisanlar
yerine; bilgili ve egitimli, azla yetinmeyen, olup bitenleri ve verilen kararlar1 sorgulayan,
hayattan ve 1§ yasantisindan beklentileri farkli, kendine zaman ayirmayi 6nemseyen bir
calisan profili gelmistir. Tiim bu degisimin en énemli aktorii egitim olmustur. Caligsan
personelin egitim diizeyinde yasanan artig, isletmelerden beklentileri de degistirmistir.
Egitim diizeyi yliksek olan personel, isletme icinde emeginin tam karsiligini alabilmenin
yollarin1 aramaya baslamistir. Boylece, her bir birimdeki personeli organizasyonun

onemli bir pargast olarak goren, personelin diisiince ve fikirlerine deger veren, orgiitiin



ve calisanlarin amaglarini birlestirebilen demokratik bir yonetim modeli olusturulmasi

ihtiyact dogmustur (Karabulut,1999:16).

Sanayi Devrimi sonrast daha ¢ok iiretim iizerine kurulan sistem, beraberinde farkli
sorunlar da getirmistir. Bir yandan tarimsal iiretimlerini birakip gelen giftciler, diger
yandan kendi islerini birakarak gelen meslek erbabi1 zanaatkarlar birgok sorunla yiiz yiize
gelmistir. Daha 6nce alisik olmadiklar1 bir ortamda kalan bu kisiler, sanayi kosullarinin
altinda esilmislerdir (Yiiksel, 2007: 11). Bu duruma yol acan en 6nemli sebep ise daha
fazla {iretim i¢in igverenlerin is¢ileri ¢cok fazla calistirilmasi olmustur (Ertiirk, 2011: 2).
Zamanla isciler bu baskilara dayanamayarak, baskaldirmaya ve haklarini aramaya
baslamislardir. Bu bagkaldirilar kimi zaman devlet miidahalesi gerektirmis ve kanlh
sonuclar dogurmustur. Bu nedenle devletler, is¢i haklarinin korunmasi amaciyla cesitli
adimlar atmaya baslamislardir. Isciler ise haklarmi koruyabilmek amaciyla gesitli
orgiitlenmeler olusturmuslardir (Bayraktaroglu, 2011: 3). Bu orgiitlenmeler ise sendikal

faaliyetlerin baslangicini olusturmustur.

Birinci Diinya Savas1 ve sonrasindaki Ikinci Diinya Savasi diinya iizerinde birgok sosyal
degisime neden olmus 6nemli olaylardan ikisidir. Ayni1 sekilde insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan da 6nemli degisim ve sonuglar1 olmustur. Diinya savaslari sirasinda 6ncelikli
olarak fabrikalarda caligma kabiliyetine sahip kisilerin silahaltina alinmasi, savas
sirasinda erkeklerin 6lmesi veya sakat kalmasi nedeniyle isgiici arzi dnemli Olgiide
azalmistir. Ote yandan iiretim ihtiyaclarinda degisim olmamasi, rekabetin giderek artmasi
personel yonetiminin etkinligini gerektirdiginden, bugiin en ¢ok kullanilan bilimsel
metotlarin temelleri de o donemde atilmistir (Yiiksel, 2007: 11). Bunun yaninda sendikal
talepler de personel ydnetimine verimlilik adina yiikler getirmistir (Ozutku, 2010: 2). Bu
nedenle Amerika’da egitim, istihdam, performans degerleme, {icret yonetimi, is¢i-igveren
haklar1 gibi konularda uzman ‘‘personel yoneticisi’’ kavrami giderek yayginlagmistir

(Demirkaya, 2006: 5).

Devlet, endiistri devrimi ile birlikte baslayan siiregte, isverenlerin emegi somiirmesine
karst yaptigi miidahaleler ile is¢ilerin haklarimin korunmasi yoniinde énemli adimlar

atmistir. Giiniimiize kadar gegen siirecte de bu adimlarin devam ettigi goriilmektedir.



Devlet, toplumsal diizenin kurulmas: adina bu adimlar: atmaktadir. Bu ¢ergevede is ve

sendikal amacl bircok kanun ¢ikarilmaktadir.

Gelismis tlkelerde kamu yoOnetiminde yeni bir anlayisin baslamasi, kamu yonetimi
alaninda da personel yonetiminden insan kaynaklarina ge¢ilmesine neden olmustur. 20.
yiizyila kadar kamuya hakim olan yOnetim anlayisi, hiyerarsik ve kat1 bir anlayisti. Bu
yonetim anlayis1 yerine daha esnek ve pazar ekonomilerine dayali bir kamu yonetimi
anlayis1 benimsenmeye baslanmistir. Bilgic (2003:25-35) gore bu degisim basit bir
reform ya da isletmenin tarzindan gittigi bir degisiklik olarak algilanmamalidir. Bu
degisim, devletin toplumdaki roliiniin degistigini ve devlet ile vatandas arasindaki
iligkilerde 6nemli bir anlayis degisiminin yasandigini ifade etmektedir. Yeni benimsenen
kamu yonetimi anlayisinda; etkin hizmet, verimlilik, piyasa mekanizmalari, miisteri
odakli hizmet anlayisi prensibi ve performans hedefleri 6n plana ¢ikan kavramlar
olmuslardir. Yeni benimsenen bu kamu yonetimi yaklagimi, sorumluluk (accountability)
anlayisina da bazi farkliliklar getirmistir. En 6nemli farklilik, kamu ydnetiminde bulunan
kisinin geleneksel yaklasimda, sadece siyasi liderine karst sorumlulugu bulunurken, yeni
anlayista; halka kars1 da sorunlulugu oldugu ilkesi benimsenmistir. Boylece biirokratlarin
sadece kural ve yontemlere uymasi, sorumluluklarini yerine getirmis olarak kabul
edilmemekte, ortaya ¢ikan sonuglardan da sorumlu tutulmalar1 anlayis1 benimsemektedir

(Bilgig, 2003:25-35).

Goriildiigii gibi personel yonetimi yaklasimi ile IKY yaklasimi arasinda oldukca biiyiik
farklar bulunmaktadir. Bu noktadan sonra, orgiit icerisinde ¢alisanlara verilen deger,
organizasyonun misyon ve vizyonu ile drgiitsel kiiltiir gibi birgok yeni yaklagim IK'Y” ye

gecisi belirten kavramlar karsimiza ¢ikmustir.

1.1.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

IKY ortaya atildig1 ilk dénemlerde personel yonetimi yaklasimindan ¢ok da farkli bir
bakis acis1 ortaya koyamamis ve IKY’ nin ydnetsel siireclere dahil edilmesi
saglamamistir. Ancak Ozellikle son donemlerde yasanan hizli rekabet ortami ve insan
faktoriiniin daha onceleri hic olmadii kadar one ¢ikmasi IKY uygulamalarmin

kapsaminin yonetsel siireglerde de etkili olacak sekilde genislemesine yol agmustir. Insan



kaynaklar1 yonetimine iligkin yapilan tanimlamalarda birbiriyle ayni anlama gelen birden
fazla kavramla karsilasilmaktadir. Bunlar “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, “Personel
Yénetimi”, “Insan Giicii Yonetimi” (Manpower Management), “Calisma Iliskileri”
(LabourRelations) olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aykag, 1999:17-18). Bu calismada
giiniimiizdeki en yaygin kullannmiyla “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” kavrami

kullanilmistir.

Genel bir tanimlama ile Insan kaynaklari ydnetimi; “isletmelerin insan kaynagi
ihtiyaglarinin belirlenmesi ve giderilmesi, belirlenen bu insan kaynaginin ise alimi,
secilmesi ve yerlestirilmesi, is siirecinde performansinin degerlendirilmesi, ¢alisan insan
kaynaginin egitimi ve gelistirilmesi, kariyer planlamasi, motivasyonu, iicretlendirilmesi
ve Ozlik islemleri gibi calismalarin yiiriitiildiigli, bir taraftan is goéren personelden
maksimum Ol¢lide yararlanmayi, diger taraftan ise personelin yasam kalitesini
yiikseltmeyi ilke edinen konusu insan olan ve insani merkezine alan yonetim anlayig1”

olarak tanimlanmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2011:3).

Insan kaynaklari ydnetimi; isletmelerin belirlemis oldugu hedeflerine ulagmasinda
anahtar rol oynayan, is goren ve igveren arasindaki hukuksal iligkilerin yiiriitiilmesi,
personelin ise alinmasi, ticret politikasinin belirlenmesi, isten ayrilmasi vb. insana ait tiim
sliregleri yoneten, isletmenin en 6nemli unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir
(Yelboga, 2010:2).

Insan kaynaklari ydnetimi, “herhangi bir orgiitsel ya da gevresel ortamda insan
kaynaklarmin orglite, bireye ya da ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak,

etken yonetilmesini saglayan islev ve c¢alismalarin tiimii” olarak tanimlanmaktadir

(Sadullah, 2013:3).

Bagka bir tanima gére Insan kaynaklar1 yonetimi; “yasal smirlar cergevesinde, drgiitiin
personele, personelin de orgiite olan katkilarinin maksimum seviyeye ¢ikarilmasinda

yarar saglayan biitiinlestirici yaklagimi esas alan bir yonetim anlayisidir” (Baysal,
1993:63-64).



Ersen’e (2002:120) Insan kaynaklar1 ydnetimi; “6rgiit i¢inde bulunan insanlarin iyi
iligkiler icerisinde c¢alismalarini ve verimli olmalarin1 amaglayan, personelin kisisel
gelisimine katki saglayan, insan kaynagini yiiksek ahlaki degerler dahilinde yonetme ve

anlama becerisidir”.

Tiiziiner (2014) insan kaynaklar1 ydnetimini; “isletmelerde ¢alisanlarin temin ve secimi,
egitilmesi, degerlendirilmesi, sagliklarinin korunmasi, isverenle olan iliskilerinin

diizenlenmesi” olarak tanimlamaktadir.

Mathis ve Jackson (2011:9) Insan kaynaklar1 yonetimini “isletme amagclarmin
basarilmasinda beseri yetenegin etkili ve etkin bir bicimde kullanilmasini saglayan bir

yOnetim sistemi” olarak tanimlamiglardir.

Redman ve Wilkinson (2006:6)’1n tanimu ise “Insan kaynaklar1 yonetimi kiiltiirel, yapisal
ve personel tekniklerini biitiinlestirerek, stratejik istihdam araciligiyla yiliksek bagliliga

ve yetenekli isgliciine sahip ayricalikli bir yaklagimdir”

Byars ve Rue’e (1991:6) gore insan kaynaklar1 yonetimi “orgiitte global 6l¢ekte, personel
ve igveren arasindaki isbirligini gelistiren, personelin kisisel gelisimine katki saglayan,
ise alim, se¢me, yerlestirme, ddiillendirme ve icretlendirme gibi insan kaynaklari

fonksiyonlarim yiiriiten organizasyondur”

Giiniimiizde Insan kaynaklar1 yonetimi ifadesi, personel yonetimi islevinin degisen
niteligi ve roliinii vurgulamak igin kullamlmaktadir. IKY” nin isgiiciiyle ilgili maliyetler,
verimlilik, degisimler, isgiiclindeki olumsuzluk belirtileri ve kiiresellesme gibi sorunlar

nedeniyle her zamankinden daha fazla artmistir (Sadullah, 2013:5).

Yukarida yapilan tanimlarin vurguladiklar: ortak noktalara bakacak olursak Gok’ e gore

(2006:22) IKY’ nin 6zellikleri ve hedefleri su sekilde siralanabilir;

- Orgiitiin kurulus ve varolus hedeflerine ulasmasini saglamak.



- Orgiitiin belirlenen hedefleri ile calisanlarin hedef ve beklentilerini birlestirerek
isletme tstiinliiglinii olusturmaya caligsmak.

- Orgiitteki calisanlarin, 1KY uygulamalar1 sirasindaki tutum ve davranislarina
onem vermek.

- Hem orgiitiin hem de calisanlarin belirledigi hedefleri maksimize ederken bir
yandan yonetime bir yandan da Orgiitiin diger departmanlarina da katkida
bulunmak.

- IKY anlayisinin en énemli unsuru olan calisanin, etkinlik, gelisim, motivasyon,
yiiksek performans ve siirekli verimliliklerini koruyarak bireysel gelisimlerinin
saglanmasina ¢aligmak.

- IKY, orgiitsel hedeflerle ¢alisanlarin gereksinimlerini ayr1 tutmak yerine bu iki
unsurun karsilikli ve uyumlu oldugunu kabul etmek.

- IKY ile érgiit bir biitiin olarak ele alinir ve galisanlarin iliskileri bu biitiin i¢inde
koordine edilir.

- IKY esnek (degisebilen) rollere ve ekip ¢aligmasina dnem verir ve oOrgiitsel
degisimi de destekleyerek organize eder.

- IKY anlayis1 iginde hiyerarsik bir yapilanmanin &nemi yoktur. Onemli olan
calisanlarin hangi birimde olursa olsun birey olarak var olmasi, fikirlerini
aciklikla sdyleyebilmeleri ve yaraticiliklarinin 6n plana ¢ikaran ve insani temele
alan bir ¢alisma i¢inde olmalaridir.

- IKY, calisan personelin morallerini yiikseltecek olan 6rgiit ikliminin
olusturulmasina ve tiim orgiit liyeleri tarafindan benimsenerek paylasilan orgiit

kiiltliriiniin gelistirilmesine ¢aba gdsterir.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Siireci
Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihgesi genel olarak 19. yy dncesi ve sonrasi olarak iki
boliimde incelense de ¢cok daha eski donemlere kadar uzandig bilinmektedir. Modern
IKY donemine gegmeden 6nce IKY ile ilgili yapilmis olan galigmalara bakilarak bu
slireci, orgiit teorileri paralelinde agiklamak miimkiindiir. Bunlar (Yelboga, 2007:2);

- Klasik orgiit teorisi (1880-1940)

- Neoklasik orgiit teorisi (1940-1960)

anlayiglaridir.



Klasik oOrgiit teorisi yaklasimlarindan ilki, Frederick Winslow Taylor’un “Bilimsel
Yénetim” yaklasimidir. Bu yaklasim IKY acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir.
Sanayilesmeyle birlikte is yasantisinda; uzun mesai saatleri, agir calisma sartlari,
rutinlesme, yabancilagsma, isgiicii maliyetlerinin yiikselmesi gibi sorunlar giindeme
gelmistir. Bu nedenle tiim bu sorunlarin iistesinden gelmek ve verimliligi arttirmak igin

birtakim arayislara gidilmistir (Zencirkiran, 2012:14).

1907-1947 yillarinda Taylor, “Bilimsel Y&netim Ilkeleri’ni is hayatina uyarlayarak,
tretim ve verimliligi arttirmak amaciyla calismalar yapmistir. Taylor’in bu
calismalardaki amaci, verimsiz olan insan faktoriinii verimli hale getirmektir (March ve

Simon, 1958:12-13).

Bilimsel yonetim yaklagimina gore; Taylor hareket ve zamana bagl ¢aligmalar yaparak,
hangi isin ne kadar siirede yapilacagimi arastirarak verimliligi arttirmaya yonelik
calismalar yapmuistir. Taylor’a gore, hareketli montaj hattinda, herhangi bir nitelik isteyen
bir i olmadig i¢in isgiler, tiim uzuvlariyla adete makinenin adeta pargasi haline
getirilmelidir ve is¢iler, iiretimle 1lgili herhangi bir 6neride bulunmadan, fikir tiretmeden

sadece yoneticilerinin planlarina itaat etmelidir (Bozkurt, 2005: 116-117).

Isci ve iicret arasinda pozitif bir korelasyon kurularak, hedeflenen hedeflenen iiretim
diizeyine ulasildiginda, giinliik belirlenmis olan iicrete ek olarak, primler verilmesi ve
maddi birtakim araglarla is¢ilerin motivasyonunun saglanmasi hedeflenmektedir

(Sabuncuoglu-Tiiz; 2008:15).

Bu dogrultuda Taylor, is¢iler i¢in belirlenen giinliik iicret disinda parca basi iiretimlerin
artmasi durumunda “primli iicret sistemi’ni uygulamaya gecirmistir. Taylor’un
onciliiglinii yapmis oldugu bilimsel yonetim anlayisinin temel 6zelliklerini su sekilde
siralamak miimkiindiir (Zencirkiran, 2012:15);
- Gegmisten giinlimiize kadar gelen kabul edilmis yontemler degil, bilimsel
yontemler.

- Catismaci degil, uzlagmaci bir anlayis.
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- Bireysel degil, isbirlik¢i yaklagim.
- Smirh degil, maksimum 6l¢iide iiretim.
- Orgiit calisanlarinin maksimum diizeyde verimlilik, etkinlik ve refah seviyesine

ulasmasi.

Bilimsel yonetim yaklagiminda, isgileri, fikirsel anlamda higbir ¢aba harcamadan sadece
kendilerinden istenilen isleri yapmasi istenmektedir. Yapilacak isler i¢in ayrintili bir
sekilde is boliimii yapilmakta ve iiretim standartlagtirilmaktadir. Bilimsel yonetim
ilkelerinin, is hayatina uygulanmasi sonucunda belirli siire verimlilikte artis yagansa da

bu durum devamlilik saglamamistir. Bu anlayisa gore;

“isin niteligine uygun insan kaynagini se¢mek onemli bir kriter haline gelmis olup, isciler belirli
vasiflara gore segilip egitilmistir. Taylor’in yaklasiminda; is, siibjektif yargilardan
arindirildigindan, insani iliskiler en aza indirgenmistir. Dolayisiyla da, is siiregleri rasyonel

kurallara dayandirilmistir (Aykag, 1999:118).

Calisma sartlar1 ne kadar kétiilesirse kdtiilessin, is¢ilerin motivasyonu artiracak maddi
araglar 6n planda tutularak insan, “ekonomik canli”’ya indirgenmistir (Bozkurt,

2005:118).

Taylor’un bilimsel yonetim yaklagimi ile benzerlik gosteren bir diger akimda ise Fayol’un
“Yonetim Ilkeleri” akimidir. “Henry Fayol, orgiitlerde yapilan israflari ve is yapis
stireglerinde belli bash sorunlar1 gérmesi nedeniyle, yasanan handikaplar1 giderebilmek

adina yonetim ile ilgili ilkeler gelistirmistir” (Sabuncuoglu-Tiiz; 2008:17).

Fayol, ideal bir organizasyon yapisinin ve yonetim ilkelerinin ne oldugunu arastirmais,
yonetim ve oOrgiit olgusunu daha kapsamli bir sekilde incelemistir. Fayol, yonetim

kavramina makro bir bakis agisiyla yaklagmistir (Sabuncuoglu-Tiiz;17).

Fayol’un anlayisina gore, 6zilinde psiko sosyal bir varlik olan “insan” tabiat1 geregi tembel
bir varliktir ve her firsat buldugunda kendisine verilen isi yapmama egilimindedir. Bu
sebeple “insan”, liretimde edilgen durumda kalmali ve yoOneticilerine itaat etmelidir.

Bunun yaninda ekonomik iyilestirmeler, “ekonomik varlik” konumundaki is¢iyi, motive
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etmekte ve boylelikle psiko-sosyal yon goz ardi edilmektedir (Zencirkiran, 2012:21-22).
Bu agidan bakildiginda Fayol, verimliligi arttirmak icin yeni bir teknik gelistirmis olsa
da, Taylor’'un “insan” 6gesine atfetmis oldugu anlami degistirmeyerek ona paralel bir

anlayis benimsemistir.

Isboliimii, hiyerarsi, itaat, disiplin-ceza, rasyonalite, ekonomik ¢ikt1 gibi kavramlar,
klasik yaklasimlarin ortak algisin1 olusturmaktadir. insan 6gesi de, bu kavramlarin

uygulayicist konumunda olmustur (Zencirkiran, 2012:21-22).

IK'Y’nin olusum siireci i¢inde etkili olan bir baska yaklasim da, “Biirokratik Yaklasim”
olmustur. Bu yaklagimin 6nciisii MaxWeber’dir. Weber’in yaklasimi, isletmelerde belirli
kurallar cercevesinde, isi olabildigine pargalara bolerek ve otoriteyi de bir o kadar
merkezilestirmeyi hedefleyen bir yaklasimdir. Ise alim siirecinde, rasyonel kriterlerle
hareket edilerek se¢im yapilmali ve liyakat ilkesine bagli kalinarak herhangi bir

“kayirma” davranigina gidilmemelidir (Bozkurt, 2005 115).

Biirokratik yaklasim; c¢alisanlarin ise giris ve c¢ikis islemlerinin yapilmasi, 06zlik
bilgilerinin kaydinin tutulmasi, ticretleme, bordrolama, devamsizlik takibi, egitimlerin ve
performanslarmn verilerinin kayit edilmesi gibi IKY’nin, evrak alanmi diizenlemede
onemli bir rol iistlenmistir. Hatta IKY’nin, yap1 taslarindan birini olusturmus ve bu
birimin gelismesinde katki saglamistir. Biirokratik yaklasimin bir diger katkisi ise, bu
yaklagim, c¢alisanlar1 makinenin bir parcasi olarak gormeyip, aksine rgiitleri yoneten bir

varlik olarak gérmesi olmustur (Aykag, 1999:56).

Klasik yaklasimda insan faktorii géz ardi edildigi i¢in performansin artmasina katkida
bulunmayarak aksine motivasyonun diigmesine sebep olmustur. Bu akim ¢esitli elestiriler
almis ve farkli yaklagim arayislarina gidilmistir. Bu elestirilerden biri de neo klasik
yaklagimi benimseyenlerden gelmistir. Ciinkii neo klasik akimin 6zii “insan iligkileri”
yaklasimina dayanmaktadir. Bu akimin 6nciisii Elton Mayo Hawhorne verimlilik tizerine
yaptig1 arastirmalari ile bu kavramin sosyal yoniiniin 6nemini vurgulamaya caligmistir

(Zencirkiran, 2012:23).
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Neo klasik orgiit teorisinin temeli, insan iligkileri yaklagimina dayanmaktadir. Bu teori,
“insan iligkileri yaklagimi, motivasyon, liderlik, grup davranisi, haberlesme” gibi mikro

konular tizerinde yogunlasmistir (Efil; 1999: 39).

Hawhorne ¢aligmalari, 6rgiitlerde olugan “sosyal grup bilincini” ortaya koymustur. Belirli
bir ortamda toplanmis ve birbirlerini tanimayan bir grup kisinin, ortak ¢ikarlari etrafinda
birlikte hareket etmesi, ve ortak aksiyonlar gelistirmesi insan kaynaginin ekonomik degil,
“sosyal varlik” oldugunu gostermektedir. Calisanlarin, iletisim, sevgi, benimseme,
baglilik vb. duygular sayesinde moral motivasyonlarinin ve dolayisiyla, verimliligin

arttig1 gézlenmistir (Zencirkiran, 2012:22-26).

Insan, psiko-sosyal yonii maddiydniinde daha yiiksek bir canlhidir. Bu nedenle “beseri
iliskiler” ekolii, IKY ile ayn1 prensibi kabul ettiginden, “insan nasil daha iyi yonetilir”

sorusuna verilecek iyi bir cevap bulunabilecektir.

1.1.4.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

IK'Y ’nin tarihsel siireci incelendiginde, amaglar1 konusunda dénemsel farkliliklar oldugu
gozlenmektedir. Gegmiste IKY nin belirli amaglar1 arasinda adaylar1 ise cezp etmek,
egitmek, calisanlarin performansini degerlendirmek, performansi begenilen ¢alisanlarin
iste kalmasm saglamak ve iicretlendirme islemini yapmak bulunuyordu. Isletmenin
calisanlarin1 ydnetme bicimi, isletmenin nihai sonuglarini (bottomline)?® etkilemektedir.
Burada nihai sonug, isletmenin siirdiiriilebilirligi, kar1, rekabet diizeyi, esnekligi anlamini
tasir. IK departmani, isletmenin nihai sonuglarina odaklanarak isletmedeki tanmirligini
ve konumunu degistirebilir. Giiniimiizde IKY’nin amaglar1 arasinda “yasal ve sosyal
gereklere uymak”, “bireysel gelisimi tesvik etmek”, “rekabet avantaji saglamak”, gibi

yeni bagliklar bulunmaktadir (Tiiziiner, 2014:11-12).

IKY uygulamalari ¢alisanlarin orgiite baglhiliklarmi saglamak, calisanlarin orgiitsel

performansini ve is tatminini arttirarak karar alma siirecinde katilimlarini saglamak amaci

!BottomLine kavrami muhasebe alaminda, bir sirketin net kar veya zararimi gosteren satir olarak
tamimlanmaktadir. Baz1 kaynaklarda ise kar hanesi, net gelir bigimlerinde de ifade edilmektedir. flgili
kavram muhasebeden esinlenilerek IK alaninda da kullanilmaya baglannmustir.
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tasimaktadir. IKY uygulamalari 6rgiitlerin karlilik ve verimlilik amaglarinin da en dnemli

belirleyicisi durumundadir (Gounaris, 2006:432).

IKY’nin ana hedefi, etik ve sosyal sorumluluk anlayis1 ¢er¢evesindecalisanlarin drgiite
olan katkilarini arttirmaktir (Bingdl 2003:12). IKY’nin bu amacina ulasabilmesi icin 4
evrensel amaci gerceklestirmesi gerekmektedir. Bunlar; toplumsal amag, orgiitsel amac,
islevsel amag¢ ve kisisel amagtir. Bu evrensel amaclar1 belli bir dengede tutabilmek
performans, isletme kari1 ve dolayisiyla isletmenin siirdiiriilebilirligine énemli Olc¢lide
katki saglayacaktir (Bing6l 2003:12-13). Bu evrensel amagclart kisaca su sekilde

acgiklamak miimkiindiir;

Toplumsal amacg:Bir orgiitte toplumsal gereksinimler ve ¢ikarlar sorumluluk bilinciyle

ele aliniyorsa o Orgiitte yasal diizenleme ve sinirlamalara ihtiyag olmayacaktir.

Orgiitsel amag¢:IKY, orgiitin  tamammin  amaglar1  dogrultusunda  katkida

bulunanbirimdir.

Islevsel amag:Orgiit gereksinimleri dikkate almarak biriminkatkida bulunmasi saglanir.

Kisisel amag:Orgiit ¢alisanlariniperformans diisiikliigii ya da motivasyon eksikligi tespit
edilerek bu sorunlar giderilmelidir. IK ydnetimi neden énemlidir? sorusuna gelince; bir
isletmede gerekli bir pozisyona yanlis personel alinmasi, ig gorenlerin yiiksek seviyede
devamsizligi, isten ayrilmalari, tatminsizlikleri ve verimsiz is yapma kapasiteleri, alinan
licretten memnuniyetsizlik, c¢alisti§i kurumu sevmemeleri ve beklenen verimin
saglanamamasi gibi sorunlar IK y®&neticilerinin sorumlulugundadir ve bu departman
tarafindan ¢oziimlenmesi gerekmektedir. Bir orgiitteki istikrar, ancak bu olumsuzluklar

coziilerek saglanabilecektir. (Saruhan ve Yildiz 2012:22).

Sabuncuoglu (2005:3-4) IKY nin bir yandan tiim ¢alisanlarm orgiit icinde yiiksek bir
performansla calismasini amaglarken, 6te yandan ayni calisanlarin yasam kalitesini
yiikselmeyi amacladigint belirtmistir. Klasik goriiste, insan iiretim siirecinin bir pargasi

konumundadir. Ancak artik bu goriis terk edilmis ve sadece mutlu ve tatmin bir ¢alisanin
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verimli olabilecegi anlayisi benimsenmistir. Buradan hareketle insanin orgiit igindeki
isglicli verimliligini artirirken ayni zamanda is tatminini saglamak gibi bir denge
noktasinda yeni yerini buldugu sdylenebilir. IKY genel anlamda agiklanmak istendiginde;
uygun olan personeli Orgiite almak, yerlestirmek, yetistirmek ve etkinligini siirekli
arttirmak i¢in tim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini amaglamaktadir
(Sabuncuoglu, 2005:3-4). Ancak, bu agiklama IKY’yi agiklamak i¢in tek basina yeterli
degildir. Clinkii tatminsiz ve motivasyonsuz bir iggiicli ile orgiitiin hedefledigi verimlilige
ve kaliteye ulasmak s6z konusu degildir. Bundan dolay1 IKY nin; verimliligi artirmak

yaninda is yasaminin temel niteligini ytlikseltmek gibi hedefleri bulunmaktadir (Tortop
vd., 2010:15-16).

1.1.5.insan Kaynaklar1 Yonetimini Olusturdugu Stratejik Islevler
Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli islevlerini su sekilde siralamak miimkiindiir;
- IK Planlamasi
- Ise Alim Se¢me ve Yerlestirme (Kadrolama)
- Egitim ve Gelistirme
- Ucretleme ve Odiillendirme
- Performans Degerlendirme
- Insan Kaynaklar1 Planlamasi

- Koruma lslevi (Giivenlik ve Saglik)

1.1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Diinya ticaretinde global bir ddneme girilmesi, birgok konuda oldugu gibi, IK trendlerini
de degistirmistir. IK en &nemli konusunu giiniimiizde, ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarmm yiiksek tutmak olusturmaktadir. IK uzmanlari sadece calisan personel
ile ilgili konularda degil, orgiitiin gelecekteki konumu ile ilgili yonetsel kararlar

verebilmekte ve bu da IK ya stratejik bir boyut kazandirmaktadir (Senkal, 2004).
IK planlamasi (aym zamanda stratejik planlama); dogru zamanda, uygun nitelikte ve

sayida insan kaynagini, orgiitiin dinamiklerini de dikkate alan isttihdam etme planlanmasi

olarak tanimlanabilir. Orgiitiin var olan ve gelecekteki isgiicii ihtiyacinin saptanmast,
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calisanlarin bilgi, beceri, tecriibe, oneri gibi soyut degerlerini kapsayan entelektiiel

sermaye girdileri, bu tiirden planlamalarin esaslarini olugturmaktadir (Matiloglu, 2013).

Istthdamin planlanmasi; isletmenin karliigm, kalite ve verimliligini etkilemesi
yoniinden son derece 6nemli bir konudur. Bu planlama sayesinde orgiit, hem var olan
hem de gelecekte ihtiya¢ duyacagi kaynaklarin planlamasini yapmakta ve buna ek olarak
isten ¢ikarma, terfi, gibi kararlara zemin olusturabilmektedir. Planlamanin amaglari, ise
alim stlirecinde, mevcut pozisyonlar1 hizlica kapatmak, zamani yonetmek, isgiicii
giderlerini minimuma indirmek, kariyer yOnetimini profesyonel bir sekilde
gerceklestirmek, isgiicii egitimi ve gelisimiyle birlikte verimliligi arttirmak, kalifiye
personel yetistirerek, orgiitsel yedekleme yapmak olarak siralanabilmektedir (Aykag,

1999:99-104).

IK planlamasinin ilk asamasini IK amaglarinin belirlenmesi olusturmaktadir. Bu siiregte
IK ile 6rgiitiin amagclar1 birbirleriyle uyum iginde olmalidir. Aksi taktirde, drgiit rekabet
yetenegini kaybedecektir. Amacin belirlenmesinden sonraki adim ise, iK stratejilerinin
belirlenmesidir. il adimda planlanan amaglara ulasilabilmesi i¢in, i¢ ve dis etkenler de

dikkate alinarak strateji belirlenmelidir (Gounaris, 2006:456).

Miisteri memnuniyeti odakli anlayisin yiikselise gectigi giiniimiizde bir IK yonetimi
hizmeti verebilmek kolay olmayan bir siiregtir. Siirekli degisen bir yap1 iginde alternatif
durumlarin planlanmasi kagimilmaz bir zorunluluktur. IK planlamasiyla, kaynak
planlamanin, satran¢ oyunundaki stratejilere benzetilmektedir. Yapilan hamlelere gore
hamle gelistirmek, dogru tahminlerde bulunmak ve bir plan olusturmak basarinin temel
yap1 taslarini olusturmaktadir. Bu planlar1 olustururken; personelin gelisimi, aym
zamanda terfi gibi kariyer yollarinin agilmasi ve bununla birlikte gelen motivasyon artisi
orgiitsel baglhiligi arttirarak, is tatmini diizeyini yiikseltmektedir (Sabuncuoglu,
2000:155).
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1.1.5.2. ise Alm Se¢me ve Yerlestirme (Kadrolama)

IK yénetiminin en temel gorevlerinden biri, 6rgiit icinde gereksinim duyulan konumlara
gerekli say1 ve nitelikte personelin yerlestirilmesidir. Orgiitler faaliyetlerini personelleri
sayesinde kesintisiz bir sekilde siirdiirebilirler. Kadrolama islevi, 6rgiitiin beseri yapisinin
olusturulmast ile ilgili bir islevdir. Yapilacak olan is ile ise alinan personelin niteliklerinin
ortiismesi durumunda “dogru ¢alisani bulmak” adina 6nemli bir adim atilmis olur. Dogru
pozisyona dogru personeli yerlestirmek, orgiitlerin rekabet direncini arttiran en onemli
unsurlardan birisidir. Personel ve is arasindaki uyumsuzluk, motivasyon ve is sadakatini

azaltacag gibi, verimliligi de disiirecektir (Caldwell, 2003:1-3).

IKY’nin temel islemlerinden birisi de is analizi yapmaktir. Is analizi yapmanin ana
amaglarindan biri, is tanimini yaparak orgiite, isin tanimina uygun nitelikte isgiiciiniin
almmasii saglamaktir. Is analizi genel amaci bir isin gereklerini belgelemek igin
uygulanmaktadir. Bir is alaninin tanimi ise; isin niteligini anlatan; performans
degerlendirmesi, gelistirilmesi, se¢im sistemleri, terfi kriterleri, egitim ihtiya¢ analizi ve

ticret planlariin yapilmasi siirecini kapsamaktadir. (Cascio, Aguinis; 2005, s: 273-274)

[s analizi yaparken su sorularin sorulmasi gerekmektedir (Cascio, Aguinis; 2005, s: 273-
274);

- Isin tanim1 nedir?

- Isci hangi fiziksel ve zihinsel faaliyetler iistlenecektir?

- Is ne siireyle yapilacaktir?

- Is nerede yapilacaktir?

- Bu s i¢in hangi niteliklerde bir is¢i gereklidir?

- Calisma ortami1 ve ekipmanlar1 nelerdir?

- Is sonucunda is¢iden nasil bir performans beklenmektedir?

Orgiit iginde bos bir pozisyon igin ise alim yapmada kullanilan en yaygin ydntem “ig
kaynaklar” yolunu kullanmadir. Sirket i¢i calisanlarin “terfi” yontemiyle bir iist mevkiye
getirilmesi “igeriden yiikseltme” olarak tanimlanir. Terfi sistemi, ¢alisanlarin orgiite olan
giiven ve bagliligin arttirarak, ise alimlarda zaman ve maliyetten tasarruf yapilmasini

saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000:74).
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Bir diger ise alim yontemi ise dis kaynaklardan yararlanma yontemi olan “miilakat”tir.
Personel gereken isin niteligi, niceligi, sorumluluklar1 belirlendikten sonra ilgili st
birimden is ile ilgili olarak ilan agmalari talep edilir. ilan sonrasi basvuruda bulunan
adaylar arasinda “miikemmel aday profili” ne en fazla yaklasan adaylar goriismeye davet

edilerek miilakat yapilir (Sabuncuoglu, 2000:74).

Is icin &rgiite bagvuran kisiler arasindan ise alim yaparken dikkat edilmesi gereken en
onemli husus, hi¢ kuskusuz isin gerektirdikleri ile ¢alisanin nitelikleri arasinda uygunluk
olup olmadigmin incelenmesidir. Orgiitlerde bu amagcla ise alimlar esnasinda gesitli
testler, bire bir goriigme vb. programlar uygulanmaktadir. Ancak bu programlarin etkin
olabilmesinin temelinde, iyi hazirlanmis is tanim ve is gereklerinin varlig1 s6z konusu
olmalidir. Ise alimlarda kullanilan testlerin gecerliligi de, zaten séz konusu is
tanimlarinda yapilan gorev agiklamalari i¢in gerekli olan kisisel 6zellikleri Ol¢ebildigi
oranda artmaktadir. Bu sebeple orgiitler, calisan se¢imi ve yerlestirme faaliyetlerinde is

analizlerinin 6dnemini hi¢gbir zaman goz ardi etmemelidirler (Uyargil, 2013.55).

1.1.5.3. Egitim ve Gelistirme

Yetistirme; genel olarak “belli bir isin yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gerekli olan
bilgi, beceri, yetenek ve davraniglarin kisilere kazandirilmas: siireci” olarak
tanimlanmaktadir. Gelistirme ise daha genis kapsamli bir anlam tagimaktadir. Buna gore
gelistirme; “konusunda yetismis, teknik beceri sahibi kisilerin, yaptiklar1 isleri
degistirerek kurumlarinda ve toplumda daha fazla verimli olabilmeyi saglayabilecek birer
degisim elemani olarak egitilmesi” olarak tanimlanabilir. Gelistirme egitimleri
calisanlarin yetenekleri ile organizasyonun gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasini
amaglamaktadir. Yetistirme ise; daha ¢ok organizasyonun bugiinkii ihtiyaglarim
karsilamaya yoneliktir. Bu baglamda yetistirme “isin dogru olarak yapilmasi1”, gelistirme

ise “dogru islerin yapilmas1” olarak tanimlanabilir (Ozgelik, 2013:166).

Egitim ve gelistirme islevi (personel gelistirme islevi), basar1 performansini yiikseltmek
amaciyla calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi yoniinde yapilan faaliyetleri
kapsamaktadir. ise alim siireci tamamlandiktan sonra ise alinan personelin orgiit ile

tanistirilmast i¢in oryantasyon egitimi verilmelidir. Bu egitim, ise alinan kisiye, 6rgiitiin
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tanitilmasi, yapacagi isin detaylarin anlatilmasi, is i¢in kullanmasi gereken malzeme,
ara¢ ve gerecin anlatilmasi vb. siiregleri icermektedir. Oryantasyon egitiminin bir diger
amaci da Orgiite yeni gelen personelin is arkadaglariyla iletisim kurarak sosyallesmesini
saglamaktir. Bu egitim ile, ise yeni baslayan calisanin, ise hizli siirede adapte olmasi ve
sonrasinda yasanacak uyum problemlerini en aza indirmek amaglanmaktadir

(Sabuncuoglu, 2000:132-133).

Giiniimiizde egitim ve gelistirme, ekonomik hayatin anahtar1 goriiniimiindedir. Orgiit
icinde ekip tyeleri, kaliteyi izleyerek, karmasik iiriinler ve hizmetler liretmek ve bu
tiretimi yonetmek gorevini tistlenmislerdir. Egitim ve gelistirme, verimliligi koruyan ve
calisanlarin gelecekteki islerini hazirlamasma destek veren bir unsurudur (Ozgelik,

2013:163).

Kalite ve verimliligi arttirmak, personelin siirekli olarak egitime tabi tutulmasi ile
miimkiin olabilmektedir. Toplam kalite anlayisina gore; miisteri odakli ¢alisma, siirekli
tyilestirme (kaizen), hatasiz is yapmak, miisteri memnuniyetini en iist diizeye ylikseltmek
adina Oneri sistemleri gelistirmek ve yonetime katilim son derece 6nemlidir (Gounaris,

2006:436).

Orgiite yerlestirilen personel ne kadar egitimli ya da nitelikli olursa olsun, hem teknolojik
hem de yonetimsel gelismelere ayak uydurabilmeleri i¢in egitimin siireli olmas1 6nemli
bir kosuldur. Giinlimiizde orgiitler arasinda ¢ok sert bir rekabet yasanmaktadir. Bu
rekabet ortaminda ayakta kalmak, orgiit i¢i eSitime zaman ve biit¢ce ayirarak miimkiin
olabilmektedir. Hizmet i¢i egitim; verimlilik ve hizmet Kkalitesinin yiikseltilmesi,
maliyetlerin minimum seviyeye indirilmesi, ¢alisanlarin mesleki beceri ve yetkinligini
yiikseltici, orgiitlerin yillik olarak planladig1 ve biitgeledigi, planli egitim faaliyetleri
olarak tanimlanabilir (Yetigkin, 2010:58).

“Personelin kisisel yetkinlik ya da is performansini arttirmasinda yoneticiler,  ¢alisan icin
belirlemis oldugu hedefleri arttirmali ve gelisim i¢in her gegen giin ilerleme kaydetmeyi
amaclamalidir. Mesleki gelisim egitimleri ile slirekli 6grenme  amacglanmakta ve  ¢alisan
performansini arttirma ydniinde, iyi bir yontem olarak uygulanmaktadir (Murata ve Alan

1995:23)”.
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1.1.5.4. Ucretleme ve Odiillendirme

Ucret; “karsilik, bir is karsilign verilen sey, kira, sevap, odiil, iicretle calisan” gibi
anlamlar1 olan Osmanl Tiirkg¢esi’ndeki “ecir” sozctiglinden tiiremis olup, kisaca “emegin
bedeli” veya “calismanin karsiligi olarak emek sahibine saglanan yararlar” olarak
tanimlanabilir. Tirkcede licret yerine “maas, aylik, haftalik, glindelik (yevmiye) vb”

terimler de kullanilmaktadir. (Tiiziiner vd., 2013:351).

Is goren iledrgiit arasindaki iliskilerin odak noktasini {icret olusturmaktadir. Orgiitlerde
calisan tiim personelin ana amaci, hayatini 6zgiirce idame ettirebilmek icin bir gelir elde
etmektir. Ucretleme islevi, isletme i¢inde uygulanan iicret politikasinin adil ve dengeli bir
sekilde gerceklestirilerek, ddeme planinin gelistirilmesi yoniinde yapilan faaliyetleri
kapsamaktadir. Is Yasas’nin (4857 Sayil)) 32. Maddesinde iicret su sekilde
tanimlanmistir, “bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya iiclinci kisiler tarafindan

saglanan ve para ile 6denen tutar” (Kaya, 2006:110).

IK Yénetimi, iicretleme sistemini organize ederken, objektif ve adil bir bakis agist
gelistirmek zorundadir. Bu bakis agisin1 dogru yakalayabilmek icin ¢esitli yontemlerden
faydalanilir. Bu siirecte, performans degerlendirmenin 6 ayda veya yilda bir yapildigi
isletmelerde, performans ¢iktilarindan bahsedilen periyodlarda faydalanilmaktadir. ise
alinacak olan kisiye, is teklifinin yapilmasindan sonra agilan pozisyonun niteligine, ise
aliacak olan adayin egitim diizeyine ve is tecriibesine gore belirlenen rakam sonucunda
iicret de belirlenmis olmaktadir. Ucretlendirme, orgiitiin faaliyet gosterdigi sektor,
piyasadaki efektif iicret durumu, Orgiitiin finansal giicii ve is kanununa uygun sekilde
yapilmaktadir. Bunlarin disinda her orgiitin  kendisine ait bir iicret politikas:
bulunmaktadir. Maag ad1 altinda belirlenen ticretlendirme yanin da ¢alisanlarin “bireysel
ya da grup i¢indeki basarisina bagli olarak™ prim ad1 altinda {icret de verilebilmektedir.
Bunun disinda orgiit politikas1 olarak performans karsiliginda personele motive edici

odiiller de verilebilmektedir (Isigicok, 2011:25).

IK departmanmin iicretleme digindaki fonksiyonlarinda birisi de “bordrolama islemi”dir.

Personelin devamlilik kontrolii (puantaj), icra, kesinti, vb. degerler dikkate alinarak,
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onceden belirlenmis olan ticret ilizerinden maas ile ilgili kismini bordroya
yansitilmaktadir. Calisana uyar1 verilmesi, ardindan kendisinden savunmasinin istenmesi
gibi disiplinle ilgili uygulamalari, ¢alisan 6zliik bilgilerinin veri tabanina kaydedilmesiyle

Ozlik isleri saglanmaktadir (Isigigok, 2011:26).

Goriildiigii gibi IKY; her ne kadar personel 6zliik islerinden styrilmis olsa da, aslinda tiim
stireci ytiriiten taraf olarak alt yapisin1 doldurmasi gerekmektedir. Bir taraftan personelin
yonetime katilmasini saglayarak, 6diil yontemiyle motive etme, diger yandan ceza

yontemiyle disipline etme rolii listlenmistir (Gounaris, 2006:432).

1.1.5.5. Performans Degerlendirme

IK yoénetiminin &rgiit icindeki bir diger fonksiyonu da performans degerlendirmedir.
Performans degerlendirme, en bilinen ifadesiyle; is yasaminda, calisan personelin
isindeki uzmanligi, calisma esnasinda takindigi tavir ve ahlaki tutumlarimi kapsayan,
calisanin drgiite olan faydasini belirli araliklarla dlgen bir aractir. Orgiitlerde performans
yonetimiyle, calisanlarin basarilar1 veya basarisizliklar 6l¢iilerek ve ayni zamanda da
eger varsa eksik kaldiklari alanlar ortaya konulmaktadir. Calisanlarin performans
yonetiminden en biiylik beklentileri, sistemin adil ve objektif islemesi yoniindedir.
Sistem, calisanlarin kisisel ve 1 yasamindaki yetkinligin arttirmali ve gelisimlerine
destek olmalidir. Anlasilabilir olmali ve her ¢alisana hitap edebilmelidir. Performans
degerlendirme kriterleri net olmali, akillarda sorulara yer birakmamali ve ¢aligsanlar i¢in
kusku yaratmamalidir. Giiven verici ve uygulanabilir nitelikte olmalidir. Ayrica ¢alisanin

yaptigi is ile calisma ortami dikkate alinarak hazirlanmalidir (Yelboga, 2010:366).

Performans degerlendirmenin uzmanlar tarafindan belirlenen 2 temel amaci
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, yonetsel kararlar c¢atis1 altinda degerlendirilen;
ticretlendirme 6diillendirme (prim alma, yilin en iyi pazarlamacisi secilme vb.), terfi ya
da terfi indirimi, isten ¢ikarma gibi uygulamalarin saglikli bir sekilde yiirtitiilmesini
saglamasidir. Bir digeri ise, ¢alisan personelin gelisiminin saglanmasidir. Performans
degerlendirme sistemi ile ¢alisanlarin giiglii, zayif ya da eksik yonleri ortaya ¢ikmakta ve
zayif ve eksik yanlar1 konusunda egitime duyulan ihtiyaci ortaya konmaktadir (Yetigkin,

2010:9).
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Calisan performansiin degerlendirilmesi amaciyla gelistirilen teknik ve yaklasimlarin
sayica artmasi sonucunda isletmeler faaliyetlerinde kullanabilecekleri teknikleri ve
yaklasimlar1 segerek, uygulamada kendilerine kolaylik saglayacak bir sistem gelistirme
yoluna gitmislerdir. Aksi takdirde kendi yapilarina uymayan teknikleri segen isletmeler,

cesitli sorunlarla karsi karsiya gelmektedir (Uyargil, 2013:212).

Performans degerlendirme sisteminin en énemli unsuru adil ve objektif olabilmesinde
yatmaktadir. Ancak bazi durumlarda yansiz bir degerlendirme yapmak miimkiin
olamamakta ve performans degerlendirmede hatalar yapilmaktadir. Hale etkisi?, kat:
yonetim, comertlik, arag, yakin zaman etkisi, merkezi egilim, siibjektif davranma,
performans standartlarinin  yetersizligi ve belirsizligi gibi nedenlerle hatalar

yapilabilmektedir (Yelboga, 2010:374-375).

Performans degerlendirmede karsilasilan bir diger sorun ise ¢cokuluslu sirketlerin kiiltiirel
farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. Ornegin; Japonya’da dakiklik ¢ok &nemli bir
unsurdur ve her iki taraf i¢in de gecerlidir. Goriismeye geg¢ gitmek, her iki taraf i¢in de
saygisizlik kabul edilir. Ancak Ispanya’da gériismeye gelen kiside dakiklik aranmaktadir.
Bunun gibi farkliliklar, ¢okuluslu orgiitlerin performans degerlendirmesinde hatalar

yapilmasina neden olmaktadir (Ciftci, 2012:195).

1.1.5.6. Koruma Islevi Giivenlik ve Saghk

IKY’nin islevlerinden biri de koruma islevidir. Islevin amaci, c¢alisanlarin isyeri
ortaminda fiziksel ve ruhsal varliklarmin korunmasidir. Isgiicii verimliliginin énemli
kriterlerinden biri de sagliktir. Bu nedenle, is gilivenligi ve is goren saghigi konularini
iceren koruma islevinin IKY’nin islevlerinden birisi olmasi ¢ok dogaldir (Sadullah,

2013:451).

2 Hale Etkisi: Degerlendiricinin ¢alisani sadece belirli bir is alanindaki performansina gore degerlendirerek,
diger alanlardaki performansi diisiik olsa bile performansini yiiksek olarak degerlendirmesidir.
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Koruma islevi, ¢alisanlarinsaglikli ve giivenli bir ortamda ¢alismasi amaciyla gerekli
Onlemlerin almmmasi1 ve uygulanmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir. Bunlar
(Karivai, 2014: 21):
- Calisanlarin giivenliginin ve sagliginin temin edilmesine yonelik programlarin
hazirlanip yiiriitiilmesi
- Calisanlarin performanslarint olumsuz yonde etkileyen problemleri ¢ozmelerinde

calisanlara yardim saglanmasidir.

Bir isletmedeki kadrolama ve ¢alisan performansinin etkinligi, calisanlar i¢in saglikli,
giivenli ve konforlu bir ¢alisma ortaminin yaratilabilmesine baghdir. Aksi taktirde
orgiitiin insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi kolay olmayacaktir. Isci giivenligi
acisindan kotii bir sohreti olan bir orgiit, talep ettigi nitelikli isgliciinii kendisine ¢cekmeyi

basaramayacaktir. Koruma islevi ile IKY agisindan su sonuglara ulasiimaktadir;

“Gtlivenli bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli insan davranisinin saglanmast, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarini yaratan nedenlerin saptanmasi, ortadan kaldirilmasi ve
bunlarin neden oldugu kay1p is giiciiniin azaltilarak verimliligin ytikseltilmesi” (Sadullah,

2013:451).

1.1.6. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Organizasyondaki Rolii

IK yonetiminin organizasyon icindeki rolii temel olarak, ¢alisan personelin
motivasyonunun ve verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup
gelistirilmesi icin gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamak olarak ifade edilebilir.
Bu baglamda IK organizasyonunun y&netim felsefesinin en temel ve i¢ stratejilerinin

olusturulmasina katilmak ve katkida bulunmak durumundadir (Barutgugil, 2006:47).

Bir organizasyonun en degerli ve dinamik unsuru insandir. Yéneticiler, IK departmaninin
etkin bir sekilde ¢aligmamasi durumunda iiretim, pazarlama-satis, finansman, Ar-Ge vb.
fonksiyonlarin da etkin isleyemeyecegini bilmektedirler. IK ydnetiminin en énemli
sorumlulugu, ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini yiiksek tutmak yaptiklari islerde verimli
olmalarin1 saglamaktir. IK yéneticisinin bir uzman olarak, ¢alisanlarla ilgili sorunlarla

dogrudan ilgilenmesi gerekmektedir. Calisanlar1 moral, motivasyon ve verimlilik
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konularinda yasadigi sorunlart anlamali ve bunlar1 en aza indirebilmelidir. Calisanlarin
performans ve motivasyon seviyelerini 6lgmeli, degerlendirmeli ve gelistirmelidir.
Calisanlarin motivasyon ve verimlilik diizeylerinin organizasyonun motivasyon ve
verimlilik diizeyini de yiikseltecegini unutmamalidirlar. IK fonksiyonun etkinlik diizeyi,

biitiin organizasyonun etkinlik diizeyine yaptig1 katki ile dlgtilebilir (Demir, 2013:22).

IK departmani ¢alisanlarmin etkinliginin, orgiitin i¢inde yer alan tiim birimlerin
etkinligini dogrudan etkilemesi, bu departmanin 6nemini agik¢a ortaya koymaktadir.
Tiim organizasyonun performans ve verimliligini, ¢alisanlarin moral ve is tatminini
dogrudan ilgilendiren kararlarm verildigi IK departmam giiniimiizde bir destek

fonksiyonu gérevinden ¢ok daha fazla sey ifade etmektedir (Barutcugil, 2006:48).

1.1.7. insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Rolii

1990’11 yillardan 6ncesine dogru gidildiginde, insan kaynaklarinin stratejik ortak olma
roliine gelinceye kadar ¢esitli roller iistlendigi bilinmektedir. Bunlardan en kabul olmus
olani “idari isler” rolii olup, islevin temel faaliyetini , ise giris ve ¢ikislarin kontrolii,
calisanlarin bordro ve sigorta girislerinin yapilmasi ve yasal zorunluluklara uyulup
uyulmadiginin kontrolii olusturmaktadir. 1950’li yillardan sonra ise alim siireclerinde
daha karmasik teknikler kullanilmaya, iicret ve 6zendirme sistemlerinde yeni yontemler
denenmeye baslanmistir. Yapilan yenileme calismalarina ragmen, insan kaynaklari
isletmelerde ikincil 6neme sahip departman olarak kabul edilmis, isletmenin basarisina

olan katkis1 siirekli olarak tartisilmistir (Tiiziiner, 2014:14).

Bu cercevede ele alindiginda insan kaynaklarinin iistlendigi temel roller Tablo 1’de

gosterilmistir.

Tablo 1: Yonetiminin Rolleri (Mathis ve Jackson, 2011:26)

Idari isler Operasyonel Faaliyetler Stratejik 1K

* Personel uygulamalari * Caliganlart ilgilendiren * Isletme stratejileri

ve prosediirler konular1 yonetmek * IK stratejik planlari
* Yasal gereklere uyma * Calisan avukati * K faaliyetlerinin
ve biirokratik islemler degerlendirilmesi
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Idari islerden Sorumlu Olmak;idari personelin kayitlarmi tutmak, yasal islemlerini
gerceklestirmek bu roliin temel gorevleri arasindadir. Idari islerden sorumlu olmak,
isletme icinde IK departmanina atfedilen 6nemin, diger departmanlara gore daha az
oldugu kanisinin isletmede kabuliinii kolaylastiran Onemli etmenlerden biridir.
“teknolojiden Yararlanma” ve “IK Faaliyetlerinde Dis Kaynaklardan Yararlanma”
aracihigiyla artik 1K departmanlari idari islere daha az zaman ve personel ayirarak

isletmede yeni roller iistlenmeye baslamiglardir (Mathis ve Jackson, 2011:26).

- Teknolojiden Yararlanma:iK nin idari etkinligini calisanlara ve ydnetime ¢dziim
olusturma hizin1 arttirmak ve gelistirmek icin birgok K islevinde teknolojiden
faydalanilmaktadir. Glinlimiizde is bagvurulari, bordrolama, aday takip sistemleri,
e-6grenme vb. farkli IK faaliyetlerinde internet ve web’e dayali teknolojiden
faydalanilmaktadir.

- IK Faaliyetlerinde Dis Kaynaklardan Yararlanma: 1K departmanmin
gerceklestirdigi idari isler son yillarda tedarikgiler tarafindan saglanan hizmetler
araciligryla yiiriitiilmeye baslanmistir. Zaman, maliyet ve temel yeteneklerle 1K
faaliyetlerinde dis kaynaklardan yararlanma yoluna gidilmesi ile IK stratejik

nitelik kazanmaya baglamistir.

Operasyonel Faaliyetler: IK faaliyetlerini, yonetim tarafindan belirlenmis stratejiler ve
operasyonlar cercevesinde ylriitmek ve ayrica calisanlar1 ilgilendiren konular ve
sorunlarda onlar1 temsil etmek 1K departmaninin temel rolleri olarak ifade edilebilir. IK
profesyonelleri isletmelerde genellikle ¢alisanlarin temsilcisi, “avukati” olarak kabul
edilmislerdir. Nitekim calisan sorunlarinin sesi olarak zamanlarini bazen “isletme moral
memurlar1” bazen ise isleri ilgili olsun veya olmasin krizleri yoneterek gecirmektedir.
Ayrica operasyonel yol kapsaminda, IK profesyonellerinin isletme icinde gerekli olacak
cesitli program ve faaliyetlerin ortaya konmasi ve uygulanmasi i¢in hat yoneticileri ile

isbirligi i¢inde olmalar1 gerekmektedir (Tiizliner, 2014:15).
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IKiNCi BOLUM
BELEDIYELERDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Belediyelerde Insan Kaynaklar1 Yénetim (IKY) sisteminin ge¢misini inceledigimizde
farkli iilkelerin ii¢ tlir personel sistemi uyguladigi goriilmektedir. Bu sistemlerden
birincisi, “ayr1 personel” adi1 verilen sistemdir. Bu sisteme gore, belediyelerde personel
yonetimi, merkezi idareden bagimsiz bir sekilde 6zerk olarak yiiriitiilmektedir. Ulkedeki
her bir belediye, kendi personelini kendisi istihdam etmektedir. Ikinci sistem, “tek
personel” sistemidir. Bu sistemde, belediye personeli ile merkezi idare personeli ayni
sartlara sahiptir. Merkezi idare, istedigi kamu personelini, istedigi bir kamu kurum veya
kurulusunda caligmak icin atayabilmektedir. Uciincii sistem ise, her iki sistemin de
ozelliklerini barindiran “karma personel” sistemidir. Bu sisteme gore, belediye personeli,
“ayr1 personel” sisteminde oldugu gibi belediyeler tarafindan istihdam edilmektedirler.
Fakat belediyelerin personel yonetimleri, merkezi idareler tarafindan yonlendirilerek

denetlenmektedir (Sen ve Eken, 2007:542).

Tiirkiye’de, Cumhuriyetin kurulusundan itibaren “tek personel” sistemine yakin bir
sekliyle “karma model” sistemi uygulanmaktadir (Sen ve Eken, 2007:542). Giiniimiiz
Tirkiye’sinde belediyelerde galisan personel, merkezi yonetim i¢in gérev yapan personel
ile ayn1 mevzuata tabidir. Kamu personel rejimini diizenleyen temel metin olan 657 sayili

Devlet Memurlar1 Kanunu, belediye personeli igin de gecerlidir (Sen ve Eken, 2007:543).

2.1. BELEDIYELERDE iK PLANLAMASI

2.1.1.Belediyelerde Personel Statiileri
Tirkiye’deki belediyelerde personeller, memur, s6zlesmeli personel, is¢i ve gegici is¢i

statiisii olmak tlizere 4 sinif altinda toplanmaktadir.

Memur; Memur kurulus bi¢cimine bakmadan, devlet ve diger kamu tiizel kisilerince,
genel idare esaslarina gore ylriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini yerine getirmekle
gorevlendirilen kisiler olarak tanimlanmaktadir. Belediyelerde memur kadrolari olmasina

ragmen, belediyelerdeki kadro atamalari, merkezi yonetime bagli olan valilikler aracilig

26



ile gerceklesmektedir. Personel atama izinleri, yillik olarak valiliklere verilmekte ve

yanitlar da yine valiliklerden alinmaktadir (Karahanogullari, 1999: 279-319).

Sozlesmeli Personel; Sozlesmeli personel, kamu hizmetinde sozlesme iliskisi ile bagh
olan personeldir. Sozlesme iligkilerinde genel ilke, sozlesmenin igerigini olusturan
maddelerin taraflarin iradesi ile olusturulmasidir. Ancak bu ilke s6zlesmeli personel ile
yapilan s6zlesmeler icin gecerli olmamaktadir. Idarenin yasallig1 kurali geregi, yapilan
sozlesmelerin igerik ve yontemi daha dnceden kanunlarla belirlendigi i¢in taraflarin
iradesi burada belirleyici durumda degildir. Yapilan bu sozlesmeler, idari hizmet
sozlesmeleridir. Kamu hizmeti sirasinda 6zel bir uzmanlik gerektiren bir konuda
personele ihtiya¢ duyuldugunda ya da hizmetin memur statiisiinde bir personelle
karsilanamayacak olmasi durumunda s6zlesmeli personel alma durumuna gidilmektedir

(Altinel, 2013:71).

Is¢i; Devlet memurlar1 kanununa gore is¢i, memur veya sozlesmeli personel disinda kalan
personel bigimi olarak tanimlanmaktadir. Iscilerin kamu kurumlarinda tabi olduklari
yasalar, is mevzuati ile belirlenmistir. Is hukukunun diger isciler i¢in getirmis oldugu ilke
ve sorunlar belediyede calisan isciler igin de gecerlidir. Iscinin belediyede istihdam

edilmesinin nedeni ne olursa olsun, bu duruma etki etmemektedir (Altinel, 2013:71).

Gegici Isci; 657 saylli Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4. maddesinde gegici isciler;
“mevsimlik isler, kampanya isleri ve orman yangini ile miicadele hizmetleri vb.
hizmetlerde 6 aydan kisa siiren bir is s6zlesmesi ile istihdam ettirilen isgiler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Belediyelerde geg¢ici is¢i istthdami, degisken niifuslu bolgelerde yil
icinde degisken olan is giicii ihtiyacini karsilamak amaciyla olusturulmus bir arag niteligi
tasimaktadir. s kanunu ile is ve sosyal giivenlik hukuku gegici iscileri kapsam disinda
birakmayarak, gecici iscilerin haklarin1 korumak adina da diizenlemeler getirmistir

(Karahanogullari, 1999:279-319)
2.1.2.Belediyelerde Norm Kadro Uygulamalari

22 Nisan 2006 tarihli Bakanlar Kurulu Karar1 ile yerel yonetimlerde norm kadro

caligmalarina yonelik ilk yasal diizenleme yapilmis olmustur. 22 Subat 2007 tarihinde ise
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26442 sayili resmi gazetede Icisleri Bakanligindan “Belediye ve Bagl Kuruluslari ile
Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarma Dair Yonetmelik”
yayimlanmistir. Norm kadro yonetmeligi; kamuya tahsis edilmis varlik ve kaynaklarin en
etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini, belediyenin simirlari icindeki bolgeye
yapilacak olan hizmetlerin dengeli bir sekilde dagiliminin saglanmasini, hizmetin
kalitesinin arttirllmasin1 belediyede calisacak olan personelin nitelik, unvan ve sayi
bakimindan dogru bir sekilde secilerek yerlestirilmesini ama¢ edinen esaslardan

olusmaktadir (Demir, 2013:41).

Belediyeler, yasamin her alaninda etkin bir rol {istlenirler. Bu nedenle de gelismelere en
hizl1 sekilde cevap veren kurumlardir. Belediyelerin, sosyal hizmetler disinda hizmet
verdigi pek cok alan vardir. Park ve bahgelerin diizenlenmesinden halk egitim kurslarina,
kentsel doniisiim projelerinden yol yapimina kadar pek c¢ok alanda faaliyet gdsteren

belediyelerde ¢ok ¢esitli personel istihdam edilmektedir.

Bir belediye biinyesinde, miihendisten mimara, hemsireden doktor ve veterinere,
tahsildardan vezneciye kadar pek ¢ok is kolundan ortalama 140 ile 150 adet kadro tinvanh
bulunmaktadir. Tiim kamu kurumlarina bakildiginda norm kadroda 300 civarinda kadro
tinvanh oldugu goriilmektedir. Belediye idareleri ise bu norm kadro cetvelinde belirtilen
kadro unvanlar1 arasindan kendi ihtiyaglarina yonelik olanlar1 segerek kadrolarini ve

birimlerini olusturmaktadirlar (Demir, 2013:41).

Norm kadro cetvelinde belirtilen kadro unvanlarindan belediye i¢in uygun kadro
unvanlarin1 segme gorev ve yetkisi Belediye Meclisine aittir. Kamu kurumlari, norm
kadro cetvelinde belirtilen kadro unvanlart disinda kadro olusturamaz ve personel
calistiramazlar. Belediye orgiitii, 2007 yilinda yiiriirliige giren, “Belediye ve Bagh
Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair
Yonetmelik uyarinca yazi isleri, mali hizmetler, imar, fen isleri ve zabita birimlerinden
olusmakta; beldenin niifusu, fiziki yapisi, cografi konumu, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel

ozellikleri ile gelisme potansiyeli dikkate alinarak yine norm kadro standartlarina gore
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gerektiginde saglik, itfaiye, hukuk isleri, insan kaynaklar1 ve ihtiyaca gore diger birimler

belediye meclisinin karariyla olusturulmaktadir (Eryilmaz, 2011:174).

Belediye meclisleri kadrolarini olustururken, se¢meleri gereken zorunlu birimlerin yani
sira belediyenin ihtiyaclari dogrultusunda norm kadroda belirtilen ¢esitli miidiirliiklerin
kurulmasina karar verebilirler. Kamu kuruluslarindaki miidiirlerin sayilar1 ve isimleri de
yine kadroda belirlenmistir. Listede belirtilmeyen bir miidiirliigiin olusturulmasi miimkiin
degildir. Ozetle; kamu ydnetimleri kendilerine verilen kadro ve birim olusturma yetkisini
sadece norm kadro yonetmeliginin belirlemis oldugu sinirlar i¢inde uygulayabilirler

(Demir, 2013:41).

2.1.3. Personel Sisteminde Temel ilkeler

Kariyer Ilkesi; Kariyer, galisan bireyin, meslek hayat1 boyunca ¢alistigi alanda en iyi ve
uzman olma cabasi olarak tammlanmaktadir. IKY’nin islevlerine bakildiginda ilk
siralarda “ise alim se¢me ve yerlestirme” oldugu goriilmektedir. Ise alim asamasinda, ilk
once dikkat edilen kriterler; kisinin bilgisi, becerisi, yetenek ve becerisidir. Dogru
pozisyona dogru kisiyi ige aldiktan sonraki en 6nemli adim ise bu ¢alisanin 6rgiit i¢inde
kalmasini saglayabilmektir. Orgiit, ¢calisaninin elde tutabilmek icin ona kaliteli bir is
ortaminin yaninda ona yiikselme imkani da verilmelidir. Kariyer ilkesi, bireysel agidan;
calisanin kendini gelistirmesi, orgiitsel agidan ise; yonetime kimin geldigi ile ilgili bir

unsurdur (Yiksel, 2007: 241).

Tirkiye’de memurlar, 657 Sayili Kanun geregi kariyer/riitbe sistemi {izerinde
yiikselmektedirler. 657 Sayili Kanun’a gore sistem 3 temel ilkeden olusmaktadir.
Bunlardan biri de kariyer ilkesidir. Kanun’da® “Kariyer devlet memurlarina, yaptiklar:
hizmetler i¢in lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar1 i¢inde en
yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir” denilmektedir. Kanundaki
kariyer ilkesi ile kastedilen, memur olan personel i¢in temelde kariyer modelinin

benimseniyor olmasidir (Ozkan, 2012:51).

3657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu madde 3B’de
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Kadro sistemi ise verilen gorev ile gorevi yerine getirecek olan kisi birbirinden ayri
degerlendirilebilir. Kadro ve pozisyon kavramlari, kisiden bagimsiz ve soyut
tanimlamalardir. Organizasyonlar, belirli yetki, sorumluluk ve Odevlerin 6nceden
belirlenmis oldugu pozisyonlardan meydana gelmektedirler. Ozel ve kamu alanlari
arasindaki gegcislere olanak saglayan sistemde, ise gore eleman alinmaktadir. Bir kisinin
belirli bir kadroya atanabilmesi i¢in, o kadro i¢in dnceden belirlenmis olan is gereklerine
uygun olan egitim, bilgi, deneyim ve yetenege sahip olmasi gerekmektedir. Bir kisinin
isinde yiikselmesi i¢in basarilar1 ve performansi en 6nemli dl¢iittiir. Kadro sisteminde ise
yerlestirmeler, gercek ihtiyaglara gore yapilmaktadir. Yapilacak islerin kapsami, ayrintili
bir bigimde tanimlandigindan, organizasyon i¢inde hangi birime, hangi sayida ve nitelikte

personel alinacagi dnceden belirlenmis durumdadir (Eken ve Sen 2005:111).

Siniflandirma Ilkesi; 657 Sayili Kanun’a gore 3 temel ilkede biri de smiflandirmadir.
Siniflandirma, devlet memurlarinin hizmetlerinin karsilig1 olarak alacaklar ticret igin
onemli bir unsurdur. Siniflandirma en kisa tanimi ile kamu hizmetlerinde ¢alisan devlet
memurlarimi, hizmetin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore ayirma islemidir®.
Bagka bir ifade ile siniflandirma; “gdrev’” ve “personel” unsurlar1 temel alinarak, belli bir
hiyerarsi i¢cinde birbirleriyle baglantili durumda olan hizmet birimlerini bir kiime altinda
toplama isidir. Burada bahsedilen smif; ortak egitimden ge¢mis ve ayni mesleki
niteliklere sahip olan kamu personeli kiimesini ifade etmektedir. Hizmet ve insan
arasindaki iliskinin ancak siiflandirma sistemi ile kurulabilecegi diisiiniilmektedir

(Giinday, 2003:525).

Tarafsiztk  (Yansizhik) Ilkesi;Tarafsizlik (yansizlik) ilkesi denildiginde, kamu
hizmetinde c¢alisgan memurlarin, herhangi bir siyasal parti ile iliskilerinin olmamasi akla
gelmektedir. DMK’nin 7. Maddesi geregi, memurlar gorev yaptiklari siire iginde herhangi
bir siyasal etkinlikte bulunamazlar. Bu durum, Tiirkiye disinda, ingiltere ve Fransa’da da
uygulanmaktadir.  Kanun devlet memurlarmin yansizhigr ile ilgili olarak sdyle

soylemektedir®;

4657 Sayili DMK m. 3/A
5657 Sayili DMK 7. Maddesi
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“Devlet memurlart siyasi partiye tiye olamazlar, her hangi bir siyasi parti, kisi ya
da ziimrenin yararmm ya da zararm hedef tutan bir davranista bulunamazlar;
gorevlerini yerine getirirken dil, irk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din ve
mezhep gibi ayirim yapamazlar, hi¢bir sekilde siyasi ve ideolojik amag¢li beyanda

ve eylemde bulunamazlar ve bu eylemlere katilamazlar” (Giinday, 2003:165).

Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi; Bu ilke kamuda calisan personele adil ve yeterli bir iicretin
ddenmesi ile ilgilidir. Ilkeye gore kamu personeline hizmetleri karsiliginda ddenecek olan
ticret; acik, kolay hesaplanan, licret diizensizligine ve haksizliga ortam yaratmayacak

sekilde diizenlenmelidir (Ozkan, 2012:52).

Hizmet ici Egitimin Ilkesi; Kamuda calisan personel igin liyakat ve kariyer ilkelerinin
bir geregi olarak, hizmet i¢i egitimin verilmesi bir zorunluluktur. Kamu hizmetleri
sirasinda stirekli degisen ve gelisen kamu gereksinmeleri ancak personelin bu degisime
ayak uydurabilmesi ile yerine getirilebilir. Hizmet i¢i egitim, ¢agdas kamu personeli
yonetiminin en 6nemli konusu durumundadir. Hizmet i¢i egitim ile ilgili olarak 657 Sayili

kanunda soyle denilmektedir®;

“Devlet memurlarinin yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha
ileriki gorevlere hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet igi egitim, Devlet
Personel Baskanlig1 tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak

yonetmelikler dahilinde yiiriitiiliir” (Ozkan, 2012:52).
Kanunun bir diger maddesi ise’ sdyle denilmektedir;
“Her  kurumda yetistirme faaliyetlerini  diizenlemek,  yiiriitmek  ve

degerlendirmekle gorevli bir “egitim birimi” kurulur. Birden ¢ok birim kurulan

kurumlarda bunlardan biri “Merkez Egitim Birimi” adint alir.

657 Sayili DMK nin 214. Maddesi
7657 Sayili DMK nin 215. Maddesi
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Gizlilik Ilkesi; Bir isletmede IK departmani, “personel 6zliik isleri” olarak alt boliimlere
ayrilmaktadir. Bu boliimde, bir personelin ise girisinden ¢ikigina kadar olan siire i¢indeki
tiim yasal siire¢ yiirlitilmektedir. Personelin ise aliminin hemen ardindan, personel 6zliik
sicil dosyasi agilmakta ve calisanin tiim bilgileri (egitim, kariyer, saglik durumu, adli sicil
vb.) dosya icerisinde saklanmaktadir. Tim bu bilgiler gizlilik ilkesi icinde

korunmaktadirlar.

Bunlarin disinda, ¢alisanlarin siiregelen performans degerlendirme sonuglari, personelin
her maas doneminde imzaladig1 bordrosu ve en 6nemlisi aldig1 ihtar ve savunmalar bu
dosya i¢inde saklanir. Bu belgelerin gizlilik i¢inde saklanarak, orgiit i¢i ve orgiit disina
sizdirilmamasi ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu tiir belgeler, personelin 6zel bilgileri olup, ileriki
donemlerde referans olacak belgelerdir. Bu dosyalar, 6zellikle is mahkemelerinde is¢i ve

isveren tarafindan ispat niteligi tasimaktadir (Sabuncuoglu, 2000:19-20).

Liyakat Ilkesi; Tiirkiye’deki kamu yonetimi sistemine gore liyakat; birbirine benzer iki
olay1 ifade etmek amaciyla kullanilmaktadir. Birinci olay; ihtiya¢ duyulan pozisyona en
uygun personelin secilmesi islemidir. ikinci olay ise, belirli 6zellikleri olan personel
sistemidir. Ihtiya¢ duyulan pozisyon igin ise uygun kisinin bilgili, gorgiilii, kiiltiirlii ve
fiziksel becerilere sahip olmasi 6nem arz etmektedir. Bu niteliklerin adil olarak
saptanabilmesi i¢in lilke genelinde sinavlar diizenlenmektedir. Personel sistemi olarak da
adlandirilan ikinci liyakat sistemi ise, Ol¢iilii bir personel sisteminin kurulmasin
amaglayan kural ve uygulamalar biitiinii olarak degerlendirilmektedir. Bir baska deyisle
genis manada liyakat, kamu kurumunda goreve baslamanin ve hizmet siirecinde
yiikselisin “ise uygunluk” ve “performans” olgiitiine baglandigi, licret ve diger ¢alisma
kosullarinin hizmetin etkinligine ve stirekliligine katkida bulundugu bir personel
sistemidir. Liyakat ilkesine gore devlet, kamuda calisacak olan personeli igse alirken bu
kisilerin smiflar i¢cinde ilerlemelerini ve mevkilerinde yiikselmelerini ya da memurluk

hayatlarinin sona erdirilmesini liyakat diizenine dayandirarak yapmaktadir (Giinday,

2003:167).

Liyakat ilkesi iki temel kosul ile karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kosullar; uygunluk ve

tarafsizliktir. Personelin ige uygunlugu, ise aliminin ve isinde yiikselmesinin tarafsizlik
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icinde gerceklestirilmesi liyakat ilkesine gore diizenlenmelidir. Liyakat ilkesinin
diizenlemesi ise; sinavlar uygulayarak, acik ve yaygin duyuru yaparak ve en onemlisi
sinav degerlendirmesi yaparken objektif ve tarafsiz yaklasilarak miimkiin olabilmektedir.
Sinav ve acgik duyuru sistemi, 6nceden tanimi yapilan isin ve bu ise alinacak kisi ya da
kisilerin sahip olmasi1 gereken nitelikleri ortaya koyan bir is analizinin yapilmis olmasin

gerektirmektedir (Giinday, 2003:167).

Esitlik Ilkesi: Esitlik ilkesi bir orgiit icinde ¢alisan kisiler arasinda dil, din, 1k, siyasi
diistince gibi konulardaki farkliliklarinin orgiit icindeki konumlarinda belirleyici
olmamas1 anlamina gelmektedir. Ozellikle bir drgiite ise alim ve sonrasinda atama, terfi
gibi iste ilerleme durumlarinda firsat esitliginin taninmasini, bu gibi durumlarda kisinin
becerisinin, bilgisinin, teknik donaniminin, kisilik ve yeteneklerinin disinda baska bir

kritere yer verilmemesini igermektedir (Kaynak vd., 1995:17).

Kamu yonetiminde esitlik ilkesi, ise alim siirecinde iilke genelinde yapilan sinavlar
sonucunda alinan puanlar esas alinarak korunmaktadir. Atama sirasinda ise esit
diizeydeki islere esit licret politikas1 esas1 uygulanir. Ozel sektore bakildiginda ise bu ilke,
“akid gilivencesiyle ve esit islem yapma adiyla” igveren borglar1 biciminde karsimiza
cikmaktadir. Fakat hem kamuda hem de 6zel sektérde cesitli nedenlerle bazi sinirlamalar
getirilebilmektedir. Mesela, IS Kanunu’nda belli sayida engelli ve eski hiikiimlii gibi
dezavantajli gruplarin calistirilma zorunlulugu, kadin ve cocuk isciler hakkinda getirilmis
olan bazi sinirlamalar bulunmaktadir. Kamu yonetiminde baz1 {ist diizey gorevler, siyasal
davraniglar gerektirmektedir. Bu nedenle bu gorevlere atama yapilirken, herhangi bir
simav sonucu degil, dogrudan atama yontemi uygulanmaktadir. Ancak bazi sakincali
durumlarda (kisinin yapacag1 gorevin gerekleriyle uyusmamasi ya da kamu tarafindan
kotii olarak bilinen bir eylem bi¢imine sahip olmasi...) devlet, takdir hakkini kullanarak
sakincali gordiigii bu kisilerin géreve atanmalarini engelleyebilir. Ancak burada hakkin
kotiiye kullanimi gibi bir durumun gergeklesmemesine 6zen gosterilmelidir (Can ve

Digerleri, 2001:17).

Giivence Ilkesi: Giivence ilkesi, istihdam ilkesi olarak da anilmaktadir. Bu ilkeye gére,

kamu personelinden belli bir verim bekleniyorsa, (¢cok agir bir su¢ ya da kabahat
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islemedigi siirece) igini ya da isine bagli olarak kendisine verilmis olan haklarini
kaybetme korkusu yasamamasi gerekmektedir. Ozel sektorde is giivencesi denilince,
calisan personelin giivenlik ihtiyaglar1 akla gelmektedir. Gelismis iilkelerde calisanlarin
haksiz bir sekilde islerini kaybetmelerini onleyici yasalar diizenlenmistir. Tiirkiye’de ise
IS Kanunu’nun® 17. Maddesinde hakl1 nedenlerle isten ¢ikarma ile ilgili hiikiimler yer
alirken, 13. Maddesinde igverene, herhangi bir hakli neden goéstermeksizin sadece
onceden haber vermek kosulu ile isten ¢ikarma hakki verilmistir. Bu kanuna gore, isveren
iscisin - Onceden wuyarmak kosuluyla higbir hakli neden gostermeden isten
cikarabilmektedir. Daha sonra bu kanuna igverenin is¢isini isten ¢ikardiktan sonra 6 ay
stireyle yeni bir ig¢i alamamasi sart1 getirilmistir. Bu siire zarfinda eger igveren yeni bir
is¢i almak isterse, ilk Onceligi isten ¢ikardigi is¢iye vermek zorundadir. Yiiksel’e
(2000:28) gore Kanun bu haliyle hiikiim verse de uygulama alaninda pek deger
gérmemistir. Bunun nedeni bu durumun isverenin lehine kullanilabilmesidir. Isveren
is¢isini ¢gikarmadan once yeni bir is¢i almakta ve boylece isten ¢ikarma isleminden sonra
daha 6nce aldig1 is¢iyi, ¢ikarmis oldugu iscinin yerine goreve getirmektedir. Uygulanan
bu yontem hile igerse de kanitlanmasi zor oldugu icin, davalar is¢iler aleyhine

sonuglanmaktadir (Oztiirk, 2010:41).

Kamu personeli i¢in ise giivenliginin iki yoni bulunmaktadir. Bunlardan birincisi mevki
giivenligidir. Mevki giivenligi, kisinin belirli mevkiden uzaklastirilamamasi anlamina
gelmektedir. Genelde memurlari i¢in mevki giivenligi s6z konusu degildir ve bu giivenlik
sekli, hakim ve dgretim {iyeligi gibi belirli gorevlerle smirl tutulmustur. Ikincisi ise,
hizmette kalma gilivenligidir. Bu giivenlik ilkesi, memurun kazanmis oldugu haklar ve
memurluk statiisiiniin korumasi ile ilgilidir. Bu baglamda memurlarin hizmet giivenligi
ile kariyer sistemi arasinda bir iliski olugmaktadir; ¢linkli kariyer sistemi, temelde
memurlugu bir meslek haline getirmeyi amaglamaktadir. Bu sekilde memur, kendisine
yonelik her tiirlii tehdide karsi korunmus olmaktadir. Ancak bu durumun zamanla kapali

bir sistem haline doniisme tehlikesi bulunmaktadir (Yiiksel, 2000:29).

Tirkiye’de 657 sayili DMK’nin 125. maddesi bir kisinin devlet memurlugundan

cikarilmasinin ancak belli disiplin cezalarinin islenmesi sonucunda olabilecegini

8[S Kanunu, Md. 13,17
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belirtilmistir. Kanunda, memurluktan ¢ikarilmanin gerekgeleri tek tek belirtilmektedir.
Belirtilen bir diger husus ise, iki kez iist iiste olumsuz sicil alma durumunda memurun
baska bir amirin emrine atanacagidir. Memur burada da olumsuz sicil alirsa kanuna gore

memurluktan ilisigi kesilebilir®.

Halef Yetistirme Ilkesi: Bu ilkenin geregi olarak her yonetici, kendi konumunda gegici
ya da siirekli olarak gorev yapabilecek bir ast yetistirmelidir. Halef yetistirme ilkesi, etkili
bir yonetim anlayisinin en temel unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir. Bu ilkenin
uygulamada yerine pek fazla getirilmemesi nedeniyle bir yoneticinin istifa etmesi, terfi
etmesi ya da hastalanmasi gibi durumlarda yerine gececek birinin bulunmasinda zorluklar
yasanmaktadir. Halef yetistirme ilkesi, bir anlamda yetki devrini tesvik edici bir ilke
niteligindedir. Yetki devri ilkesi genellikle yoneticiler tarafindan kendi pozisyonlarina
kars1 bir tehdit olarak algilanmakta ve uygulamada ¢ok fazla gerceklesememektedir

(Yiiksel, 2000:30).

Oztiirk’e (2010:41) gore ydneticilerin/astlarin bilingaltinda yetki devredecekleri astin
kendilerinden daha yeterli ve basarili olacagi ve onun basarisinin kendi makamlarini
tehlikeye sokabilecegi korkusu yatmaktadir. Bu korkunun 6niine ge¢mek i¢in iistlerin
daha tist gorevlere odaklanmasi, devredilecek olan gorevin kapsaminin genisletilerek ast
ile list arasinda gorev yoniinden farklilik yaratilmasi, ekip ¢aligmasi yonetime gidilmesi

ya da asta yeni bir statii verilmesi gerekmektedir (Oztiirk, 2010:41).

Yonetim Gelistirme Ilkesi: Y onetim kavrami, dinamik bir kavram oldugundan yonetimde
kusursuzluk aramak miimkiin degildir. Bu nedenle bir yonetici gelismeyi kendisine daima
bir hedef ve ilke olarak belirlemelidir. Bunun i¢in de ek egitimleri ve gelismeyi tesvik
eden orgiit ikliminin yaratilmasi, drgiitsel basarmin da anahtar1 olmaktadir. 1KY nin
temel ilkelerinden olan egitim, gelisimi sagladigindan kilit bir rol oynamaktadir (Oztiirk,

2010:41).

°Bkz. DMK, Md. 125
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2.2. BELEDIYELERDE iSE ALMA SURECLERI (iISTIHDAM)

IK'Y’nin en temel islevlerinden birisi is gdren se¢gme ve yerlestirmedir. Bir drgiite yon
veren ve onu basariya veya basarisizliga gotiiren en 6nemli faktor sliphesiz insandir. S6z
konusu faktoriin orgiitiin gercek ihtiyacini saglayacak seviyede ve kabiliyette bulunmasi
ve bunlar arasinda en faydali olanlarin tercih edilmesi, IKY’de basli basina énemli bir

konu veya problem olarak degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:78).

Orgiitler insan kaynag: ihtiyaglarini karsilarken i¢ ve dis kaynaklardan faydalanirlar. i¢
kaynaklar, kurum i¢indeki mevcut is gorenleri ifade ederken; dis kaynaklar, ¢alisma istek
ve giiclinde olan ve Orgiitiin ihtiyacina cevap verecek nitelik ve yetkinlige sahip kisileri
ifade eder. Is goren yapacag bir iste bilgi ve beceriye sahipse yetkinlige ulasir. Ancak ise
karsi olumlu bir tutum gelistirebilmesi i¢in yetkinliginin yaninda motive edilmesi de
gerekir. Motivasyon sonucu dogru is meydana getirilir ve eger uygun ¢alisma kosullar
da saglanmigsa bu orgiitsel davranigin ortaya konmasina ve nihayet orgiitsel amaglarin

gerceklestirilmesine ulasilir. Orgiitsel etkililik bdylece saglanmis olur (Basaran,

2008:33).

Etkin ve basarili orgiitler is gorenlerini bilgi ve becerilerine gore uygun islere
yerlestirebilen ve i goren temininde dogru is goreni secebilenlerdir. Kamu idarelerinde
ise ig goren temini 1999 yilinda ilk olarak DMS “Devlet Memurlar1 Sinavi” adiyla
baslayan, 2002 yilindan sonra “Kamu Personeli Se¢gme Sinavi” KPSS adiyla ortaya konan
sistemle karsilanmaktadir. OSYM tarafindan yapilan smav neticesinde adaylarin tercih
ettikleri kuruma aldiklar1 puan siralamasiyla Devlet Personel Baskanliginca yerlestirmesi
yapilir. Kamu kurumlar1 yerlestirmesi yapilan adayr atamak zorundadir. Sistemin
uygulanmasina yonelik usul ve esaslar1 bir yonetmelikle ortaya konulmustur. Bu sistemle
kamu kurum ve kuruluslarina yapilacak olan personel istihdaminin, adil ve seffaf bir
sekilde gerceklesebilmesi ve smav rekabeti icinde personel kalitesini en iist seviyeye

¢ikarmak amaglanmistir (Sabuncuoglu, 2000:79).
Kamu Yonetimi’nde personel ise aliminda ii¢ uygulama bigimi s6z konusudur. Merkezi

sistem, yerel sistem ve karma sistem olarak adlandirilan bu sistemler su sekilde

belirlenmistir (Oztekin, 2008:25).
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2.2.1. Merkezi Personel Sistemi

Merkezi personel sisteminde asil olan tek bir merkezi kurulusun yani Devlet Personel
Baskanligi’nin etkinligi s6z konusudur. Memurluk ya da benzeri kadrolara ise alimlar
sOzlli ve/veya yazili simavlar seklinde yapilmaktadir. Tiim kamu kurum ve kuruluslari,
yilin belirli donemlerinde ihtiya¢ duyulan kamu personeli ya da statiisii (is¢i, memur,
sozlesmeli, gecici is¢i) meslekleri ve tiim o6zellikleri (miihendis, doktor, yonetici,
temizlik¢i, garson, 0gretmen, kaymakam...vb) bu is i¢in kurulmus merkezi kurulusa
bildirmektedir. Bu kurulus kendisine kamu kuruluslarindan gelen tiim personel isteklerini
birlestirerek yazili, sozIlii, yarisma ve yeterlilik sinavlari yaparak yeterlilik gdsteren
adaylar1 kendilerine bagvuruda bulunan kamu kuruluslarina bildirir. Bu sinavlar OYSM

tarafindan gerceklestirilen sinavlarla uygulanmaktadir (Tortop, 2008:130).

Kamu kurum ve kuruluslarina personel alimi sirasinda temel olarak merkezi ve kurumsal
olmak iizere 2 sinav uygulanmaktadir (Tutum, 1979:105-106; Canman, 2000: 87-88).
Tiirkiye’de 1999 yilina gelininceye kadar kamu personeli sinavlari kurumsal sinav sistemi
ile uygulanmaktaydi. Bu sekilde yerel yonetimler, kendi personellerini kendi
diizenledikleri sinavlar sonucu ise almaktaydi. 1999 yilinda ise kamu personeli aliminda
merkezi sinav sistemine gegis yapilmistir. 1999 yilinda yapilmis olan ilk merkezi sinav

sonucunda yerel yonetimlere ve il 6zel idarelere 3096 adet personel alimi yapilmistir
(DPB, 2005:40).

2002 yilinda yeni bir yonetmelikle!? “kamu personel segme sinavi (KPSS)” adiyla tek bir
sinav uygulamasi baslatilmistir. Yonetmelige gore KPSS, basvurularin kabul edilmesi,
Smavin uygulanmas: ve sonuglarin degerlendirilerek adaylarin kamu kurum ve
kuruluslarina yerlestirilmesi islemleri OSYM tarafindan gerceklestirilmektedir (Eken, ve

Sen, 2005:115-116).

KPSS ad1 altinda yapilan bu sinavin en 6nemli yararlarindan birisi yukarida bahsettigimiz

liyakat ilkesine uygun olmasidir. Bu sekilde yapilan bir siav, siyasi baskilardan ve

1018.03.2002 tarihinde 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 “Kamu Gérevlerine Ik Defa
Atanacaklar I¢in Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel Yénetmelik”
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etkilerden uzak bir sekilde ise alim yapilmasina olanak saglamaktadir. Merkezi sistemle
yapilan KPSS’nin bir diger yarari, siirekliligi olan personele ihtiyaci olan kamu
kuruluslar1 i¢in nitelikli personelin secilebilmesidir. Ancak bu sistemin bazi sakincalari
oldugu da diisiiniilmektedir. Ornegin Oztekin’e (2008:26) gore, bu sistem, yerel
yonetimlerin ya da iilkenin ¢ok uzak yerlesim yerlerindeki kamu kurumlarinin personel
alimim geciktirmektedir. Merkezi sistem uygulayan kurulusta degerlendirmeyi yapan
kisiler, konularinda ne kadar uzman olurlarsa olsunlar, her kurulusun ihtiyact olan her
diizeydeki personeli saglikli olarak belirlemeleri pek kolay bir islem olarak kabul
edilmektedir (Oztekin, 2008:26).

2.2.2. Bolgesel ya da Yerel Personel Sistemi

Her kurum biinyesinde calisacak olan personeli kendisi se¢mek istemektedir ve her
kurum bu anlamda kendi olusturdugu personel alim siirecine sahiptir. Bu sistem sayesinde
her kurulus, kendisi i¢in en uygun olan personeli segme imkan1 bulabilmektedir. Ayrica
personel alimi bu sayede hizli islemekte ve gecikmelerin yasanmasinin Oniine
gecilmektedir. Ancak bu sistemin de yararlarinin yaninda sakincalarinin da oldugu
diistiniilmektedir. En Onemli sakincasi olarak liyakat ilkesine uygun olmamasi
gosterilmektedir. Ayrica siyasi baskilardan ve “tamidik yaklagimindan™ uzak bir sistem
olmamasi da bir dezavantaj olarak goriilmektedir. Bu sistemin bir diger sikintisi ise,

gelismemis bolgelerde nitelikli personel bulma zorlugudur (Oztekin, 2008:27).

Belediyeler yerel olarak hizmet veren kuruluslardir ve merkezi yonetim kuruluslarinda
oldugu gibi yer degistirme yontemi uygulanmamaktadir. Bir belediyede goreve baslayan
bir personel kendi istegi ile baska bir kuruma gegmezse emekliligi gelene kadar ayni
belediyede ¢alisabilmektedir. Bu nedenle belediyeler genellikle, kendi bdlgelerinde
dogup biiylimiis, bolgeyi taniyan ve sorunlarim1 bilen kisileri c¢alistirmay1 tercih
etmektedir. Bolgedeki issizlik, akraba ve es-dost iliskileri, siyasal baskilar gibi etkenler

de yerel yonetimlerin personel segimlerinde etkili olmaktadir (Oztiirk, 2010:58).
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Bu baskilar nedeniyle 2007 yilinda yapilan yeni bir diizenleme®! yapilmistir. Buna gére,
il yerel yonetimler ve bu yonetimlere bagli olan kuruluslarla olusturduklar: birlikler ve
doner sermayeli kuruluglar, atama yapilmasi gereken kadrolarin sayisi, sinifi, unvani ve
dereceleri ile KPSS taban puan ve tiirii, Tiirkiye genelinde yayin yapan gazetelerin en az
birinde ve mahalli gazetede ilan verilerek adaylara duyurulmaktadir. Adaylar, OSYM
tarafindan kendilerine gonderilen “KPSS Smav Sonug¢ Belgesi” ile séz konusu
kuruluglara bagvurmaktadir. Kuruluslar, basvuran adaylari KPSS’de alinan basari
puanlarina gore siralama yaparak, en yiiksek puanli adaydan baglamak {izere, atama
yapilacak bos kadro sayisinin ii¢ kat1 oraninda aday1 sinava ¢agirilmaktadir. Siav yazili

veya sozlIi olarak yapilabilmektedir (Eken ve Sen, 2007:552-553).

Boylece personel secimi konusunda yerel yonetimlere 6nemli bir inisiyatif verilmis
durumdadir. Yapilan diizenlemeler saglikli bir sekilde uygulandig: taktirde belediyelerin
nitelikli personel istihdam etmeye iligskin olarak yukarida siralanan sorunlar biiytik 6l¢lide

ortadan kalkmus olacaktir (Oztiirk, 2010:59).

2.2.3. Karma Personel Yontemi

Ucgiincii bir kamu personeli segme sistemi ise karma personel sistemidir. Bu sistem,
olusturulurken, merkezi ve yerel personel sisteminin olumlu yonleri alinmistir. Bu
nedenle Tiirkiye’de genelde kamu personeli aliminda bu sistem uygulanmaktadir

(Oztekin, 2008:28).

2.3.BELEDIYELEDE EGIiTiM VE GELiSTiRME

Tiirkiye’de kamu sektoriindeki egitim siireci, genel olarak hizmet dncesi egitim ve hizmet
ici egitim olarak 2 baslik altinda uygulanmaktadir. Bu amagla kamu kuruluslari, nitelikli
personel yetistirmek i¢in uygulama okullar1 kurmus, personeli memuriyet 6ncesi egitme
yoluna gitmistir. Hizmet 6ncesi egitim ile hizmet i¢i egitim arasindaki fark tasniften de
anlasilacagi lizere, birinin kamusal alanda ¢alismadan 6nce alinan 6nce, digerinin ise
hizmete alindiktan sonra olmasidir. Bu iki temel egitim birbirini tamamlayict bir nitelik

tasimaktadir.

1117.01.2007 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanan, 2006/11473 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile Kamu
Gorevlerine i1k Defa Atanacaklar igin Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik

39



2.3.1. Hizmet Oncesi Egitim

En yaygin olan tanimiyla hizmet dncesi egitim; kisinin ise (memurluga) alinmadan 6nce
almis oldugu egitimdir. Burada alinan egitimin alindigi zaman kriter olarak kabul
edilmektedir. Buna gore, bir kisinin ise baslamadan 6nce meslegi ile ilgili aldigi tiim
egitimler s6z konusudur. Bagka bir ifadeyle, hizmet 6ncesi egitim, her diizeydeki 6grenim
kurumlarinda verilmekte olan genel 6grenim etkinlikleriyle her tiirlii meslek ve teknik

orgenim etkinliklerini igermektedir (Tutum, 1979:118).

Hizmet Oncesi egitim, kisiye genel olarak “formasyon” kazandirmak amaciyla yapilan
kiiltiirel hazirliklardir. Ciink{i hizmet Oncesi egitim sonucu kazanilan bu formasyon,
kisinin goérevini yerine getirebilmesinde etkili ve onemli bir gostergedir. Bu acidan,
Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Planinin hizmet oncesi hazirliklar1 da dikkate almig

olmasi yerinde bir davranis olmaktadir.

“Hizmet dncesi egitim ile hizmet ici egitim her ne kadar birbirini tamamlayan bir siireg olarak

edilse de, iki egitim tiirii arasindaki keskin fark, hizmete girigle baglayan hukuksal iligkinin hizmet

oncesi egitim sirasinda degil de, egitim doneminden sonra baglamasindadir” (Canman, 2000:94).

Bir adayin ige alim siirecinde adayin almis oldugu hizmet 6ncesi egitim dnemli bir kriter
olusturmakta ve dogru se¢imin yapilabilmesi asamasinda ¢ok biiyiik bir dnem arz
etmektedir. Isletmede alim yapilacak kadroya uygun hizmet éncesi egitimi alan kisinin
secilmesi, ileride bu kisiye verilecek hizmet i¢i egitimde verimlilik saglayacak ve ayrica
hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 da azaltacaktir. Buna paralel olarak da egitim giderlerinde
ekonomi saglanacaktir. Giinlimiizde calisan ve gorev arasindaki uyum daha kolay
yakalanmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni yiiksekokul ve iiniversitelere, gerek 06zel
gerekse kamu sektorii i¢in, ihtiya¢ duyulan nitelikteki insan giiciinii yetistirebilecek
egitim ve Ogretim programlarinin eklenmis olmasidir. Bu sayede isletme ve kuruluslar,
personelin se¢cimi konusunda, rasyonel ve objektif kriterlerle davranma imkam
bulabilmektedir. Kilavuz, 15 kamu kurum ve kurulusunda 460 kamu personeli ile bir
caligma yapmistir. Bu calismada, okulda alinan bilgi, beceri ve davranislarin is yasaminda
kullanilip kullanilmadigina dair yoneltilen sorulara deneklerin %74.13’{i ve yine hizmet

oncesi egitimle ilgili olarak bu soruya paralel olarak, kazanilan bu bilgi ve becerilerin is
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ortaminda kullanilma derecesine iliskin soruda ise %41.35’1 olumlu yanit vermislerdir

(Kilavuz, 1999:172).

2.3.2. Hizmet I¢i Egitim

Kamu kurum ve kuruluslarindaki hizmet kalitesini toplumsal degisimlere, endiistri ve
teknoloji alanlarindaki gelismelere uyumlu hale getirebilmek amaciyla galisan personeli
etkili hizmet verebilecek bir konuma getirmek, kamu yoOnetimlerinin en temel
islevlerinden biridir. Hizmet i¢i egitim, bir yandan kamu gorevlilerinin ¢alistiklar
kurulusun amaclarmi desteklemek konusunda daha etkili hale getirirken, diger yandan
kuruluslarin degisen kosullara uyum saglamasinda bir diger degisle orgiitsel etkinligin

saglanmasinda olduk¢a 6nemli bir unsurdur (Canman, 2000:95).

Hizmet i¢i egitim kavrami farkli ifadelerle tanimlanmaktadir. Taymaz (1997:4)’a gore
hizmet ici egitim; Ozel ve tiizel kisilere ait igyerlerinde belirli bir maas veya iicret
karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi ve

beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak iizere yapilan egitimdir.

Can, Akgiin ve Kavuncubas1 (1998:98) hizmet ici egitimi; “kisiye, isi ile kesin hukuki
iliskisinin kuruldugu tarihten, isten ayrildig1 tarithe kadar gecen siire ig¢inde, isin
gerektirdigi performans diizeyine ulagsmasi i¢in gereken bilgi, beceri ve davraniglarin

sistemli bir sekilde dgretilmesi siirecidir.” diye tanimlamaktadirlar.

Hizmet i¢i egitimi su sekilde siniflandirmak miimkiindiir;

Oryantasyon Egitimi: Ise yeni baslamis olan personelin, ise, isin gerektirdigi yetki ve
sorumluluklara, is arkadaslarina, isyeri iklim ve kiiltiirlerine alismalarini saglayan kisa
siireli bir egitimdir. Bu egitime Ornek olarak “yon verme” ve “esik” egitimleri
gosterilebilir. Yon verme egitimi, memura calisacagi kurulusun tanitilmasi, kamu
gorevlilerinin hak, odev ve yiikiimliliiklerinin neler oldugunun &gretilmesini
amaclamaktadir. Esik egitimi ise, kisinin dogrudan yerine getirece§i gorev ve

sorumluluklarin 6gretilmesine yoneliktir (Canman, 2000:99).
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Temel Egitim: Temel egitim, adindan da anlagilacag iizere, ise baslayacak olan kisginin
kurumda yapacag islerin temel bilgisinin verildigi, isle ilgili becerilerin kazandirildigi
bir egitim tiiriidiir. Bu egitim kurum icinde, baska bir kurumda veya kurumlar arasi

belirlenen bir egitim merkezinde bireysel ya da gruplar halinde verilebilir.

Gelistirme Egitimi: Gelistirme egitiminin amaci, ise asaleten atanmis ¢alisanin, is ile
ilgili yenilikleri 6gretmek ve ¢evresindeki gelismelere paralel olarak is ortamina yansiyan
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmaktir. Boylelikle ¢alisan birey, hizmete baslamadan
once almis oldugu egitimlerdeki bilgileri yenileme imkan1 bulurken, diger yandan kendini
gelistirme imkani1 da bulabilmektedir (Giil, 2007:7). Gelistirme egitimi, her diizeydeki
calisanlara yonelik olabilirken, egitimin sonunda katilan calisanlara basar1 belgesi

verilmesi, motivasyonunu arttirmaktadir.

Tamamlama Egitimi: Tamamlama egitimi, personelin gorev degisikligi yapmasi
durumunda uygulanan bir programdir. Burada amaglanan, personelin yeni gorevinin
gerektirdigi yeterlilikleri kendisine kazandirmaktir. Personelin kimi zaman kurum i¢inde
gorev degistirmesi soz konusu olabilecegi gibi yas durumu ve iiretim siireclerindeki
degisim veya kadrolasma gibi nedenlerle de yer degisimi olabilmektedir. Kadro
unvaninda ylikselmeyi amaglayan bu tir programlar, ihtisas ve meslek egitimi

niteligindedir (Altinel, 2013:80).

Yiikseltme Egitimi: Calisana daha yiiksek bir diizeyde yetki ve sorumluluk verilerek
gorevini yiikseltmek istendiginde verilen bir egitim programidir. Calisana, yeni gérevinin
gerektirdiklerinde yeterli olabilmesi i¢in verilen egitime yiikseltme egitimi denilmektedir.
Memurlarin gorevde ylikselmesi, liyakat ve ehliyet sartlarina tabi oldugundan, bir tist
gorevin yapilabilmesi daha {istiin bilgi ve teknigi gerektirmektedir. Bunun i¢in memurlari
yukar1 kadrolara hazirlama egitimi uygulanmaktadir. Bu egitim, her derecenin er geg
bekleme siiresinin bitiminden &nce verilmesi gerekmektedir (Oztiirk, 1966:71). Bu tiir
programla personelin yetistirildigi alan diizeyini tamamlayan ilk, orta, iist kademe

yoneticiler, sefler veya miidiirler egitimi gibi isimler verilmektedir (Taymaz, 1997:9).
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Ozel Alan Egitimi: Kurum iginde veya kurum disinda calisan personeli farkli alanlarda
yetistirmek i¢in uygulanan egitim tiiriidiir. Bilgisayar, yabanci dil veya 6zel ihtisas
kazandirmak amaciyla verilen egitimler bu uygulanmanin kapsamina girmektedir.
Personele uygulanacak olan egitim tiirli yetenegine ve gorevin gerektirdiklerine uygun

bir sekilde secilmelidir (Altinel, 2013:81).

2.4.BELEDIYELERDE PERFORMANS YONETIMI
Performans kavrami en genis ifadesiyle; belirli bir hedefe ulasmak amaciyla 6nceden
belirlenen bir faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikan, sayisal olarak ve kalite acisindan

betimleyen bir kavramdir (Bilgin, 2004:13).

Performans yonetimi ise, bir orgiit icinde yer alan insan kaynaklarinin bireysel ya da
takim olarak kapasitelerinin gelistirilerek, performanslarinin arttirilmasina ve sonug
olarak da basariya ulasmayi saglayict yonde, stratejik ve biitlinlestirilmis bir yaklasim
olarak tanimlanmaktadir (Bilgin, 2004:14). Performans yOnetimi, bir organizasyonu
hedeflenen amaglara yoneltmek amaciyla, 6rgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlari
ile ilgili bilgi toplama bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak
yeni ve gerekli diizenlemeleri ve etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen
bir yonetim surecidir. Performans yonetimi, orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in
personelin performansini belirlenen standartlar dahilinde, 6rgiitiin ve yoneticilerin uyum
halinde ¢aligmasini saglar. Performans yonetimi orgiitteki boliim, takim ve bireysel
amaclarin uyumu, performans degerlendirme sistemi, Odiillendirme stratejisi ve
cercevesi, hizmet i¢i egitim, gelisme stratejisi ve planlari, iletisim, yonlendirme,
geribildirim ve bireysel kariyer planlama gibi girisimlerin daha etkili olarak

gelistirilmesinde yardimeci olur (Altinel, 2013:120).

Performans yonetimi, orgiit icinde en iistten en asagiya ve asagidan en iiste kadar tiim
calisanlar arasinda karsihikli bilgi akisini saglayacak bir iletisimi gergeklestirir. Orgiit
icindeki performans: siirekli olarak gelistirmek amaciyla orgiitiin timii ya da istenen
birimlerinde calisanlar i¢in bir performans 6l¢clim ve sistemi uygulanir. Performans
yonetimi anlayisinin temelinde bireysel performansin ile orgiitsel performansin birlikte

gelistirilerek etkinlik ve verimliligin artirilmasi yatmaktadir.
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“Performans yoOnetimi ile Orgiitlerin mal ve hizmet iretimi agisindan su anda hangi seviyede
olduklarini, daha iyi bir seviyeye ulasip ulasamayacaklarin1 ve ideal olarak nereye kadar basarilt
olabileceklerini sorgulayip, alinacak yanitlara gore orgiit performansini belirlemeleri gerekmektedir”

(Altinel, 2013:121).

Boylece orgiitiin simdiki gorevi anlaminda amaci ve gelecekteki durumuna iligkin
goriiniimii olusturulmalidir. Performans yonetimi; mevcut durumu inceleyerek gelecege
yonelik stratejileri belirler ve planlar, hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, nasil
gidildigini gosterecek bir Olciim ve degerlendirme sistemini gelistirir, performansi
gelistirecek odiillendirme ve 6zendirme sistemini kurar, hedefler ig¢in orgiitiin yapisini
yeniden dilizenler. Performans yonetimi, yapilan igin ne kadar oOrgiitiin amag¢ ve
hedeflerine gore gergeklestirildiginin oOl¢iiliip degerlendirilmesi konusunu ele alir.
Orgiitsel ve kisisel hedeflerin biitiinlesmesini saglar. Orgiit igin belirlenen kiiltiiriin
yerlesmesi acisindan, iletisim yoniiyle cok onemli bir aragtir. Performans yonetimi,
kisilerin Orgiitiin bir parcasi olarak gérmeleri ve aidiyet duygusu uyandirilmasi temelinde
etkin bir role sahiptir. Rekabet {istlinliigii yaratir ve performans-iicret dengesini saglar.
Performans yonetimini daha belirgin bir ¢ercevede sunmak icin su ilkelere dikkat

edilmesi gerekir (Helvaci, 2005:35);

- Olgiitler basit ve kolay anlasilir bir dilde ve giinliik islerle ilgili olmalidir.

- Olgeklerin, amaca ve kullanicilarin ihtiyaglarina uygun olarak hazirlanmasi
gerekmektedir. Hazirlanan Olgekler, mevcut durumu biitiin  gercekligiyle
Olgebilmelidir.

- Olgeklerde olgiilecek olan olayin istatistiksel karakterlerinin aciklikla ve
dogrulukla belirtmesi gerekmektedir.

- Olgiim sisteminde ayn1 anlama gelen tek bir dlgiit kullanilmasi gerekmektedir.
Onceden planlanmis ya da bilingli olmadikca birbirine gakisan ya da hesaba
alinmayarak eksik birakilan bir 6lgiit bulunmamalidir.

- Olgiit hesaplanmalarinda ¢ikan sonuglar siirekli dogru olmalidir. Sayisal &lgiitler
daha anlagilir nitelikte olduklar1 i¢in Olgiitlerde sayisal agirliklt veriler

kullanilmalidir.
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Olgiitler, gerekli goriildiigii zaman farkli amaglar icin de uygulanabilmek igin
degisen gereksinimlere uyarlanabilir olmalidir.

Performansin, hem fiziksel agidan hem de parasal acidan agiklamalar1 olmalidir.
Olgiitler, maliyet Ogelerinin ve parasal akislarin incelenmesine imkan
saglamalidir.

Olgiimlerin asil amaci, hedeflere ulasma derecesini belirlemektir. Bunun igin de;
sistemde hem i¢ faktorlerin hem de dis faktorlerin analizine yarayacak Olgiitlere

yer verilmelidir.

Performans yonetiminin amaglarin1 ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Barutgugil, 2002:126);

Orgiitsel hedeflerin agik olarak tanimlanmis bireysel hedefler haline getirilmesi.
Belirlenen hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in gerekli olan performans
Olciitlerinin belirlenmesi.

Belirlenmis olan performans dlgiitlerinin personele dogru zamanda ve adalet
icinde uygulanmasi,

Personelden  beklenen performansin  sonuglariyla, mevcut basarinin
karsilastirilarak degerlendirilmesi,

Yoneticiler ve ¢alisan personel arasinda etkin bir iletisimin kurulmasi ve anlayis
ortaminin yaratilmasi.

Performansin nasil gelistirilebilecegi konusunda yonetici ve ¢alisanlarin birlikte
calismalar yapmasi.

Personelin bireysel ya da takim olarak elde ettigi basarilarinin deger gérmesi ve
odiillendirilmesi,

Caliganlarin motivasyonlarinin geribildirimle desteklenmesi.

Egitim/gelistirme ve kariyer planlamasi konularinda yonetime gerekli bilgilerin

saglanabilmesi.

Performans yonetiminin tercih sebeplerini ise Cetin (2006:79) su sekilde siralamastir;

Orgiit icinde kendine diisen gorevleri yerine getiren ve getirmeyen personeli
birbirinden ayirarak, daha fazla ¢alisanlar1 6diillendirebilmek i¢in,

Calismak konusunda daha istekli olan personeli motive etmek i¢in,
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- Ucret artislarin1 daha rasyonel bir nedene dayali olarak yapabilmek icin,

- Isten ¢ikarma gibi bir durumda dogru karar1 verebilmek igin,

- Orgiit i¢inde daha 6nce 6n plana ¢ikmayarak gizli kalmis bir yetenegi fark
edebilmek igin,

- Performans degerlendirilmesi ardindan yapilan “geri bildirim” ile kisinin kendi
performansini degerlendirmesine olanak saglamak i¢in,

- IKY alaninda “siirekli gelisme” felsefesini kurumsal hale getirebilmek igin,

- Is zenginlestirme, is gelistirme, yedekleme vb. calismalarmn daha objektif
temellere dayandirilabilmesi igin,

- Organizasyon performansinda siirekli bir gelisme saglayabilmek igin,

- Yoneticiler ile calisanlar arasinda gelistirilen siirekli iletisim ile yapict ve acik
iliskiler kurabilmek igin,

- Organizasyon hedefleri dogrultusunda, herkesin iizerine diisen gorevi yerine
getirmesini ve bunun farkinda olmasini saglamak igin,

- Personelin potansiyelini gelistirerek artirmak ve kendi bireysel hedefleriyle, is

stratejileri arasinda baglanti kurarak 6rgiit performansini artirmak igin.

2.5.BELEDIYELERDE UCRET YONETIMI

IKY’nin en 6nemli unsurlarindan birisi de iicret yonetimidir. Ucret yonetimi; bir
isletmede ticret ile ilgili politikalarin olusturulmasi, temel kararlarin verilmesi, ticret
diizeylerinin belirlenmesi, ticretlerin neye gore hesaplanacagini belirleyen sistemlerin
olusturulmasim1  saglayan silireci icermektedir. Giinlimiizde isletmeler, Orgiitsel
kimliklerini daha etkin hale getirebilmek amaciyla IK uygulamalarindan daha sistematik
ve bilimsel bir sekilde yararlanmaya baslamislardir. Buna bagli olarak {icretlendirme

unsuru diger unsurlardan ayr1 bir yere ve dneme sahiptir (Tiziiner vd., 2013:189).

Ucret, hem ekonomik hem de sosyal hayat1 etkileyen en &nemli unsurlardan birisidir. Bu
bakimdan isletmeler i¢in iyi ve nitelikli bir iicret diizeni olusturulmasi ve bu diizenin
basari ile yonetilmesi ¢ok dnemli bir konudur. Yapilan arastirmalar, isletmelerin ticret
politikalar1 ile rekabet glicleri arasinda giiclii bir bag oldugunu ortaya koymaktadir. Bu

nedenle, isletmeler, isletme i¢inde farkli beklentiler i¢inde bulunan kisileri ortak bir
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noktada birlestirebilen ve sonucunda da isletmedeki kalite ve verimi arttirabilen ticret

yonetimi sistemleri olusturmaya 6zen gostermelidir.

2.5.1.Ucret Diizeyini Etkileyen Faktorler

Ucret yonetimi, hem bir isletmenin i¢ ve ¢evresiyle hem de birgok IK uygulamasiyla

yakindan iligkili bir unsurdur. Ucret programlarinin etkiledigi hususlardan bazilarmi su

sekilde siralamak miimkiindiir (William vd., 2003:55)

Ise alim ve secimlerde: Bir isletmenin, benzer yapidaki isletmelere gore
personeline daha yiiksek diizeyde iicret ve ek yararlar saglamasi, hem nitelikli
personeli biinyesine ¢cekmek hem de bu nitelikli personelin daha biiyiik veya farkli
pozisyonlar icin gelistirilmesi konusunda avantaj saglamaktadir.

Egitim: Egitim is hayatinda calisana deger katan bir unsurdur. Egitim alan bir
personel de, aldig1 egitimin karsiligini maddi olarak gormek ister. Hizmet ici
verilmig bir egitimde isletmenin personeline yaptig1 bir yatirim s6z konusudur ve
isletme bu yatirimi1 korumak ister. Bu nedenle yatirim yapmis oldugu personeli
korumak amaciyla iicretine zam yapar.

Kurulus Gelismesi: Isletme uzun vadeli bir 6rgiitsel degisime gittiginde genellikle
calisanlar bu degisimden hosnut kalmayarak huzursuzlanirlar. Ancak iicret ve ek
yarar programlart sayesinde c¢alisanlar bu degisimi daha olumlu karsilayarak
adapte olma siirecine girerler.

Kariyer Planlamas1 ve Yonetimi: Ucret ve ek yararlar uygulamalar1 sayesinde
calisan personel, kendi kariyer planlamalarini daha rahat yaparak bu plan
dogrultusunda hareket edebilirler. Personelin o6diil aldigi bir davranisi
tekrarlayacagi orgiitsel davranisin temel unsurlarindandir. Ancak burada her bir
insanin ddiile verdigi deger ve ddiil beklentilerinin farkli oldugu unutulmamalidir.
Gorevin Yeniden Tanimlanmasi: Ucret ve ek yarar uygulamalari, ¢alisanlarin is
tanimlarinda ve/veya sorumluluklarinda yasanan degisimleri tecriibe veya kabul
etmedeki istekleri, kisiden kisiye degisebilmektedir. Is zenginlestirme ydntemine
giderken, personelin bu “zenginlestirilmis” isler karsisinda “zenginlestirilmis” bir
ticret talep edecegi unutulmamalidir. Bu durum, iiretkenligin arttirilmasi veya
maliyet azaltma politikalarindan elde edilen herhangi bir kazang ile

dengelenecektir.
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- Calisan Yardim Programlari: yardim programlarinin ¢alisan personel yararina
oldugu diisiincesi yaygindir. Ancak burada; saglanan bu yardimlarin kaynaginin,
calisanlara ait yararlar havuzundan mi karsilandigi, yoksa calisan yardim
programlar1 gercekten diger yararlara ek olarak mi kurulmustur? Sorusunun
sorulmas1 gerekmektedir.

- Cahsan Iliskileri: Ucret ve ek yarar konular, isletme yoneticileri ve calisan
personel arasindaki goriismelerin ana konsantrasyon noktasi durumundadir. Bir
isletmede; isverenin, personelin iicret taleplerine nasil yaklastigini bakilarak, o

isletmenin calisan iliskilerine yaklasimi incelenebilir.

Genellikle, calisanlari herhangi bir sendikaya {iye olan isletmelerde, sendika iiyesi
olmayan isletmelere gore daha yiiksek maas ve iicretler s6z konusudur. Ucret konusu,
birgok agidan farkli taraflar1 ilgilendiren bir konudur. Ucret politikasim1 diizgiin
yonetemeyen bir isletmede, calisanlar isletmeye karsi olumsuz tutumlar sergilemeye
baslayacaklardir. Sonrasinda ise devamsizlik ve performans diisiikliigii yasanacak ve

dolayisiyla isletmenin maliyetleri artarak zarar etmesine neden olacaktir.

2.6. ULUSLARARASI BELEDIYELERDE iK UYGULAMALARI

Bu béliimde IK'Y ’nin yurt disindaki belediyelerden baz1 6rnekler asagida verilmistir.

2.6.1.ABD Belediyelerinde IKY
ABD’de kamu kuruluslarinin amag¢ ve hedeflerinin daha net bir sekilde tanimlanmasi,
kaynaklarmin daha verimli ve etkin kullanilmasi, personelin performansinin
arttirtlmasina yonelik stratejik planlama yaklasimi ¢aligmalari, 1990’11 yillarda giindeme
gelmigtir. 1990’11 yillarda ABD Baskan Yardimcisi Al Gore’nin baskanligindaki bir
komite, kamu kuruluslarinda kirtasiye masraflarini azaltmak, miisteri odakli bir yaklasim
benimsemek ve sonug elde edebilmek amaciyla gereksiz birimleri azaltarak, ¢alisan
personele yetki vermek igin bir rapor hazirlanarak kamuoyu ile paylasilmistir (Ozer,
2003:106). Bu raporun basliklar1 su sekildedir (Ozer, 2003:106);

1- Kirtasiye masraflarin1 azaltmak; Bunun igin yapilmasi gerekenler, biitce

stireclerini kolaylastirmak, personel politikalarini yerel hale getirmek, satin alma
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stirecini kolaylastirmak, denetim sistemlerini yeniden gdzden geg¢irmek, asir1 olan
diizenlemelerin sayisin1 azaltmak, eyalet ve yerel yonetimlerin giliclendirme
caligmalar1 yapmak.

Miisteri odakli olmak; Kamu yonetimi faaliyetleri, 6zel sektdriin yapamayacagi
kamusal sorumluluklar1 kapsamaktadir. Ancak bazi gelismeler sonucunda 6zel
sektoriin baz1 unsurlar1 kamu alanina kaymistir. Bu nedenle kamu yoneticileri,
0zel sektorde oldugu gibi, hizmet kalitesinin iyilestirilmesi, maliyetlerin
diisiiriilmesi ve verimliligi arttirmak gibi meselelerle kars1 karsiya gelmislerdir.
Bu nedenle hizmetin muhatab1 olan miisterinin 6n plana ¢ikarilmasi giindeme
gelmistir.

Sonug elde edebilmek igin personele yetki vermek; Merkezi, eyalet ve yerel
yonetimlerde hizmet kalitesini arttirmanin yolu, yonetim anlayisinda degisiklige
gitmektir. Bu degisikligin en Onemli unsurlarindan biri de yetkilerin
dagitilmasidir. Bunun igin ise yapilmasi gerekenler su sekilde siralanmistir; Karar
verme giiclinii yerel hale getirmek, federal yonetimde gorev yapan biitiin
calisanlari, olas1 sonuglardan sorumlu tutmak, personelin ihtiya¢ duydugu araglari
temin etmek, is yasam kalitesini arttirict onlemler almak, ¢alisan personel ile
yoneticiler arasinda ortaklik olusturmak, kalite kiiltiiriinii gelistirebilecek liderler
yetistirmek.

Temel esaslara geri donmek; Artik geri doniis saglamayan programlarin, bu
programlardan yarar saglayanlar yliziinden ortadan kaldirilmas: ¢ok giic hale
gelmistir. Geleneksel sistemden fayda saglayan bu kisilerin ¢ikari, kamunun
cikarindan iistiin hale gelmeye baslamistir. Bu durumu degistirmenin en 6nemli

yolu, yonetim kiiltiiriinii degistirmektir.

ABD’de, kamu kurumlarinin yeniden yapilandirilmasi girisimi i¢in slogan hale gelen

iki ana hedef vardir. Bunlar, daha iyi ¢alisan bir devlet ve daha az maliyet. Hazirlanan

bu raporla atilan adimlar, ileri donemlerde diger iilkelerin kamu yonetim stratejileri

icin &rnek teskil etmistir (Oztop, 2007: 127).
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2.6.2. Fransa Belediyelerinde IKY

Fransa Avrupa Birligi iilkeleri arasinda kamu kuruluslarinin en fazla yerellestigi ve
demokrasin en fazla yerlestigi iilkelerden biridir. Fransa’da 1990’11 yillardan beri farkli
yer ve zamanlarda hesap verilebilirlik merkezleri olusturulmustur. Kamudaki iist diizey
yoneticilerin, bagl olduklari kuruluslarin amag¢ ve hedeflerini belirlemeleri sayesinde
stratejik plan hazirlama siirecinde, paydaslarla fikir alis verisi yapmalar1 ve hedeflere
ulagmalar1 i¢in harcanacak biit¢eyi diyalog yoluyla ¢cozmeleri kolaylagmistir. Kisisel bazi
islerde ve kiiciik satin almalarda da yetki bu merkezlere aittir. 1989 yilinda Fransa
Bagbakani M. Rocord, kamu hizmetlerindeki misyonlarini degistirdiklerini, bu misyonun
da; “hizmetlerde esitlik, adalet ve kamu c¢ikarlarin1 igerecek sekilde olusturmak”

oldugunu ifade etmistir (Cetin, 2007:57).

Fransa 1989 yilindan itibaren kamu sektorii stratejik yonetiminde yeni bir anlayisla
yontemler uygulamis ve kamu hizmetlerini miimkiin oldugunca yerellestirmistir.
Yonetsel araclarini ise su alanlarda uygulamistir; stratejik analiz ve planlama, organize
etme ve programlama, kaynaklarin boliistiiriilmesi, kaynaklarla amag ve hedefler arasinda
iliski, fayda-maliyet analizi, koordinasyon ve kontrol, degerlendirme/dlgme ve

performans gostergeleri.

2.6.3. Ingiltere Belediyelerindeki iKY

Ingiltere’de stratejik ydnetim, yerel yonetimlerde uygulanan modern yaklasimlarindan
birisidir. Ingiltere’deki kamu yoneticileri, kurum i¢i ve disinda yiiriitiilen programlardaki
hizmet alanlarin1 ve yerel faaliyetleri etkileyebilecek uzun vadeli bir planlama anlayis
benimsemektedir. Bu anlayisla kamu yonetiminde kokli degisimler gergeklestiren
Ingiltere, diger birgok iilkeyi de bu ydntemleriyle etkileyen ve onciiliik yapan bir iilke

konumundadir (Altintas, 2002:52).

Ingiltere, kamu yonetiminde yaptigi reformlar ile 6rnek ve model bir iilke haline
gelmistir. Ingiltere’de makro diizeylerde uygulanan reformlarla devletin smirlar1 yeniden
belirlenmistir. Boylece devlet hizmetleri dogrudan sunmak yerine, hizmetlerin dagilimini
diizenleyen bir otorite haline gelmistir. Mikro diizeyde yapilan reformlarda ise, kamu

kuruluglarinin yonetimi isletme yonetimi teknik ve yaklagimlari dogrultusunda yeniden
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sekillendirilmistir. Yonetsel ademi merkeziyetgilik, miisteri odakli ¢alisma, se¢gme hakk1
gibi kavramlar 6n plana cikarilmis; her bir kamu kurumu performans hedeflerini ve

stratejik amaclarini belirleyerek, yillik performans planlar1 hazirlamiglardir.

Yerel yonetimlerde hem IKY uygulamalarma hem de stratejik IKY uygulamalarina ilk
once gegen iilkelerden biri konumundadir. Ingiltere’deki IK'Y de en fazla gbze carpan iki
uygulama; iicret politikasi ve personelin yonetime katilimina yonelik uygulamalar
olmustur. Ingiltere, is tatmini diizeyini yiiksek tutmay1 hedefleyen bu uygulamalari en
etkin bigimde gerceklestiren iilkelerden biri konumundadir. Ucret politikasinda, adalet ve
esitlik 6n planda tutularak, personelin ¢aligma performansina gore 6diil ve terfi almasi
saglanmistir. Bunun yaninda yonetici ve personelin isbirligi i¢inde calismasina biiyiik
Oonem verilmis ve ¢alisanlarin fikirlerini 6zglirce paylasmalarina olanak saglanmigstir. Bu
sayede yeni fikirlerin yaratilmasina zemin hazirlanirken ayni zamanda da personelin
aidiyet duygusuna arttirarak, orgiit kiiltiiriiniin gelisimine katki saglanmistir (Oztop,

2007: 129).

2.6.4.1svicre Belediyelerindeki IKY

Isvigre’nin, kamu yonetiminde uyguladig: stratejik ydnetim anlayisi, sonu¢ odakli bir
anlayistir. Stratejik ydnetim anlayislarindan biri olan BalancedScorecard!? anlayisim
benimseyen Isvigre, amag ve hedeflerini belirleyerek, bunlar1 operasyonel kararlara
doniistiirmeyi basarmis bir tlilkedir. Merkezi ve yerel yonetimlerde seffaflia 6nem veren
Isvigre’deki kamu yoneticileri, farkli grup ve tiim paydaslarin goriislerini ciddiye
almaktadir. Isvigre’deki tiim kamu kuruluslarinda benimsenen ydnetim anlayisi, stratejik
planlama calismalar1 sonucu sekillenmistir. Bunun sonucunda ise Isvicre siyasal ve

yonetsel sistemin temel ilkeleri; “federalizm”, “yerellesme” ve ‘“vatandasa en yakin

yerden hizmet saglama” olmustur (Cetin, 2007:53).

Isvigre kamu yénetiminde IK ve orgiitsel gelisme stratejileri, “uzlasma”, “etkinlik” ve
“etkililik™ ilkelerini gozeten yoOnetim anlayis1 ile gelistirilmistir. Personel kalitesine,

orgilitsel esneklik ve cevap verebilirlik ilkesine ve giiclendirilmis liderlik anlayisina biiyiik

12Gtratejik yonetimin sadece finansal gostergelere dayali yapilamayacagim dngdrmekte ve finansal bakis
agisini biitiinleyen {i¢ ayr1 boyutu daha devreye sokmaktadir.
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onem ve oncelik verilmistir. Isvigre hiikiimeti, kamu kurumlarinda stratejik amagclar
belirlenerek calisilmasini benimseyerek desteklemistir. Belirlenen bu stratejik yonetim
araclar sayesinde, yonetsel islevler giiglendirilmis, ayn1 zamanda kamu kuruluslariin is
yikii de, orgiitsel iyilestirmeler ve yonetsel sistemin etkili kullanimi sayesinde
azaltilmigtir. Yonetsel yap1 esnek hale getirilerek, degisen sartlara hizli bir sekilde uyum

saglayacak bir sekilde belirlenmistir.

“Orgiitsel yapilanma da ise yine esneklik ile etkin ve etkili projeler iiretecek yonetim
uygulamalarina oncelik verilmistir. Yonetimin denetlenmesi de amag¢ ve hedef odakli calisan
yonetim ve personeli destekleyici, koordine edici ve sonu¢ odakli, yonlendirici niteliktedir.
Denetimin ana eksenini ise, siyasal hedeflerin ve dnceliklerin yonetsel gorevler haline getirilmesi
olusturmaktadir. Sonug olarak, Isvigre, stratejik yonetim anlayigini kamu sektoriinde uygulayarak

olumlu sonug alan iilkeler arasinda yer almistir” (Cetin, 2007:54).

2.7. BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI iLE iLGILi
YAPILMIS CALISMALAR

Bu béliimde belediyelerde IK uygulamalar ile ilgili olarak yapilmis olan calismalar
incelenmistir. Caligmalara tarihsel sira ile yaklasilarak eskiden yeniye dogru yer
verilmistir. Bu ¢alismalardan biri Mazak (1997)’1n “Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde
Insan Kaynaklar1 Y&netimi” adli calismadir. Mazak’in IK yonetiminde yasanan
problemleri inceledigi bu c¢alismada, tespit edilen eksiklikler ve problemler soyledir
(Mazak, 1997:317);
- IBB’nde personel gereksinimini o6lgmek icin gerekli olan is yiikii analizi
yapilmamistir
- Sayis1 35 bine yiikselmis olan personelin, nitelik ve becerilerini 6lgmek i¢in is
giicli beceri envanteri uygulanmamustir.
- Personel alim ile ilgili uygulanan sistem 6zellikle hizmet yiikii agir ve degisken
olan IBSB y6netimi igin sikint1 yaratmaktadir.
- Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine verilen 6nem giin gectikce artsa da yine de
yetersiz durumdadir.
- (Odiil ve ceza uygulamasi son derece yetersiz bulunmustur. Ozellikle 6diil IBSB

tarafindan uygulanmamaktadir.
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Ozkan (2012)’de yapmis oldugu “Belediyelerde insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kadikdy
Belediyesi Ornegi” adli alismasinda IK'Y *nin uygulanis bicimleri incelenmistir. Yapilan
calisma sonucunda belediyelerde 2005 yilindan itibaren uygulamaya baslanan 1KY
sisteminin, ¢alisanlar tarafindan tam olarak benimsenmedigi ortaya ¢ikmistir. Belediye
caliganlari, egitim ve gelistirme, kariyer imkanlari, orgiit yapisi ve ¢aligma iliskileri, ekip
ruhu ve iist yonetimle iyi iliskiler, IK planlamasi konularinda belediyenin yeterliligi
konusunda kararsiz kalmis, performans degerlendirme sistemi, performans yonetimi, is
tanimu, ticret sistemi, 6diillendirme konularinda yetersiz bulmustur. Calisanlarin Kadikoy
Belediyesi’ni yeterli buldugu tek konu ise iicretlerin zamaninda ddenmesi olmustur

(Ozkan, 2012:81-92).

Demir (2013)’in 2013 yilinda yapmis oldugu “Istanbul Biiyiiksehir Sinirlari Dahilinde
Faaliyet Gosteren Ilge Belediyelerdeki Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin
Calisanlarin s Tatmini Uzerine Etkisi” adli calismasinda ise IK uygulamalarmin
Istanbul’un ilge belediyelerinde ¢alisanlarm is tatminine etkisinin belirlenmesini
amagclamistir. Arastirma, Istanbul ilge belediyelerinde ¢alisan 1500 personele
uygulanmistir. Caligma sonucunda elde edilen sonuglar su sekildedir (Demir, 2013:111-

112);

- IK uygulamalar1 etkinligi alt faktorlerinden egitim ve kariyer planlama
uygulamalarini kadinlar erkeklere gore daha etkin bulmaktadir. Kadin is gorenler
yoneticilerini yeterli bulma egilimi tagimaktadirlar.

- Kurum i¢i iliskiler ve performans yonetimi uygulamalar1 ile is glivenligi
uygulamalari ise cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.

- Kadinlarin is tatmini erkeklerinkine gore daha yiiksektir. Aragtirmaya katilanlarin
verdikleri cevaplara gore bu farkliligin en belirgin sebebi olarak kadin is
gorenlerin kurumlarindan daha az beklenti i¢inde olmalar1 gosterilmistir.

- Insan kaynaklari uygulamalar1 etkinligi alt faktorlerinden is giivenligi
uygulamalari ile is tatmini yasa gore farklilik gostermemistir.

- IK uygulamalar etkinligi alt faktdrlerinden kurum ici iliskiler ve performans
yonetimi uygulamalarinda ise 18-24 yas arasi calisanlar ile 35-39 yas arasi

calisanlar arasinda farklilik gerceklesmistir.
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- IK uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden egitim ve kariyer planlama
uygulamalarinin yine alt faktorlerden kurum ig¢i iliskiler ve performans yonetimi
uygulamalan ile is giivenligi uygulamalarinin egitim durumuna gore farklilik

gostermedigi gorilmiistiir.

Calisanlarin calistiklart kurumlara gore de insan kaynaklari uygulamalarimin is
tatminlerine etkisi farklilik gostermektedir. Ornegin Sancaktepe belediyesi calisanlar
egitim ve kariyer planlama uygulamalarini, kurum ig¢i iliskiler ve performans yonetimi
uygulamalarini ve ig giivenligi uygulamalarini diger belediyelerdeki ¢alisanlara gore daha

etkin bulmaktadir (Demir, 2013:113).

Altinel (2013)’in yapmus oldugu “Biiyiiksehir Belediyelerinde Insan Kaynaklari
Yonetimi Kayseri Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi” adli ¢alismasinda ise, biiyiiksehir
belediyesinde ¢alisan personelin ¢alisma kosullarin, ig ve ticret memnuniyetlerini, hizmet
ici egitim faaliyetlerinin belediyelerdeki uygulama sistemini incelemeyi amaclamistir.
Calisanin sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir;

- Calismada personelin genel olarak isinden ve {licretinden memnun oldugu ancak
birim amirlerinin bilgisiz, bulundugu pozisyona uygun olmadigini belirterek
islerini sevseler bile ¢alisma ortaminda tedirgin olduklarini belirtmislerdir. Ortak
kan1 amirlerin kendilerine ve yaptiklar ise giivenmedikleri, isi bilmeyen amirin
bu tutumu sergilemesinin de personelin amire kars1 saygisini azalttig1 yoniindedir.

- Calisanlar tarafindan giincel ve teknolojik gelisimlerin takip edilmesi yeterli
bulunmustur.

- Personel motivasyonunu gii¢lendirme galismalar1 yeterli bulunmustur.

- Hizmet i¢i egitim uygulamalari yeterli bulunmustur.

- Adalet, ddiillendirme ve diger haklar konularinda yapilan uygulamalar yetersiz
bulunmustur.

Gedikli (2015) nin yapmus oldugu “Ozel Giivenlik Hizmet Birimlerinin Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Acisindan incelenmesi: Ankara Biiyiiksehir Belediyesi Ornegi” adli
calismada ise biiyliksehir belediyesi biinyesindeki 6zel giivenlik birimleri ve hizmet satin

alman 06zel giivenlik sirketlerinin insan kaynaklar1 uygulamalar1 incelenmistir. Ankara
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Biiyiiksehir Belediyesi’ne bagli kurum ve tesislerde ¢alisan 3705 6zel giivenlik personeli

tizerinde yapilan ¢alismanin sonuglari su sekildedir (Gedikli, 2015:135);

2.8.

Belediyeye bagli kurum tesislerde ¢alisan personelin arasinda flicret, odiil ve
haklar konusunda farkliliklar olmasi, giivenlik personeli tarafindan tatminsizlik
ve huzursuzluga neden olmaktadir.

Taseron olarak calistirilan glivenlik gorevlilerinin is giivencesi olmamasi,
tatminsizlik ve huzursuzluga neden olmaktadir.

Ozel giivenlik personelinin halk tarafindan polis gibi etkin bir kolluk gérevlisi
olarak kabul edilmemesi, personelin motivasyonunu, gorev yapmadaki istek ve
verimliligini azaltic1 bir etkendir.

Hizmet i¢i egitim (konser, spor miisabakasi, solen gibi kalabalik yerlerde
yasanabilecek toplumsal olaylar) yetersiz kalmaktadir.

Gilivenlik gorevlilerinden yetki ve gorev tanimlarinin disinda hizmetler

beklenmesi, yine tatminsizlik yaratmaktadir.

IK UYGULAMALARININ ALGILANMASINDA DEMOGRAFIK

FAKTORLERIN ROLU VE ONEMIi

Yas, cinsiyet, egitim durumu, pozisyon gibi demografik faktorler IKY alaninda yapilmis

bircok arastirmada ¢esitlik degiskenlerle iliskilendirilmektedir. Bu faktorler 1K

uygulamalarm etkileyebilecek veya IK uygulamalarmin algilanist bakimindan farklilik

gosterebilecek cevre unsurlari kapsaminda degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin insan

kaynaklar1 fonksiyonlari algilarinin demografik 6zelliklerine gore nasil degistigini ortaya

koymak esas alan bazi ¢aligmalar literatiirde yer almaktadir (Ayan, Unsar, Demir, 2014).
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3. BEYLIiKDUZU BELEDIYESIi ORNEGI
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

21. ylizyilda yerel yonetimlerin roliinlin ve 6neminin arttig1 bir gergektir. Bu nedenle
hizmetin en yakindan tespit edildigi, toplumsal gereksinimlerin ve ihtiyaglarin en optimal
diizeyde saglanabilecegi yonetim birimlerinin bu gorevlerini yerine getirmekte en dnemli
enstrimani olan insan kaynagimin nitelikleri, bilgi diizeyi ve verimliligi 6nem arz
etmektedir. Toplumlarin temel ihtiyaglar1 olan yol, su, elektrik, 1sinma gibi ihtiyaglarin
kisa stireligine bile olsa aksamasi yagsantimizda biiylik eksiklikler olusturmaktadir. Bu
nedenle belediyelerde ¢alisan personelin maddi ve manevi tesviki toplum sagligi i¢in
elzemdir. Bu c¢aligmanin amaci, belediyelerde calisan personelin IKY uygulamalari

hakkindaki farkindaliklarini1 6l¢mektir.

Herhangi bir kurumda, ¢alisanlarin mutsuz ve tatminsiz olmast o kurumun faaliyetlerini
yerine getirmede basarisizli§a gétiirecegi bilinmektedir. Halkin temel ihtiyaglari olan yol,
su, elektrik, 1smma gibi ihtiyaglarinin yaninda sosyal hizmetlerinde verildigi
belediyelerde bu hizmetlerin kisa siireligine bile olsa aksamasi, hayatin akisinda biiyiik
eksiklikler olusturmaktadir. Bu eksikliklerin yasanmamasi i¢in belediyelerde personel
lizerinde yiiriitiilen IKY uygulamalarmin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi oldukca énemli
bir konudur. Belediye ¢alisanlarinin IKY uygulamalari hakkindaki farkindaliklari,

uygulamalarin yeterliligi konusunda bilgi verebilecegi i¢cin 6nemli bir konudur.

3.1.1. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Calismanin kapsamii Istanbul Beylikdiizii Belediyesi olusturmaktadir. Istanbul
Beylikdiizii Belediyesi’nde ¢alisan personel, katilim saglama istegine bagli olarak ayirt
edilmeksizin ¢aligmanin kapsami i¢ine alinmustir. Calisan personelden 363 personel
lizerinde arastirmaya katilmistir. Anket sonuglarimin 357°si gegerli kabul edilmistir.
Calismada IKYY uygulamalarindan egitim, performans, iicret ve ise alim uygulamalar1 ele

alinmistir.

3.1.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu aragtirmanin varsayimlari su sekilde belirlenmistir;
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- Bu arastirmanin degigkenler disinda ele alinmayan ve kontrol edilemeyen degiskenler
de s6z konusudur. Ancak, arastirmada ele alina degiskenlerin, arastirilmak istenilen alani
yansittigl varsayillmistir.

- Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin dl¢iilmek istenilen 6zellikleri dogru

olarak dl¢tiigii varsayilmstir.

3.1.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, Beylikdiizii Belediyesi ve Beylikdiizli Belediyesinde ¢alisan 357 personel ile
siirhidir. Arastirmanin evren ve 6rneklemindeki sinirlilik, arastirma evreninin tamaminin
incelenmesinin olanaksizligindan kaynaklanmaktadir. Katilimcilarin dogru, samimi
yanitlar verdigi varsayimi arastirmamizin bir diger sinirliligidir. Ayrica segilen drneklem
grubunun ana kiitleyi (evreni) yeterince temsil ettigi ve 6rneklem iizerinden ana kiitleye

genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.

3.2. ARASTIRMA METODOLOJISi

3.2.1. ARASTIRMA MODELI

Demografik Degiskenler IKY Fonksiyonlar

Cinsiyet
Yas Egitim
Ucret
Performans

Pozisyon
Statu
Egitim Durumu

ise Alim
ise alinma sekli

3.2.2. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Arastirma i¢in 4 ayr1 degisken igeren 1 &lgek kullamilmustir. Olgek, e-anket uygulamasi

ile yapilmistir. Egitim, iicret, performans ve ise alimi dlgen degiskenler, 357 belediye
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personeline elektronik ortamda uygulandiktan sonra elde edilen veriler SPSS 15

programina aktarilmistir.

3.2.3. ARASTIRMANIN DEGISKENLERI
Bu arastirmada kullanilan demografik degiskenler su sekildedir;
- Cinsiyet
- Yas
- Pozisyon
- Statiisui
- Egitim Durumu
- Ise alinma sekli
IKYY uygulamalari ile ilgili degiskenler ise;
- Egitim
- Ucret
- Performans

- Ise Alim

3.2.4. ARASTIRMADA KULLANILAN ANALIZ TEKNIKLERI

Elektronik ortamda uygulanan anket sorular1 SPSS programina aktarilmistir. SPSS
programinda degiskenlerin frekans tablolar1 alinmistir. Sonrasinda degiskenlere ait
tanmimlayict istatistikler t-testi ve Anova testi ile Ol¢iilmiistiir. Elde edilen sonuglar

degerlendirilmistir.

3.3. BULGULAR ve ANALIZ
3.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu boélimde aragtirmaya katilan belediye personelinin  demografik bulgular
incelenmistir. Katilimeilarin, cinsiyet, yas, isteki pozisyonu, statiisii, egitim durumu ve

ise alinis seklini igeren demografik ozellikleri frekans tablolari ile belirlenmistir.
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Tablo 2: Cinsiyet Degiskeninin Frekans Tablosu

Cinsiyet
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde |[[Birikimli Yiizde
Gegerli Kadin 162 45,4 454 45,4
Erkek 195 54,6 54,6 100
Total 357 100 100

Tablo 2’e gore arastirmaya katilan toplam 357 personelden %45,4°1 (162 kisi) kadin,

%54,6’s1 (195 kisi) erkektir.

Tablo 3: Yas Degiskeninin Frekans Tablosu

Yas
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Gegerli  30'dan Az 109 30,5 30,5 30,5
30-40 Aras1 142 39,8 39,8 70,3
40-50 Arasi 83 23,2 23,2 93,6
50 ve tizeri 23 6,4 6,4 100
Total 357 100 100

Tablo 3’ye gore arastirmaya katilan toplam 357 personelden %30,5°, (109 kisi) 30
yasindan kii¢iik, %39,8°1 (142 kisi) 30 113 40 yas aras1, %23,2si (83 kisi) 40 ile 50 yas

aras1 ve %6,4’°1 ise (23 kisi) 50 yas ve lizeridir.

Tablo 4: isteki Pozisyon Degiskeninin Frekans Tablosu

Pozisyon
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde || Birikimli Yiizde
Gegerli Calisan 334 93,6 93,8 93,8
Yonetici 22 6,2 6,2 100
Total 356 99,7 100
Cevapsiz Sistem 1 0,3
Total 357 100

Tablo 4’e gore arastirmaya katilan toplam 357 personelden %93,6’s1 (334 kisi) ¢alisan

konumunda, %6,2°si (22 kisi) yonetici konumundadir. Katilimcilardan bir kisi ise bu

soruya yanit vermemistir.
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Tablo 5: Statii Degiskeninin Frekans Tablosu

Statii
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Gegerli  Daimi 1$qi 31 8,7 8,7 8,7
Memur 76 21,3 21,3 30
Taseron 235 65,8 65,8 95,8
Sozlesmeli Personel 15 4,2 4,2 100
Total 357 100 100

Tablo 5’¢ gore aragtirmaya katilan toplam 357 personelden %8,7’si (31 kisi) belediyede
daimi is¢i olarak, %21,3’i (76 kisi) memur olarak, %65,8’1 (235 kisi) taseron olarak,

%4,2’si ise (15 kisi) sdzlesmeli personel olarak ¢alistigini belirtmistir.

Tablo 6: Egitim Durumu Degiskeninin Frekans Tablosu

Egitim Durumu
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde

Gegerli Okur-Yazar 2 0,6 0,6 0,6
[kdgretim 16 4,5 4,5 51
Lise 140 39,2 39,4 445
Lisans 175 49 49,3 93,8
Lisans Ustu 22 6,2 6,2 100
Total 355 99,4 100

Cevapsiz Sistem 2 0,6

Total 357 100

Tablo 6’ya gore arastirmaya katilan toplam 357 personelden %0,6’s1 (2 kisi) sadece okur
yazar, %4,5°1 (16 kisi) ilkdogretim mezunu, %39,2’si (140 kisi) lise mezunu, %49’u (175
kisi) lisans mezunu, %6,2’si (22 kisi) lisans iistii mezunu olduklarini belirtmislerdir.

Katilimcilarin 2’si bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 7: ise Alimig Sekli Degiskeninin Frekans Tablosu

Ise aliminiz nasil olmustur?
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde |[Birikimli Yiizde

Gegerli  Tamidik Araciligiyla 164 45,9 55,2 55,2
Kurumlar Arasi Gegis 45 12,6 15,2 70,4
Basvuru Sonras1 Miilakatla 48 13,4 16,2 86,5
Merkezi Sinavlar 8 2,2 2,7 89,2
Kurum i¢i Sinavlar 24 6,7 8,1 97,3
Kariyer Merkezi 4 1,1 1,3 98,7
Halk Bulusmalar1 2 0,6 0,7 99,3
ISKUR 2 0,6 0,7 100
Total 297 83,2 100

Cevapsiz Sistem 60 16,8

Total 357 100
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Tablo 7’ye goére aragtirmaya katilan toplam 357 personelden %45,9’u (164 kisi)
belediyedeki isine tamidik aracilifiyla; %12,6’s1 (45 kisi) kurumlar arasi gecis ile;
%13,4’1 (48 kisi) basvuru sonrasi miilakat ile; %2,2’si (8 kisi) merkezi sinavlarla;
%6,7’s1 (24 kisi) kurum i¢i smavlarla; %1,1°1 (4 kisi) kariyer merkezi aracilifiyla;
%0,6’s1 (2 kisi) halk bulusmalari ile; %0,6s1 (2 kisi) ISKUR vasitasiyla girdigini

belirtmistir. Katilimeilarin %16,8°1 (60 kisi) bu soruya yanit vermemistir.

3.3.2. HIPOTEZLER

H1 Arastirmaya katilan personelin IK uygulamalar1 konusunda farkindaligi yiiksek
diizeydedir.

H2 Arastirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii, egitim
durumu, ise alinma sekli) gore IKY uygulamalarma iliskin farkindaliklar1 arasinda
farklilik bulunmaktadir.

H3 Arastirmaya katilanlarin kisisel ozelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii, egitim
durumu, ise alinma sekli) gore egitim uygulamalarina iliskin farkindaliklar1 agisindan
anlaml bir farklilik vardir.

H4 Arastirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii, egitim
durumu, ise alinma sekli) gore performans yonetimi uygulamalarina iligkin farkindaliklar
acgisindan anlamli bir farklilik vardir.

H5 Arastirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii, egitim
durumu, ise alinma sekli) gore iicret uygulamalarina iliskin farkindaliklar1 agisindan

anlamli bir farklilik vardir.

3.3.3. HIPOTEZLERIN TESTi VE BULGULAR
Giivenilirlik;
Aragtirmada kullanilan anket sorularinin giivenilirlik analizi sonucu tespit edilen

Cronbach Alpha (o) katsayilar1 asagidadir.
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Tablo 8 Giivenirlilik Testi

Cronbach's
Alpha

Ifade say1s1

,947

24

Sosyal Bilimler de 0,70 “ in lizerindeki Cronbach's Alpha degeri 6lgegin giivenilir
oldugunu gosterir. Arastirma da kullanilan 6lgegin Cronbach's Alpha degeri 0,947
bulunmus ve 6lgegin oldukga giivenilir oldugu gorilmiistiir.

3.3.2.1. Personelin IKY Uygulamalarma iliskin

Arastirmaya Katilan

Farkhihiklariin incelenmesi

Tablo 9 IKY Uygulamalarma iliskin Farkliliklarinin Incelenmesi Tablosu

N

Ortalama

Std. sapma

Std. hata

en disik

en yliksek

iKY
gegerli

357
357

2,8260

,93131

,04929

Arastirmaya katilan personelin IKY Uygulamalarinda genel olarak ortalamasi 5°1i likert

Olcegine gore 2,8260° dir.

3.3.2.2. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Ozelliklerine (cinsiyet, yas, statii, egitim
durumu, ise alinma) sekline gore iKY Uygulamalarina iligkin Farkliiklarinin

Incelenmesi
Bu boéliimde katilimcilara uygulanan 4 6l¢ek (Egitim, iicret, performans, ise alim) ile
demografik degiskenler arasindaki farkliliklar incelenmistir. Arastirma verileri i¢in

tanimlayici istatistikler, varyanslarin homojenligi ve Anova testi kullanilmistir.

a. Cinsiyet Degiskeni ile IKY uygulamalari Arasindaki Farkindahk Arasindaki

Farkhhigin incelenmesi
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Tablo 10 - Tamimlayic1 Istatistikler

N Ortalama Std. sapma Std. hata en disik | en ylksek
Kadin 162 2,6578 ,85594 ,06725 1,00 5,00
Erkek 195 2,9658 ,96971 ,06944 1,00 5,00
Total 357 2,8260 ,93131 ,04929 1,00 5,00
Varyanslarin homojenligi testi
Levene dfl df2 Sig.
istatistigi
2,330 1 355 ,128
ANOVA
Kareler toplami df ortalama F Sig.
kareler
Gruplararasi 8,394 1 8,394 9,921 ,002
Grup igi 300,377 355 ,846
toplam 308,771 356
Yukaridaki analiz sonuglarina baktigimizda,

katilanlarin 1KY uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklar1 cinsiyet degiskenine gore
farklilik gostermektedir. (p=0,02<0,05) Nitekim kadinlarin farkindalik diizeyi 2,6578
iken erkeklerin IKY uygulamalari hakkindaki farkindalik diizeyleri 2,9658 olup

kadinlardan daha fazladir.

b. Yas Degiskeni ile IKY uygulamalar1 Arasindaki Farkindalik Arasindaki

Farklih@in Incelenmesi
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Tablo 11-Tanimlayiei Istatistikler

N Ortalama Std. sapma Std. hata en disuk en yuksek
30'dan Az 109 2,7217 1,00229 ,09600 1,00 5,00
30-40 Arasi 142 2,7500 ,92633 07774 1,00 5,00
40-50 Arasi 83 2,9835 ,83682 ,09185 1,17 5,00
50 ve Uzeri 23 3,2212 ,80364 , 16757 1,93 5,00
Total 357 2,8260 ,93131 ,04929 1,00 5,00
Varyanslarin homojenligi testi
Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,601 3 353 ,189
ANOVA
Gruplararasi 7,656 3 2,552 2,992 ,031
Grup ici 301,115 353 ,853
toplam 308,771 356
Yukaridaki analiz sonuglarina baktigimizda, Beylikdiizii Belediyesinde ankete

katilanlarin IKY uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklari yas degiskenine gore farklilik
gostermektedir. (p=0,031>0,05) Nitekim 50 yas ve lizeri yas araliginda olanlarin
farkindalik diizeyi 3,221°dir. Buna karsin farkindalik diizeyi en diisiik olan grup 30 yas

ve alt1 yas grubundakilerdir.

C.

Arasindaki Farklihgin incelenmesi

Tablo 12- Tammlayic Istatistikler

Pozisyon Degiskeni ile IKY uygulamalari Arasindaki Farkindalik

N Ortalama Std. sapma Std. hata en dusik | en yiksek
Calisan 334 2,7946 ,91539 ,05009 1,00 5,00
Yonetici 22 3,2788 1,08269 ,23083 1,26 5,00
Total 356 2,8245 ,93219 ,04941 1,00 5,00
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Varyanslarin homojenligi testi

Levene dfl df2 Sig.
istatistigi
1,112 1 354 ,292
ANOVA
Kareler toplami df ortalama F Sig.
kareler

Gruplararasi 4,839 1 4,839 5,642 ,018
Grup igi 303,650 354 ,858
toplam 308,489 355
Yukaridaki analiz sonuglarmma baktigimizda, Beylikdiizii Belediyesinde ankete

katilanlarm IKY uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklar1 pozisyon degiskenine gore
farklilik gostermektedir. (p=0,018<0,05) Nitekim yoneticilerin farkindalik diizeyi 3,2788

iken calisanlarin IKY uygulamalari hakkindaki farkindalik diizeyleri 2,7946 olup

yoneticilerden diistiktiir.

d. Statii Degiskeni ile IKY uygulamalar1 Arasindaki Farkindahk Arasindaki

Farklih@in incelenmesi

Tablo13- Tammlayic: Istatistikler

N Ortalama Std. sapma Std. hata en disik en ylksek
Daimi Isci 31 2,8573 ,83960 , 15080 1,26 5,00
Memur 76 2,9066 ,89019 ,10211 1,17 5,00
Taseron 235 2,7943 ,95961 ,06260 1,00 5,00
Sozlesmeli Personel 15 2,8493 ,92367 ,23849 1,58 4,17
Total 357 2,8260 ,93131 ,04929 1,00 5,00

Varyanslarin homojenligi testi

65




Levene istatistigi dfl df2 Sig.
,664 3 353 ,575
ANOVA
Kareler toplami df ortalama F Sig.
kareler
Gruplararasi , 769 3 ,256 ,294 ,830
Grup igi 308,003 353 ,873
toplam 308,771 356
Yukaridaki analiz sonuglarma baktigimizda, Beylikdiizii Belediyesinde ankete

katilanlarmn IKY uygulamalari hakkindaki farkindaliklari statii degiskenine gore farklilik
gdstermemektedir. (p=0,830>0,05) Statiilerin farkli olmasi IKY uygulamalarmmn

farkindaliklar1 bakimindan anlamli degildir.

e. Egitim Degiskeni ile IKY uygulamalar1 Arasindaki Farkindahk Arasindaki

Farkhhigin incelenmesi

Tablo 14-Tammlayic: Istatistikler

N Ortalama Std. sapma Std. hata en disik en yliksek

Okur-Yazar 2 2,9583 ,43605 ,30833 2,65 3,27
llkogretim 16 3,3531 ,91489 ,22872 1,94 5,00
Lise 140 2,9341 ,91577 ,07740 1,00 5,00
Lisans 175 2,7296 ,92623 ,07002 1,11 5,00
Lisans Ustu 22 2,4658 ,92428 ,19706 1,00 4,77
Total 355 2,8233 ,93145 ,04944 1,00 5,00
Varyanslarin homojenligi testi

Levene istatistigi dfl df2 Sig.

,341 4 350 ,850
ANOVA
Kareler toplami df ortalama kareler F Sig.
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Gruplararasi 10,597 4 2,649 3,127 ,015
Grup igi 296,531 350 ,847
toplam 307,127 354

Yukaridaki analiz sonuglarina baktigimizda, Beylikdiizii Belediyesinde ankete
katilanlarin 1KY uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklar1 egitim durumu degiskenine
gore farklilik gostermektedir. (p=0,015<0,05) Nitekim ilkogretim mezunu olanlarin
farkindalik diizeyi 3,3531° dir. Bu durum ilkdgretim mezunlarmin IKY uygulamalarini
daha fazla algiladiklarini gosterir. Buna karsin IK'Y uygulamalar1 hakkindaki farkindalik

diizeyleri en diisiik olan grup lisansiistii mezunlaridir.(2,4658)

3.3.2.3. Aragtirmaya Katilanlarin Kisisel Ozelliklerine (cinsiyet, yas, statii, egitim

durumu) Sekline Gore Egitim Uygulamalarina iliskin Farkhliklarinin Incelenmesi

Tablo 15 Cinsiyet Degiskeni ile Egitim Fonksiyonu Arasindaki Farkhilik

Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma ?)trq[a::l ?r;[:
Egitim Kadin 162 3,0191 1,10994 0,0872
Ortalama
Erkek 194 3,2477 1,172 0,08414
Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarmn Esitligi T-Testi
Testi
. % 95 Giiven
Sig. Std. -
E Sig. T df (- Ortalama Sapma Aralig1
tailed) | K | Farka | EM |_EM
Diisiik | Yiiksek
Esit -
Sapmalar 0,705 | 0,402 | -1,877 354 | 0,061 | -0,2285 [0,12178 0,46804 0,01095
Esit -

Tablo 15°deki T-testinde, p=0,061 (0,061>0,050) olduguna gore, katilimcilarin kadin
veya erkek olmalarina gore egitim uygulamalarimin algilanisi arasinda anlamli bir

farklilik yoktur. Kurum kiiltiirii kapsaminda egitimlerden kadin ve erkeklerin esit dlctide
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yararlanmasi

anlayisi

bulunmaktadir.

Herhangi

bir uygulamada cinsiyet

farki

gozetilmedigi i¢in egitim uygulamasinin algilanisinin cinsiyete gore farklilagsmamasi

dogaldir.

Tablo 16:

Yas Degiskeni ile Egitim Fonksiyonu

Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
1,95 3 352 0,121
ANOVA

Kareler Ortalama .

Toplami s Kareler F Sig.
Gruplar Arasinda 9,561 3 3,187 2,447 0,064
Gruplar I¢inde 458,498 352 1,303
Toplam 468,058 355

Tablo 16’deki Anova testinde, p=0,064 (0,064>0,050) olduguna gore, yas degiskeni ile

egitim uygulamalarinin algilanisi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 17: Pozisyon Degiskeni ile Egitim Fonksiyonu

. Std. Hata
Pozisyon N Ortalama | Std. Sapma Ortalama
o Calisan 333 3,1122 1,14804 0,06291
Egitim
Ortalama yg netici 22 36091 | 1,09801 | 02341
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Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarin Esitligi T-Testi
Testi
Si std % 95 Giiven
9. . Araligi
F Sig. T df (2- OrELETE Sapma £
tiled) | 72 | Farka | EM | En
Diistik | Yiiksek
Esit -
Sapmalar 0,031 0,86 -1,971 353 0,049 | -0,4969 |0,25208 0,9927 -0,0012
510 -2,05 | 24,135 | 0,051 | -0,4969 | 0,2424 i 0,00322
Varyanslar ’ ' ' ' ' 0,9971 | ™

Tablo 17°da, p=0,049 (0,049<0,050) olduguna gore, pozisyon degiskeni ile egitim

uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 18: Statii Degiskeni ile Egitim Fonksiyonu

Tamamlayici Istatistik
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EGITIM ORTALAMA
95% Gliven
Std. Std. Araligi .
N Ortalama -~ Min. Max.
Sapma | Hata Alt Ust
Sinir Sinir
Daimi Isci 31 3,2129 1,07571 | 0,1932 2,8183 3,6075 1,2
Memur 76 3,1507 1,14611 | 0,13147 | 2,8888 3,4126 1
Taseron 235 3,1374 1,16128 | 0,07575 | 2,9882 | 3,2867 1
S. Personel 14 3,0571 1,20876 | 0,32305 | 2,3592 | 3,7551 1,2 48
Total 356 3,1437 1,14825 | 0,06086 3,024 3,2634 1 5
Varyans Homojenligi Testi
Levene Istatistik dfl df2 Sig.
0,35 3 352 0,789
ANOVA
Kareler Ortalama .
Toplamu il Kareler F Sig.

Gruplar Arasinda 0,266 3 0,089 0,067 0,978

Gruplar kzinde 467,792 352 1,329

Toplam 468,058 355




Tablo 18’daki Anova testinde, p=0,978 (0,978>0,050) olduguna gore, statii degiskeni ile

egitim uygulamalarinin algilanisi arasinda anlamli bir farklilik yoktur

Tablo 19: Ogrenim Diizeyi Degiskeni ile Egitim Fonksiyonu

Tamamlayic Istatistik
EGITIM ORTALAMA
95% Gliven
Std. Std. Aralig1 .
N Ortalama = Min. Max.
Sapma | Hata Alt Ust
Sinir Sinir
Okur-Yazar 2 2,6 1,69706 1,2 -12,6474 | 17,8474 1,4 3,8
11kdgretim 16 3,725 0,9434 | 0,23585 | 3,2223 4,2277 1,6 5
Lise 139 3,2644 1,11578 | 0,09464 | 3,0773 3,4515 1 5
Lisans 175 3,0446 1,15802 | 0,08754 | 2,8718 3,2173 1 5
Lisans Ustu 22 2,7909 1,26262 | 0,26919 | 2,2311 3,3507 1 5
Total 354 3,1434 1,1506 | 0,06115 | 3,0231 3,2636 1 5
Varyans Homojenligi Testi
Levene Istatistik dfl df2 Sig.
0,724 4 349 0,576
ANOVA
Kareler Ortalama .
Toplami s Kareler F Sig.

Gruplar Arasinda 12,48 4 3,12 2,394 0,05

Gruplar kzinde 454,852 349 1,303

Toplam 467,332 353

Tablo 19°deki Anova testinde, p=0,05 (0,050=0,050) olduguna gore, egitim diizeyi

degiskeni ile egitim uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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3.3.2.3. Performans Uygulamalarimin Degiskenlere Gore incelenmesi

Tablo 20: Cinsiyet Degiskeni ile Performans Fonksiyonu Arasindaki Farklihk

_ Std. Std. Hata
Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalama
Kadin 162 2,3349 1,03441 0,08127
Performans
Ortalama
Erkek 195 2,6218 1,19124 0,08531
Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarin Esitligi T-Testi
Testi
. % 95 Giiven
Sig. Std. Araligi
F | osig | T i | @ Orgfkma Sapma
tailed) Fark1 En En
Diistik | Yiiksek
Esit - -
Sapmalar 4,531 | 0,034 | -2,404 | 355 0,017 | -0,2869 |0,11936 0,5217 | 0.0522
Esit -2,435 | 354,291 | 0,015 | -0,2869 [0,11782] . .. .
Varyanslar ' ' ' ' ' 0,5186 | 0,0552

Tablo 20°daki T-testinde, p=0,017 (0,017<0,050) olduguna gore, cinsiyet degiskeni ile

performans uygulamalarmin algilanisi arasinda anlamli bir farklilik vardir. T-testinin

ortalama degerlerine bakildiginda goriildiigii gibi bu farklilik erkek katilimcilarda

(2,6218) daha yiikksek ¢ikmustir. Erkek katilimcilarin, belediyedeki performans

uygulamalarini daha yiiksek oranda algiladiklari ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni kurumda

erkek c¢alisan sayisi kadin ¢alisan sayisindan fazla olmasidir.
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Tablo 21: Yas Degiskeni ile Performans Fonksiyonu

Tamamlayic Istatistik
PERFORMANS
ORTALAMA
95% Giiven
Std. Std. Araligi .
N |Ortalama = Min. | Max.
Sapma | Hata Alt Ust
Siir Siir
30'dan Az 109 2,461 1,12483 | 0,10774 | 2,2475 | 2,6746 1 5
30-40 Arasi 142 2,3574 ] 1,16897 | 0,0981 | 2,1635 | 2,5513 1 5
40-50 Arasi 83 2,6717 | 1,05412 | 0,1157 | 2,4415 | 2,9019 1 5
50 ve iizeri 23 2,8152 | 1,10066 | 0,2295 | 2,3393 | 3,2912 1 5
Total 357 2,4916 1,13034 | 0,05982 | 2,3739 2,6092 1 5
Varyans Homojenligi Testi
Levene Istatistik dfl df2 Sig.
0,722 3 353 0,539
ANOVA
Kareler Ortalama q
Toplami s Kareler F Sig.

Gruplar Arasinda 7,76 3 2,587 2,042 0,108

Gruplar I¢inde 447,09 353 1,267

Toplam 454,85 356

Tablo 21’deki Anova testinde, p=0,108 (0,108>0,050) olduguna gore, yas degiskeni ile

performans uygulamalarinin algilanist arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Arastirmada

yas faktorii performansi etkilememistir.

Tablo 22: Pozisyon Degiskeni ile Performans Fonksiyonu Arasindaki Farkliik
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. Std. Std. Hata
Pozisyon N Ortalama
Sapma | Ortalama
Calisan 334 2,4671 | 1,11822 | 0,06119
Performans Ortalama
Y onetici 22 2,8409 | 1,29685 | 0,27649
Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarin Esitligi T-Testi
Testi
. % 95 Giliven
Sig. Std. Aralig1
F Sig. T df (2- OrELEE Sapma
tailed) | T | Farki | EN | EM
Diistik | Yiiksek
Esit -
Sapmalar 1,258 | 0,263 | -1,504 354 0,134 | -0,3738 |(0,24864 0,8628 0,11515
e -1,32 | 23,104 0,2 -0,3738 |0,28318 i 0,21181
Varyanslar ' ’ ' ' ’ 0,9595 | ™

Tablo 22’deki T- testinde, p=0,134 (0,134>0,050) olduguna gore, pozisyon degiskeni ile

performans uygulamalarimin algilanig1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Kurumda

yapilan arastirma da ¢alisanlarin yonetici veya calisan pozisyonda olmasi performansi

etkilememektedir.

Tablo 23: Statii Degiskeni ile Performans Fonksiyonu

Tamamlayici Istatistik

PERFORMANS
ORTALAMA

95% Giiven

Std. Std. Aralig1 .
N Ortalama Sapma | Hata Alt gUst Min. Max.

Sinir Sinir
Daimi Isci 31 2,371 1,06041 | 0,19045 1,982 2,7599 1 5
Memur 76 2,4901 1,1579 | 0,13282 | 2,2255 2,7547 1 5
Taseron 235 2,5 1,13769 | 0,07421 | 2,3538 | 2,6462 1 5
S. Personel 15 2,6167 1,10141 | 0,28438 | 2,0067 | 3,2266 1 4
Total 357 2,4916 | 1,13034 | 0,05982 | 2,3739 | 2,6092 1 5
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Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistik df1 df2 Sig.
0,153 3 353 0,928
ANOVA

Kareler Ortalama .

Toplami il Kareler 3 Sl
Gruplar Arasinda 0,702 3 0,234 0,182 0,909
Gruplar I¢inde 454,147 353 1,287
Toplam 454,85 356

Tablo 23’deki Anova testinde, p=0,909 (0,909>0,050) olduguna gore, statii degiskeni ile
performans uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Kurumda
yapilan aragtirma da c¢alisanlarin Daimi is¢i, memur, tageron, s6zlesmeli personel olmasi

performansi etkilememektedir.

Tablo 24: Egitim Diizeyi Degiskeni ile Performans Fonksiyonu

Tamamlayic Istatistik

PERFORMANS
ORTALAMA
95% Giliven
Std. Std. Aralig .
N Ortalama Sapma | Hata All gUst Min. [ Max.
Sinir Sinir

Okur-Yazar 2 2,875 0,17678 | 0,125 1,2867 | 4,4633 2,75 3
Ikdgretim 16 3,1719 1,08673 | 0,27168 | 2,5928 3,751 1 5
Lise 140 2,6161 1,13457 | 0,09589 | 2,4265 | 2,8057 1 5
Lisans 175 2,3829 1,11604 | 0,08436 | 2,2163 | 2,5494 1 5
Lisans Ustu 22 2 1,03222 | 0,22007 | 1,5423 | 2,4577 1 5
Total 355 2,4894 1,13125 | 0,06004 | 2,3714 2,6075 1 5
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Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
1,885 4 350 0,113
ANOVA

Kareler Ortalama .

Toplami i Kareler F Sl
Gruplar Arasinda 17,252 4 4,313 3,464 0,009
Gruplar 1(;inde 435,771 350 1,245
Toplam 453,023 354

Tablo 24’deki Anova testinde, p=0,009 (0,009<0,050) olduguna gore, egitim diizeyi
degiskeni ile performans uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Anova testinin Tamamlayici Istatistikler tablosunda da goriildiigii gibi bu fark ilkdgretim
mezunu olanlarda daha yiiksek (3,1719) ¢ikmistir. ilkdgretim mezunu olan katilimcilarin,

belediyedeki performans uygulamalarint daha yiiksek oranda algiladiklar1 ortaya

cikmustir.

Tablo 25: Pozisyon Degiskeni ile ise Alim Fonksiyonu

. Std. Std. Hata
Pozisyon N Ortalama Sapma | Ortalama
Calisan 334 3,0097 0,86028 | 0,04707
PerformansOrtalama
Yonetici 22 3,2765 1,07718 | 0,22965
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Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarin Esitligi T-Testi
Testi
% 95 Giiven
Sig. Std. Aralig1
Fo| sig | T of | @ |OMAma) sapma
taited) | 72K | Farka | EM | En
Diisiik | Yiiksek
Esit ) ) -
Sapmalar 0,973 | 0,325 1,386 354 0,167 | -0,2668 |0,19252 0,6454 0,11184
Esit -1,138 | 22,799 | 0,267 | -0,2668 |0,23443| -0,752 (0,21841
Varyanslar

Tablo 25’deki t-testinde, p=0,167 (0,167>0,050) olduguna gore, pozisyon degiskeni ile
ise alim uygulamalariin algilanisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

3.3.2.2. Ucret Uygulamalarinin Degiskenlere Gore incelenmesi

Tablo 26: Cinsiyet Degiskeni Ile Ucret Fonksiyonu Arasindaki Farklihk

_— Std. Std. Hata
Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalama
Ucret Kadin 162 2,6193 0,91917 0,07222
Ortalama
Erkek 195 3,0263 1,01062 0,07237
Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarin Esitligi T-Testi
Testi
% 95 Giiven
; Std. Araligi
Fark1 En En
Diisiik | Yiiksek
Esit -
Sapmalar 2,049 [ 0,153 | -3,946 355 0,00 -0,407 |0,10314 0,6098 -0,2041
Esit -
Varyanslar '31981 352,071 0,00 '0,407 0,10224 0,6081 -0,2059
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Tablo 26°deki T-testinde, p=0,000 (0,000<0,050) olduguna gore, cinsiyet degiskeni ile
ticret uygulamalarinin algilanisi arasinda anlamli bir farklilik vardir. T-testinin ortalama
degerlerine bakildiginda goriildiigii gibi bu farklilik erkek katilimcilarda (3,0263) daha
yiiksek ¢ikmistir. Erkek katilimcilarin, belediyedeki iicret uygulamalarini daha yiiksek
oranda dikkate aldig1 veya onem verdigi ortaya ¢ikmistir. Tiirk toplumunda genellikle
aileye bakmakla yiikiimlii olarak goriilen erkek, iicret diizeyi, iicretin 6denme sekli, yan
haklar gibi konulara daha ¢ok 6nem verebilmektedir. Sonucun bu yonde ¢ikmasi belirtilen

hususlara dayandirilmistir.

Tablo 27: Yas Degiskeni ile Ucret Fonksiyonu

Tamamlayici Istatistik
UCRET ORTALAMA
95% Giiven
Std. Std. Araligi :
N |Ortalama = Min. | Max.
Sapma | Hata Alt Ust
Smnir | Sinir
30'dan Az 109 2,7569 | 1,04884 | 0,10046 | 2,5578 | 2,956 1 5
30-40 Arasi 142 2,7601 | 0,99529 | 0,08352 | 2,595 | 2,9252 1 5
40-50 Arasi 83 2,9173 | 0,91075 | 0,09997 | 2,7184 | 3,1161 1,17 5
50 ve tizeri 23 3,4739 | 0,70481 | 0,14696 | 3,1691 | 3,7787 2,33 5
Total 357 2,8416 0,98987 | 0,05239 | 2,7386 2,9447 1 5
Varyans Homojenligi Testi
Levene Istatistik dfl df2 Sig.
2,328 3 353 0,074
ANOVA
Kareler Ortalama ]
Toplami el Kareler F Il

Gruplar Arasinda 11,397 3 3,799 3,974 0,008

Gruplar I¢inde 337,429 353 0,956

Toplam 348,825 356
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Tablo 27°deki Anova testinde, p=0,008 (0,008<0,050) olduguna gore, yas degiskeni ile
ticret uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova testinin
tamamlayici istatistik tablosunda da goriildiigii gibi bu farklibik 50 yas ve iizeri
katilimcilarda (3,4739) daha yiiksek ¢ikmustir. 50 yas ve tizeri katilimcilarin, belediyedeki
ticret uygulamalarin1 daha yiliksek oranda dikkate aldigi ortaya ¢ikmistir. Literatiirde
“bebek patlamasi kusagi” olarak belirtilen 50 yas ustii kusagin ¢alisma hayatinda dis
motivasyon faktorlerinden daha c¢ok motive olduklarina yonelik calismalar

bulunmaktadir. ** Sonucun bu yénde ¢ikmasi literatiirdeki bulgulara uygundur.

Tablo 28: Pozisyon Degiskeni Ile Ucret Fonksiyonu

. Std. Hata
Pozisyon N Ortalama | Std. Sapma Ortalama
Ueret Calisan 334 2,8033 0,9725 0,05321
Ortalama g e 22 33864 | 111672 | 0,23808
Varyanslarin
Esitligi Levene Araglarn Esitligi T-Testi
Testi
% 95 Giliven
Sig. Std. Araligi
F Sig. T df (2- OIEN i Sapma
tiled) | 7 | Faa | _EN | En
Diisiik | Yiiksek
Esit -
Sapmalar 0,169 | 0,681 | -2,699 354 0,007 | -0,5831 [0,21607 | -1,008 0,1581
Esit 239 | 23147 | 0,025 | -05831 |0,24306 | , }
Varyanslar ' ' ' ' ' 1,0876 | 0,0786

Tablo 28’deki t-testinde, p=0,007 (0,007<0,050) olduguna gore, pozisyon degiskeni ile
icret uygulamalarinin algilanisi arasinda anlamli bir fark vardir. T-testi tablosunda da
gortldiigi gibi bu farklilik yonetici pozisyonundaki katilimcilarda (3,3864) daha yiiksek
cikmistir. Yonetici pozisyonundaki katilimecilarin, belediyedeki iicret uygulamalarini

daha yiliksek oranda oOnem verdikleri ortaya ¢ikmistir.  Bu durum, yonetici

13 Niiket Saracel, Dog. Dr. Ozlem Tasseven**, Ece Kaynak, Tiirkiye’de Calisan Y Kusaginda Is Tatmini-
Motivasyon Iliskisi, SocialSciencesResearchJournal, Volume 5, Issue 1, 50-79 (March 2016), ISSN: 2147-
5237,s.52
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pozisyonundaki kisilerin calisan personele oranla iicretleri hakkinda daha tatminkar

olamayacagi ile agiklanabilir.

Tablo 29: Statii Degiskeni ile Ucret Fonksiyonu

Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
1,077 3 353 0,359
ANOVA

Kareler Ortalama .

Toplami1 i Kareler 2 Sig.
Gruplar Arasinda 7,123 3 2,374 2,453 0,063
Gruplar I¢inde 341,703 353 0,968
Toplam 348,825 356

Tablo 29°daki Anova testinde, p=0,063 (0,063>0,050) olduguna gore, statii degiskeni ile
ticret uygulamalarinin algilanist arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Farkli kanunlara
tabi calismakta olan memur, isci, sozlesmeli personel, tagseron personel calistirilan
kurumda farkli sosyal haklarin oldugu bilinmektedir. Statii degiskeni ile Ticret
uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir farklilik olmamasinin nedeni, ¢alisanlarin
statiileri ile ilgili sosyal haklarin1 benimsediklerinin gostergesidir.

Tablo 30: Egitim Diizeyi Degiskeni ile Ucret Fonksiyonu

Tamamlayici Istatistik
UCRET ORTALAMA
95% Giiven
Std. Std. Araligi .
N | Ortalama Sapma | Hata All gUst Min. [ Max.
Sinir Sinir

Okur-Yazar 2 34 0,56569 0,4 -1,6825 | 8,4825 3 3,8
Ik Ogretim 16 3,1625 1,03257 | 0,25814 | 2,6123 | 3,7127 1,83
Lise 140 2,92 1,0059 | 0,08501 | 2,7519 | 3,0881 1
Lisans 175 2,7615 0,97135 | 0,07343 | 2,6166 | 2,9064 1
Lisans Ustu 22 2,6061 0,94777 | 0,20207 | 2,1858 | 3,0263 1 45
Total 355 2,8361 0,98786 | 0,05243 | 2,7329 2,9392 1 5
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Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
0,434 4 350 0,784
ANOVA

Kareler Ortalama .

Toplami af Kareler 3 Sl
Gruplar Arasinda 5,464 4 1,366 1,406 0,231
Gruplar k:inde 339,995 350 0,971
Toplam 345,458 354

Tablo 30’deki Anova testinde, p=0,231 (0,231>0,050) olduguna gore, egitim diizeyi
degiskeni ile iicret uygulamalarinin algilanigt arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Kurumda yapilan sendika sozlesmeleri ve is sozlesmelerinde statiiler goz Oniinde
bulundurularak iicret politikas1 belirlenmektedir. Bu nedenle egitimin iicret politikasini
belirleme de 6nemli bir faktdrii bulunmamaktadir. Ucret belirlemede en énemli husus
statiidiir. Arastirma yapilan kurumda memur, is¢i, sézlesmeli personel ve taseron personel
statiilerinde ¢calismakta olan is gorenlerin tabi olduklar1 kanun geregi ticretleri birbirinden
farklidir. O nedenle egitim durumu ile tcret uygulamalari arasinda bir farklilik

goriilmemistir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Tiirkiye’de IKY uygulamalar1 ozellikle 2005 yilindan sonra hiz kazanmistir. Bu
aragtirma, belediyelerde calisanlarin Insan Kaynaklari Yénetimi uygulamalarini nasil
algiladiklarini  6lgmek amaciyla yapilmistir. Arastirmada  oncelikle 1K ve IKY
uygulamalarina teorik olarak yer verilmistir. Teorik arastirmadan sonra aragtirma amacini
gerceklestirmek iizere Beylikdiizii Belediyesi’nde uygulama yapilmistir. Arastirmaya
katilan 357 personele, IKY "nin, egitim, iicret, performans ve ise alim uygulamalarini nasil

algiladiklarin1 6lgmek amaciyla 4 ayr1 anket uygulanmistir.

Calismanin hipotezlerine ait bulgular incelenmistir. Buna gore;
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H1 Arastirmaya katilan personelin IK uygulamalari konusunda farkindaligi yiiksek

diizeydedir.

Arastirmaya katilan personelin IKY Uygulamalarinda genel olarak ortalamasi 5°li likert
Olcegine gore 2,8260° dir. Bu degerin istatistiksel olarak orta deger olan 3’ten anlaml
sekilde diisiik olup olmadiginin tespiti i¢in One Sample t testi yapilmistir ve sonucu

asagidadir.

One-Sample Test

Test Degeri = 3

t df Sig. (2-tailed) ortalama
farkhhgi
iKY -3,530 356 ,000 -,17401

Yukaridaki tabloya gore sig. degeri 0,05’ten kiigiik oldugu icin 2,8260 degeri 3’ten
anlamli  derecede kiiciiktiir. Buna goére tiim katilmcilarin  Kurum’un IKY

uygulamalarindan farkinda olma diizeylerini nispeten diisiik kabul edebiliriz.

Bu durumda H1 hipotezi dogrulanamamustir.

Bu sonucun nedeni, 2 degisik sekilde aciklanabilir. Bunlarin ilki, Tirkiye’de
belediyelerde IKY uygulamalarinin son yillarda gelismekte oldugu ve heniiz istenilen
seviyelere ulasamamis olmasidir. Bu nedenle IKY ile ilgili gergeklestirilen uygulamalarin
calisanlar {izerinde algilanmasi yeterli seviyede algilanamamaktadir. ikinci olarak ise,
calisanlarin  IKY uygulamalarini algilayislarinin  orta seviyenin altinda olmast,
calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasiyla agiklanabilir. Egitim, iicret, performans ve
ise alim gibi uygulamalarda yiiksek beklenti iginde olan ¢alisanlarm IK uygulamalarmi

yetersiz bulmasi s6z konusu olabilir.
H2 Arastirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii, egitim

durumu) gére IKY uygulamalarina iliskin farkindaliklar1 arasinda farklilik

bulunmaktadir.
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Arastirmaya katilanlarin arastirmaya dahil edilen kisisel o6zelliklerine gére IKY

uygulamalari agisindan farkliliklarinin tespitinde ANOVA analizi kullanilmistir.

Analiz sonuglarina baktigimizda, Beylikdiizii Belediyesinde ankete katilanlarin IKY
uygulamalar1  hakkindaki farkindaliklar1 cinsiyet degiskenine gore farklilik
gostermektedir. (p=0,02<0,05) Nitekim kadinlarin farkindalik diizeyi 2,6578 iken
erkeklerin IKY uygulamalar hakkindaki farkindalik diizeyleri 2,9658 olup kadimlardan
daha fazladir

Beylikdiizii Belediyesinde ankete katilanlarn IKY uygulamalart hakkindaki
farkindaliklar1 yas degiskenine gore farklilik gostermektedir. (p=0,031>0,05) Nitekim 50

yas ve lizeri yas araliginda olanlarin farkindalik diizeyi 3,221’ dir.

Ankete katilanlarin IKY uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklari pozisyon degiskenine
gore farklilik gostermektedir. (p=0,018<0,05) Nitekim yoneticilerin farkindalik diizeyi
3,2788 iken calisanlarn IKYY uygulamalari hakkindaki farkindalik diizeyleri 2,7946 olup

yoneticilerden diistiktiir.

Yine ankete katilanlarin IK'Y uygulamalar1 hakkindaki farkindaliklar: statii degiskenine
gore farklilik gostermektedir. (p=0,830>0,05) Statiilerin farkli olmas1 IKY

uygulamalarinin farkindaliklar1 bakimindan anlamli degildir.

Ankete katilanlarin IKY uygulamalari hakkindaki farkindaliklari egitim durumu
degiskenine gore farklilik gostermektedir. (p=0,015<0,05) Nitekim ilkdgretim mezunu
olanlarin farkindalik diizeyi 3,3531° dir. Bu durum ilkdgretim mezunlarinmn IKY

uygulamalarini daha fazla algiladiklarini gosterir.
H3 Arastirmaya katilan personelin Kisisel ozellikleri (cinsiyet, yas, pozisyon, statii,
egitim durumu) ile egitim uygulamalarina iliskin farkindalklar1 arasinda anlamh

bir farkhilik vardir.

Katilimcilarin kadin veya erkek olmalarina goére egitim uygulamalarinin algilanisi

arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Kurum kiiltiirii kapsaminda egitimlerden kadin ve
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erkeklerin esit Ol¢iide yararlanmasi anlayist bulunmaktadir. Herhangi bir uygulamada
cinsiyet farki gozetilmedigi icin egitim uygulamasiin algilanisinin cinsiyete gore

farklilasmamas1 dogaldir.

Katilimeilarin yas degiskeni ile egitim uygulamalarinin algilanis1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur. Kurum ¢alisanlari, frekans tablolarinda da goriilecegi lizere 30°dan az ve
30-40 yas arasinda yogunlasmislardir.  Egitimler egitim ihtiya¢ analizi ¢ergevesinde
performans, kariyer gelistirme, bilgi gilincelleme amaglart  dogrultusunda
gerceklestirildiginden cinsiyet degiskeninde oldugu gibi yas degiskeninde de egitimin

farkli algilanmasi beklenmemistir.

Analiz sonuglarina gore pozisyon degiskeni ile egitim uygulamalarinin algilanigi arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Bu anlamli farklilik, t-testinde de goriildigi {izere
yoneticilerde (3,6091) daha yiiksek orandadir. Katilimcilardan yonetici pozisyonunda
olanlarin, belediyedeki egitim uygulamalarin1 daha yiiksek oranda algiladiklar1 ortaya
cikmistir. Yonetici pozisyonunda calisanlarin egitimden beklentileri daha ¢ok egitimin
Kurum performansina olumlu sekilde yansimasi olabilecekken, daha alt
pozisyondakilerin egitim ile kisa slirede kendi kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirerek daha {ist pozisyonlara terfi veya licret artis1 saglamaya yonelik amaclar
dogrultusunda algilamalar1 beklenebilir. Bu nedenle yoneticilerin Kurumun egitim
uygulamalarinin amaclarindan daha yiiksek diizeyde farkinda olduklarini sdylemek

mumkindiir.

Yine bu analize gore statii degiskeni ile egitim uygulamalarinin algilanisi arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Kurumda farkl: statiide calisanlar olmasina karsin, egitim
uygulamalan statiiye gore degil, Kurumun ve bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerine gore

diizenlenmektedir. Bu ¢ercevede anlamli farklilik olmamasi kabul edilebilir bir sonugtur.

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskeni ile egitim uygulamalarinin algilanis1 arasinda
anlamli bir farklililk vardir. Anavo testinin tamimlayici istatistikler tablosunda da
goriildiigl gibi ilkdgretim mezunlarinda daha yiiksek (3,725) ¢ikmistir. Katilimcilardan

egitim diizeyi ilkogretim olanlarin, belediyedeki egitim uygulamalarini daha yiiksek
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oranda algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir. flkokul mezunu ¢alisanlarin egitim uygulamalarini
diger calisanlara gore fazla algilayislarinin nedeni, verilen hizmet i¢i egitime ayak
uydurmakta giigliik ¢cekmeleriyle agiklanabilir.

Bu nedenle H3 hipotezi, kismen dogrulanmistir.

H4 Arastirmaya katilanlarin Kisisel ozelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii,
egitim durumu, ise alinma sekli) gore performans yonetimi uygulamalarina iliskin

farkindahklar acisindan anlaml bir farklhihk vardir.

Arastirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerine gore performans uygulamalarina iliskin
farkindaliklar1 agisindan sadece “cinsiyet” ve “egitim” degiskeni agisindan anlamli
farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet acisindan ele alindiginda erkeklerin
kadinlara oranla performans uygulamalarindan anlamli 6lgiide daha fazla farkinda

olduklarini gostermektedir.

Egitim durumu degiskeni acisindan ele alindiginda katilimcilardan lisansiistii mezunlarin
ilkdgretim mezunlarina kiyasla performans uygulamalarindan anlamli 6l¢iide daha fazla

farkinda olduklar1 goriilmektedir.

Bu nedenle H4 hipotezi kismen dogrulanmustir.

HS Arastirmaya katilanlarin Kisisel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, pozisyon, statii,
egitim durumu, ise alinma sekli) gore iicret uygulamalarina iliskin farkindahklar:

acisindan anlamh bir farkhlhik vardir.

Aragtirmaya katilanlarin kisisel 6zelliklerinden cinsiyet, yas, statii ve egitim durumlarina
gore lcret uygulamalarina yonelik farkindaliklar1 agisindan bazi farkliliklar tespit
edilmigstir. Cinsiyet bakimindan erkekler kadinlara gore da yiiksek oranda iicret
uygulamalarina duyarlidir. Yas bakimindan 50 yas ve tlizeri ile 30 yas altindaki
katilimecilarin {icret uygulamalaria olan farkindaliklar1 bakimindan anlamli farkliliklar

vardir. Diger gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
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HS5 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Insan kaynagmm egitimi ve gelistirilmesi IKY islevlerinin en basinda gelmektedir.
Egitimli, c¢alisanlarin kendilerine verilen isleri daha saglikli, dinamik ve etkili
yapabilmeleri i¢in onlar1 bilgilendirme, tutum ve davranislarini sekillendirme ile yeni
beceri ve aligkanliklar kazandirma faaliyetleri egitim faaliyetleri olarak
tanimlanmaktadir. Egitim ve gelistirme uygulamalar sayesinde yonetimler, konularinda
daha iyi egitilmis ve daha uyumlu bir isgiiciine sahip olurlar. Bu da amaglarina
ulagsmalarinda kolaylik saglamis olur. Egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlar
acisindan ise yeteneklerini gelistirme ve kullanabilme firsat1 sunar. Degisen i¢ ve dis
kosullara uyum saglamak ancak egitim ve gelistirme islevinin gerektigi sekilde yerine
getirilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Orgiitlerin egitime yapacaklari yatirim, dzellikle
gelecege dogru yatirim yapmak ve hedefe ulasmak bakimindan ¢ok énemli bir konudur.
Bu nedenle tiim kurumlarda oldugu gibi belediyelerin de IK'Y uygulamalarinda egitime

onem vermesi gerekmektedir.

- Katilmcilardan yonetici pozisyonunda olanlarin, belediyedeki egitim

uygulamalarini1 daha yiiksek oranda algiladiklari ortaya ¢ikmastir.

Katilimcilardan yonetici konumunda olanlarin  kurumdaki egitim uygulamalarini
algilayislarinin yiiksek olmasi normal bir durum olarak algilanabilir. Bu durum egitim
uygulamalarina karar veren kisilerin yonetici pozisyonunda olan kisiler olmasindan

kaynaklandig1 diisiiniilebilir.

- Katilimcilardan egitim diizeyi ilkogretim olanlarin, belediyedeki egitim

uygulamalarini1 daha yiiksek oranda algiladiklari ortaya ¢ikmustir.

Egitim uygulamalarin1 yiiksek oranda algilayan bir diger grup ise ilkdgretim mezunu olan
kisiler olmustur. Bu durum ise, ilkogretim mezunu olan ¢alisanlarin, egitim hayatina
aligkin olmamasindan ve verilen egitimlerin kendilerini zorlayici bir nitelik tasimasindan

kaynaklandig diisiiniilebilir.
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- Katilimcilarin, cinsiyet, yas, statii ve ise alim degiskenleri ile belediyedeki egitim

uygulamalarini algilamalart arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir.

Demografik 6zellikler ile ticret uygulamalar algilayis1 arasindaki farklilik su sekildedir;
- Katilimeilarin, iicret uygulamalart anketine verdigi cevaplarin ortalamasi, 2,84
bulunmustur. Bu oran katilimcilarin, {icret uygulamalarinin yeterliligine
katilmamakla kararsiz kalmak arasinda bir cevap verdiklerini gostermektedir.
Esit ve yeterli ticret, bir kurumdaki motivasyonun en énemli belirleyicilerinden biridir.
Bu agidan her kurumun fticret politikas1 uygulamalarina 6zen gostermesi gerekmektedir.
Beylikdiizli Belediyesi’nde bu sonucun ¢ikmasi, sdzlesmeli personel, is¢i ve memurun
aym1 biinye iginde ¢alismas1 ve kidem farklarinin olmas: diisiiniilebilir. IK'Y de iicret ve
odiillendirme sisteminin adil olmasinin ve esit ise esit licret verilmesinin oldukca 6nemli
bir yeri vardir. Caligsanin 6rgiit icinde adil bir sistemin olmadigini diisiinmesi performansi
etkiler, motivasyonunun diismesine sebep olur.
- Erkek katilimcilarin, belediyedeki iicret uygulamalarini daha yiiksek oranda
algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir.
- 50 yas ve iizeri katilmcilarin, belediyedeki iicret uygulamalarin1 daha ytiksek

oranda algiladiklar ortaya ¢ikmuigtir.

Erkek katilimecilarin ve 50 yas tizeri katilimcilarin, kurumdaki iicret uygulamalarim
algilayislart yliksek bulunmustur. Bu durum erkek calisanlarin ve 50 yas lizeri ¢alisanlarin
ticret politikas1 konusunda kadinlara ve 50 yas alti calisanlara oranla daha tatminkar

olduklarin1 gostermektedir.

- Yonetici pozisyonundaki katilimcilarin, belediyedeki iicret uygulamalarini daha

yiiksek oranda algiladiklari ortaya ¢ikmustir.
Yonetici konumunda olan katilimeilarin {icret uygulamalarini algilamalar1 da yiiksek

bulunmustur. Bu durum, yonetici konumundaki katilimcilarin, ticret konusunda yapilan

uygulamalari tatminkar buldugunu gostermektedir.
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- Katilimeilarin, statii, egitim ve ise alim degiskenleri ile {icret uygulamalarini

algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Demografik ozellikler ile performans uygulamalari algilayisi arasindaki farklilik su
sekildedir;

- Katilimcilarin, performans uygulamalart anketine verdigi cevaplarin ortalamasi

2,49°dur. Yani katilimcilar, belediyedeki performans yonetimi uygulamalarinin

yeterliligi konusunda “katilmiyorum” cevabi vermislerdir.

Performans degerleme uygulamalarinin odak noktast insandir. Ciinkii bir orgiitii insan
yani isgoren 6geleri meydana getirmektedir. Orgiitiin kaliteli bir etkinlik saglayabilmesi,
orgiitteki  isgorenlerin  performansiyla  iliskili  bir  durumdur. Performans
degerlendirmesinin siirekliligi ve bilimselligi orgiit acisindan c¢ok biiyiikk Onem

tagimaktadir.

Performans degerleme sistemleri IKY ’nin diger uygulamalari igin de oldukca énemli bir
aractir. Performans degerlemesi uygulamasi ile calisanlarin se¢imi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, iicret yonetimi, isten ¢ikarma, terfi, kariyer gelisim planlar1 kararlaria

kadar birgok IK'Y uygulamasina veri saglar.

- Erkek katilmecilarin, belediyedeki performans uygulamalarini daha yiiksek
oranda algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir.

Erkek katilimcilarin  kurumdaki performans uygulamalarimi algilayislart  yiiksek

bulunmustur. Bu durum, erkek katilimcilarin, kurumun performans uygulamalarini diger

gruplara gore daha tatminkar buldugunu gostermektedir.

- Ilkdgretim mezunu olan katilimeilarin, belediyedeki performans uygulamalarini

daha yiiksek oranda algiladiklar ortaya ¢ikmuigstir.

Ayni sekilde egitim diizeyi ilkdgretim mezunu olan katilimcilarin da kurumdaki

performans uygulamalarmi yiiksek diizeyde algiladiklari ortaya ¢ikmustir. {lkdgretim
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mezunu olan katilimeilar da kurumun performans degerlendirme uygulamalarint diger

gruplara gore daha tatminkar bulmaktadir.

- Katilimcilarin, yas, pozisyon, statii ve ise alim degiskenleri ile performans

uygulamalarini algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Demografik ozellikler ile ise alim uygulamalar1 algilayisi arasindaki farklilik su
sekildedir;

- Katilimcilarin, ise alim uygulamalar1 anketine verdigi cevaplarin ortalamasi,

3,02°dir. Bunun anlami, katilimcilar, belediyedeki ise alim uygulamalari

konusunda “kararsiz” olduklarini ifade etmisledir.

IK'Yde personel planlamas1 ve personel tedarik hizmetlerinin drgiitiin amaglaria doniik
olmasi 6nemli bir noktadir. Insan kaynaklari planlamasinda is yiikiiniin gerektirdigi
personelin saytr ve nitelik yoOniinden belirlenmesi amacglanmaktadir. Bunun igin is
analizleri yapilmakta, is gerekleri ve is tanimlar gelistirilmekte personel de buna uygun
olarak tedarik edilmektedir. Hizmete giriste liyakat, bilgi, beceri 6nemli bir yere sahiptir.

Zamanla degisen sartlara kolayca ayak uydurabilmektedir.

Bir orgiitte, dogru konuma, uygun niteliklerdeki elemanlarin alimi, 6rgiitiin hizmet
kalitesine olumlu katkida bulunacag: gibi, kalicilifina da 6nemli etki edecektir. Bu

nedenle, orgiitte ise alimlar IKY 'nin ¢ok biiyiik hassasiyet gdstermesi gerekmektedir.

- Sozlesmeli personel olan katilimeilarin, belediyedeki performans uygulamalarini

daha yiiksek oranda algiladiklar ortaya ¢ikmuigtir.

Katilimcilardan s6zlesmeli personel olanlarin, kurumun ise alim uygulamalarim
algilamalar yiiksek bulunmustur. Buna gore sadece sozlesmeli personel olarak ¢alisan
katilimcilarin, kurumdaki ise alim uygulamalarini tatminkar buldugu ortaya ¢ikmustir.

Calismanin hipotezleri incelendiginde ise;
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- Katilmcilarin, cinsiyet, yas, pozisyon, egitim ve ise alim degiskenleri ile ise alim

seklini algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Son yillarda belediyelerde IKY uygulamalarmin gelistirilmesiyle belediyeler nitelik
acisindan olumlu yonde gelisim gostermeye baslamistir. Ancak IKY uygulamalarmin
yeni yeni yerlesiyor olmast ve hala geleneksel yontemlere basvurma gereksinimi gibi
nedenlerle IKY kiiltiiriiniin tam olarak yerlesmedigi bir gergektir. Istanbul Beylikdiizii

Belediyesi’nde yapilan bu ¢calisma da bunun gostergelerinden biridir.
Belediyelerin IKY birimlerinin egitim, iicret, performans degerlendirme, ise alim basta

olmak iizere IKY uygulamalarini daha profesyonel ve bilimsel veriler 1s181nda harekete

gecirmeleri gerekmektedir.
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1. BOLUM Asagdida, belediyenizin egitim uygulamalari incelenmektedir.
Liitfen sizin géoriisiiniizii en iyi yansitan secenedi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4)
Kesinlikle Katiliyorum (5)

] ise yeni baslayan calisanlar icin yapacaklari isi ve 112131als
belediyeyi tanitici egitimler diizenlenir.

rB Sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapilir 1121314]5

3 C?!|§anlar|n |?I-er|n| daha iyi yapmalarini saglayacak hizmet igi 11213]als

B egitimler verilir.

4 I_E.gl'.c.lmlerln etlilnhgl, e.g!t-lm sonrasinda yapilan 1l2131als
Olciimlerle degerlendirilir.

. Egitim icerikleri ¢alisanlardan alinan olumlu ya da 112131als
olumsuz geri bildirimler dogrultusunda surekli gelistirilir.

2. BOLUMAsadida, belediyenizin iicret sistemi incelenmektedir. Liitfen sizin
goriisiiniizii en iyi yansitan se¢enegi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4)

Kesinlikle Katiliyorum (5)

i Ucretler calisanlara zamaninda édenir. 112|3|4]|5
B Belediyemizde esit ise esit licret ddenir. 1(2|13]|4]5
3 Belediyemizde licretler is degerlendirmesine dayali 11213lals

olarak belirlenir.

Belediyemizde licretler kisiye dayali (beceri ve
yetkinliklere) olarak belirlenir.

Belediyemizde lcretler belirlenirken piyasa licret
arastirmalarindan yararlanilir.

CGalisanlari 6dillendirme sistemi vardir. 112|3|4]|5

3. BOLUMAsagida, belediyenizin performans degerlendirme sistemi
incelenmektedir. Liitfen sizin gériisiiniizii en iyi yansitan secenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4)
Kesinlikle Katiliyorum (5)

Galisanlarin performans degerlendirme sonuglari kendilerine
bildirilir.

Performans degerlendirme sonuglari kariyer gelistirme,
Ucretlendirme ve odiillendirme gibi diger insan kaynaklari 112|3|4]|5
faaliyetlerinde veri olarak kullanilir.

Tim statilerdeki ¢alisanlara performans degerlemesi
uygulanir. 1123145

Performans degerlendirmeleri dnceden belirlenen kriterler
dogrultusunda yapiimaktadir.
4. BOLUMAsagida, belediyenizin eleman segme ve yerlestirme siireci

incelenmektedir. Liitfen sizin goriisiiniizii en iyi yansitan secenegi

112(3|4|5

isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4)
Kesinlikle Katiliyorum (5)
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Belediyemizde gelecege yonelik insan kaynaklari planlamasi Evet o Hayir
yapilir mi? |
Evet o Hayir
Belediyemizde ise girislerde miilakat yapiliyor mu? o v
Evet o Hayir
Sinav/Test Uygulamasi yapiliyor mu? q
is géren segimi icin kullanilan bir cv havuzu (bankasi) mevcut Evet 0 Hayir
mudur? o
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