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OZET

YEREL YONETIMLERDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARININ ETKINLiGi: BiR BELEDIYE ORNEGI

Selin CETINKAYA

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Anabilim Dali
Tez Danismant: Prof. Dr. Cemal I'YEM
2022, X111 + 80 sayfa

Bir orgiitte calisanin ise alinmasindan, alacaklar1 egitim ve gelisimine, lcret
yonetiminden performans degerlemesine, sendikal iligkilerinden isten ayrilmasina kadar olan

tiim siireg, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ile gergeklestirilmektedir.

Bu tezde; kamu hizmeti yararini etkili araclarla yerine getirirken insan kaynaginin
kamu yararia nasil bir etki biraktig1 belirtilmektedir. Ayrica kentsel hizmetlerin kalitesinin
arttirtlmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin belediye ile baglantili oldugu yonler de

arastirilmistir.

Tezin amaci, yerel yonetimlerde hizmet kalitesinin yiikseltilmesinde insan
kaynaklarinin 6neminin goz ardi edilmemesidir. Bunun i¢in de belediyelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin ne derece uygulandigina yonelik bir arastirma yapilmasidir. Son olarak da
Efeler Belediyesi’nin insan kaynaklari yonetimi alanindaki uygulamalarin etkinligi

degerlendirilmektedir.

Aragtirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin
kavramsal gercevesi, tanimi, onemi ve islevsel amaglari ile ilgili bilgilendirme yapilmaktadir.
Ikinci béliimde ise belediyelerde insan kaynaklar1 yénetimi agiklamalar1 yapilmistir. Ugiincii

boliimde de arastirmanin modeli, yontemi, i¢erigin analizi ve bulgular irdelenmektedir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Belediye, IKY Uygulamalari, Yerel Yonetimler.



ABSTRACT

HR PRACTICES IN LOCAL GOVERNMENTS: THE CASE OF AYDIN
PROVINCE

Selin CETINKAYA
Master's Thesis, Department of Human Resources Management
Thesis Advisor: Prof. Dr. Cemal [YEM

2022, X111 + 80 pages

The entire process from hiring an employee in an institution, to the training they will
receive, their development, wage management, performance evaluation, union relations and

leaving the job is realized through human resources management practices.

In this thesis, it is stated how human resources affect the public interest while fulfilling
the public service benefit with effective means. In addition, the aspects of human resources
management related to the municipality in increasing the quality of urban services have also

been investigated.

The aim of the thesis is not to ignore the importance of human resources in raising the
service quality in local governments. For this, it is necessary to conduct a research on the
extent to which human resources practices are implemented in municipalities. Lastly, the
effectiveness of the practices of Efeler Municipality in the field of human resources

management is evaluated.

The research consists of three parts. In the first part, the conceptual framework of
human resources management: its definition, importance and functional objectives are
informed. In the second part, explanations of human resources management in municipalities
are made. Finally, in the third part, the model, method, analysis of the content and findings of

the research are examined.

KEYWORDS: Human Resource Management Practices, Local Governments, Municipality.
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GIRIS

Insanlarin yerlesik diizene gegmesi ile komiin olarak yasama arzusu ortaya ¢ikmuistir.
Zamanla bu egilim yonetime olan ihtiyacin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetim anlayigina gegisle yeni yonetim teknikleri ortaya

¢ikmis ve boylece degisen Orgiitlerin tiim faaliyetlerin odak noktasi insan unsuru olmustur.

Zaman igerisinde toplumsal acidan yerel ve ortak ihtiyaglar ortaya c¢ikmistir. Bu
gereksinimlerin giderilmesi i¢in de bir yonetim erki boslugu olusmustur. Yerel yonetimler de
tam olarak bu boslugu doldurmak amaciyla karar organlarini halk tarafindan se¢ilen kamu

hizmetlerinin yerine getirilmesine muteber olan kamusal orgiitler olarak gelisim gostermistir.

Belediyeler etkin hizmet saglamak i¢in nitelikli insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir.
Belediyelerin gereksinim duydugu temel kaynaklar: mali kaynaklar ve insan kaynaklari
olarak ikiye ayrilmaktadir. Orgiitlerin verimliligi iizerinde en fazla etkiye sahip olan unsur
insan kaynagidir. Ciinkii insan orgiitiin temel girdisidir. Belediyelerin basarili veya basarisiz
olmasin1 belirleyen de insan kaynagidir. insan kaynaklar1 konusunda alman kararlar

belediyeler agisindan stratejik oneme sahiptir.

Arastirmada nitel arastirma yontemlerinden yari bigimsel miilakat teknigi
kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Efeler Belediyesi Insan Kaynaklari Departmanindaki
personellerden elde edilen verilerden olusmaktadir. Bu caligmada zincirleme Ornekleme

modeli tercih edilmistir.

Bu c¢alisma {i¢ boliime ayrilmaktadir. Birinci boliim, insan kaynaklari yonetiminin

tanimi, onemi ve islevsel amaglari ele alinmistir.

Ikinci boliimde belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi agiklanmistir. Belediyeler ve
yapisal Ozellikleri agiklanarak belediyelerde insan kaynaklarmin iglevleri ayr1 ayri ele

alimmustir.

Ucgiincii boliimde ise yapilan saha arastirmasi yer almaktadir. Bu boliimde belediyede
isgorenlerden zincirleme Ornekleme yontemi ile elde edilen verilerin icerik analizine ve
aragtirma sorularma yer verilmistir. Gergeklesen analiz sonucunda Efeler Belediyesi’nin

insan kaynaklar1 uygulamalarini hangi diizeyde yasama gecirdigi degerlendirilmistir.



1. BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURAMSAL CERCEVESI:
TANIMI, ONEMI VE ISLEVSEL AMACLARI

Bu béliimde insan kaynaklari yonetiminin tanimi, 6nemi ve islevsel amaglar1 ele

alinacaktir.
1.1. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar Yonetime Gegis Siireci

Insan kaynaklar1 yonetimi, 1970°li yillarin sonlarma dogru siklikla personel yonetimi
kavramimin yerine kullanilmaya baslanmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gegis uzun bir déneme yayilmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi cesitli
asamalardan gectikten sonra bugiinkii anlay1s benimsenmistir. Oncesinde personel ydnetimi,
isgorenler hakkinda kayit tutma olarak gortilmistiir. Tutulan bu kayit ise; personelin maasi,
yan 6demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlar1 ile aldigi izinler, raporlu giin
sayist, ise gitmedigi giinler ve ge¢ kalma gibi maas ve diger 6demelere etkisi bakimindan
Ol¢iimlenebilecek kisimlarda kayit tutmaktan oteye gitmemektedir. Personel yoOnetimi
anlayisia gore isgéren bir maliyet unsuru olarak goriilmektedir. Fakat insan kaynaklari
yonetimi ¢agdas yasamda sadece maddi olarak ele alinmamakla birlikte degerlendirilebilir ve

gelistirilebilir bir kaynak olarak gériilmektedir. (Ozkan,2012:16-17)

Personel yonetimi, 1980 yilindan sonra yerini yeni bir sistem olan insan kaynaklar1
yonetimine birakmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetiminin bir baglantisi olarak
goriilebilmektedir fakat insan kaynaklarinin kapsami personel yonetimini agmaktadir.
Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin esas énemli farki; personel yonetiminin
daha c¢ok isletme menfaatlerini géz 6niinde bulundurmasi, temel amacinin isgiicli verimliligi
olmasina karsilik, insan kaynaklar1 yonetiminde isgbren insanin memnuniyeti de

amaclamasidir. (Sabuncuoglu,2013:7)

Personel yonetiminin igerigi Orgiit icindeki durum ve siirecleri ¢cogu zaman
karsilamamaktadir. Bu eksiklik 6zellikle kamu sektdriinde goriilmektedir. Endiistrilesme ve
teknolojik gelismeler sonucu olusan ihtiyaglar nedeniyle orgiitlerin sistemlerini yenilemeleri,
yeni ¢alisma, tiretim ve personel teknikleri benimsemeleri, modern isletme ve personel
ilkelerini uygulamalar1 zorunlu hale gelmektedir. Ayn1 zamanda isin mahiyeti de nitelik,

nicelik ve bi¢im agisindan degismektedir. Yeni is ve ¢aligma alanlarinin olusmasiyla ise



nitelikli personel agig1 da ortaya c¢ikmaktadir. insan kaynaklari yonetimi ile personel

yonetiminin benzerlikleri asagidaki gibi siralanabilir: (Ozkan,2012:17-19)
1. Stratejisi, her iki yonetimin de 6rgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir.

2. Birim yoneticilerinin personelin yonetiminden sorumlu oldugu; personelin
islevinin, yoneticilerinin sorumluluklarini yerine getirmede her iki yonetimde de

Oneri ve destek saglamaktadir.

3. Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin degerleri konusu “bireye deger

verme” noktasinda 6zdeslesmektedir.

4. Isgorenin mesleki bilgi, deneyim ve uzmanlik alaninda gérev almasi her ikisinin de

ortak amacidir.

5. Isgdren segme, degerlendirme, egitim, kurumu gelistirme ve iicret ydnetimi

yontemleri iki yonetimde de uygulanmaktadir.

6. Iletisim ve katilma siirecleri, insan kaynagi ydnetiminde oldugu gibi personel

yonetimi de ¢aligma iliskileri sistemine 6nem vermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yénetimi arasindaki farkliliklar Tablo 1°de

gosterilmistir.

Tablo 1.1. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Farklar

PERSONEL YONETIMi INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Taktikseldir Stratejiktir

Kisa vadelidir ayn1 zamanda gelen tepkilerden etkilenir Uzun vadelidir, politika olugturur ve inisiyatif alir.
Geleneksel iletisim araglarini kullanir Farkli iletisim kanallarin1 kullanir

Geleneksel iiretimin kullanildigy, isgiiciiniin karar alma Kaliteli ve gruplar seklinde olan alanlarin karar siirecinde
kisminda yer almayan organizasyonlara uygun yer almalarina bilyiik 6nem vermektedir.

Geleneksel sendikali kurumlara goredir Sendikalar1 dikkate almak onceligi bireysel is iliskileridir

.. . - Performansa dayali ticreti ve farkli iicret sistemleri,
Geleneksel iicret sistemini kabul eder . A L
motivasyona gore belirlenir

Biitiin isci gruplari icin esit sartlari kabul eder. Hizmet s6zlesmelerini, maas ve 6diil sistemini benimser

Onceden sikintili durumlarin olusabileceklerini bilir ve Bireyleri olusabilecek sikmtilara kars: hazirlar
yardimci olur
Tiim iggorenler igin esit ve uyumlu bir sistemi ve buna Tiim iggorenlerin esit hakki oldugunu ve aktif yonetimin
bagl kurallardan olusan siiregler ister bunu sagladig1 belirtir

Insanlarin y6netimi diger kaynaklarin yonetiminden farkli

degildir.

Insanlarm caligma zorlugundan olusan bir etkinligidir.

Kaynak: Aydin YILMAZER, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ornek Olaylar, Seckin Yayincilik, 2013, Ankara,
s.31



1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Bireysel ve orgiitsel, amag ve beklentileri yerine getirme amaciyla insan kaynaginin
etkili ve verimli yonetilmesine insan kaynaklari yonetimi denir. (Giirbiiz,2019:21) Personel
yonetiminin yapisal ve isleyis olarak ayrilmasini kaldiran hem kapsamliligi hem de biitinligii
tizerinde duran insan kaynaklari yonetimi, yirminci yiizyilin son ceyreginde olusan bir
yaklasimdir. (Agikalm, 2016:10) insan kaynaklari yonetimi, personeli dSnemseyen, daha aktif,
daha faydal1 ve daha iiretken olmasi ayn1 zamanda is doyumuna ulagmasi igin gereksinimlerin
tiimiinii kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 dogrultusunda personelin ise
baslamasindan oryantasyon egitimine, maas belirlemesine kurum ile olusturulan hukuki
iliskisine, verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaglarinin
giderilmesine ve son olarak isgérenin isten c¢ikmasina kadar tiim siiregler
gerceklestirilmektedir. (Findikg1, 1999:5)

Insan kaynaklar1 yonetiminin {iriinii; kabiliyetli, hevesli ve verimli isgérenlerdir. Bir
isletmenin basarili olmasi insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelismeye acik olmasiyla ve

isgorenlerin ¢abalar1 sonucuyla ger¢eklesmektedir. (Palwer ve Winters,1993:24-25)

Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimine modern bir bakis acis1 saglayan ve
insan1 temel alan bir yaklagimdir. Ayn1 zamanda IK'Y?, personel yénetiminin insan kaynagi

kapsaminda algilanmasidir. (Canman,2000:61-62)

Insan kaynaklar1 yonetimi tanimi, orgiit icinde isgdrenlerin istihdamu, gelisimi ve

refahi i¢in stratejik, biitlinlestirici, uyumlu bir yaklasimdir. (Armstrong,2017:7)

IKY, kurumun insan kaynaklar1 gereksinimlerinin degerlendirilip giderildigi ve
istihdam edilen isgorenden en iyi performansin alinabilmesi i¢in gerekli ¢calisma kosullarinin
temin edildigi bir siire¢ olup diger isletme fonksiyonlari olan finans, pazarlama ve iiretim gibi
orgiitiin amaglarina katk1 saglayan bir isletme fonksiyonudur. Uretim ydnetiminin konusu mal
veya hizmet, finansal yonetimin konusu para iken IKY’nin konusu da insan olarak
degerlendirilmektedir. (Ozgen ve Yal¢in,2015:5-6)

Insan kaynaklar1 yonetimi, etkin bir isgiiciiniin olusturulmasi ve bu kaynagin en uygun
degerlendirmesidir. IKY, bir orgiitiin esas kaynaklarindan biri olan ve orgiitiin diger

kaynaklarimin etkin ve verimlilik diizeyini etkileyen insan kaynaginin y&netimini

! insan kaynaklar1 ydnetimi kavraminin kisaltilmasidar.



kapsamaktadir. (Geng,2017:229)

Sadullah’a gore, bir orgiitsel ¢cevresel ortamda insan kaynaklarmin kuruma, kisiye ve
cevreye faydali olmasi, yasalar kapsaminda aktif yonetilmesini saglayan fonksiyonlarin ve
¢alismalarin tiimiine insan kaynaklar1 yonetimi denilmektedir. Glinlimiizde insan kaynaklari
yonetimi, personel yonetimi fonksiyonun degisen 6zelligi ve roliiniin altin1 ¢izmek amaciyla

kullanilmaktadir. (Sadullah,2018:4-5)

Insan kaynaklar1 yonetimi, isgdren ile kurum arasinda olusabilecek tiim iliskilerin
icerisindedir. Kurumun i¢ ve dis cevre kosullari analiz edilerek personel ihtiyacinin
belirlenmesi, kurumun misyonuna, vizyonuna, kiltiirine uyumlu personelin segimi,
yerlestirilmesi, 1ise alistirma, sonrasinda performansinin degerlendirilerek kurum
beklentilerine uygun esit bir {icretlendirme sisteminin olusturulmasi, iggorenlerin Kariyer
yonetimi danismanligi, motive edilmesi, egitimi, gelistirilmesi, is gilivenligi siirecinin ve
endistri iligkilerinin caligma disiplinine ve yasalara uygun bir sekilde yiiriitiilmesi
faaliyetlerinin tiimii 6nemli ve bir o kadar da zor faaliyetlerdir. Bu faaliyetlerin en zor siireci
de calisan isgorenin kurum i¢inde tutulmasi ve calisma siirecinde orgiite olan katkilarinin

belirli standartlara ulagsmasinin saglanmasidir. (Arac1,2011: 26-27)

Insan kaynaklari bir orgiitiin tiim isgorenlerini ilgilendirmektedir. Insan kaynaklar:
yonetimi ise bir Orgiitte yer alan biitiin isgorenlerin, 6rgiitii amaclarina ulagtiracak bigimde
etkili ve verimli bir bicimde hem giidiilenmesi hem de faaliyete gecirilmesi siirecini
kapsamaktadir. (Bayraktaroglu,2006:6)

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi ve Amaclar

Gilinlimiizde insan iliskilerine ve insan dogasiyla ilgili bilgilere olan 6nem giderek
artmaktadir. Cagin geregi bilgi de hizla gelisip artis gostermektedir. Bu durum hizli degisimi,
gelisimi ve bilgi artisina uyum saglayabilmesi icin isgdéren ve kurumu hatta toplumlar1 yeni
arayislara yoneltmektedir. Isgéren kendi ruh sagligim onemsedigi gibi kurumunda isgéreni
onemsemesi gerekmektedir. Insan unsurunun éneminin artmasiyla isgoren iliskilerinin de
Ooneminin artmasi personel yonetiminin kapsamini agmaktadir. Boylelikle kurumdaki isgéren
ve diger kaynaklarin biitiinliigiin{i ve kurumun y6netimi, muhasebe, pazarlama ve iiretim gibi

tiim siiregleri insan kaynaklari yonetimi saglamaktadir. (Findik¢1,2009:14)



Insan kaynaklar1 yonetimine gore bir isletmenin hedeflerine ulasabilmesi icin
kullanmas1 gereken en Onemli kaynaklarindan birisi insandir. Giiniimiiz rekabetinin
artmastyla igletmelerin maddi kaynaklarinin gii¢lii olmasindan ¢ok, dogru insan kaynagina

sahip olmalar1 gerekmektedir. (Arac1,2011:32)

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci; isgorenlerin islerini daha etkin ve verimli bir
bicimde calisabilmeleri icin is ortamlarimi gelistirmek, kurumun basarisina katki
saglamaktadir. Kurum yonetiminde, insan olgusuna verilen deger arttik¢a iggorenlerin verimi
ve ortaya ¢ikan islerin kalitesi artmaktadir. Kurum yonetimi 6nce insan anlayigini benimseyip

insana sayginin temel amaci olmasiyla gelismektedir. (Tiirkel,1998:41)

IKY nin evrensel olan dért amaci insan kaynaklari islevine yol gostermektedir.

Bunlar; (Bayraktaroglu,2006:9-10)

Toplumsal Amag: Bir orgiit kaynaklarini kullanirken toplumun ihtiyaglarina karsi

ahlaki ve sosyal sorumluluklarini g6z Oniine alarak toplumun istegi ve baskilarini

azaltabilmektedir.

Orgiitsel Amagc: Temel amaglara ulasabilmek igin drgiitsel etkinlige katki saglamak

insan kaynaklar1 yonetiminin olusumuyla gerceklesmektedir.

Islevsel Amag: Insan kaynaklar1 ydnetiminin, drgiitiin gereksinimleri dogrultusunda

katki saglamasidir.

Kisisel Amac: Bir kurum iggoérenlerin performansini ve motivasyonu artirmak i¢in
kisisel amaglarin1 karsilamalidir. Kisisel amag isgdrenler i¢in olduk¢a Onemli bir etken

olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiit ve isgdren bakimimdan hedefledigi amaglar vardur.

Bingol’e gore bu amaglar asagidaki gibi siralanabilir: (Bingdl 2019: 6-7)

- Isletmenin amaglara ulagsmasinda ve rekabet {istiinliigii elde etmesinde IK?2

stratejileri gelistirerek ve uygulayarak orgiite destek olmak,

- Orgiitiin etkinlik ve verimlilik artisin1 saglamak,

2 nsan kaynaklar1 kavramimin kisaltilmasidir.



- Yiiksek bir performans kiiltiirliniin saglanmasina katki saglamak,
- Isgorenlere daha kaliteli bir ¢alisma ortami saglamak,
- Yasal diizenlemelerle uyumlu olarak IK faaliyetlerini gergeklestirmek,

- Son teknolojileri, stratejileri, IK uygulamalarini ve yetenekleri isgdrenlerde

saglamak,
- Yonetim ve isgorenler arasinda pozitif bir uyum ve giiven ortami yaratmak,
- Insan yonetimine iliskin etik yaklasimlarin uygulanmasini desteklemektir.
1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Siireci

IKYY “nin tarihgesine gére, modern ve bilimsel personel yénetiminin, 1940°l1 yillarda
baslamis olsa da isgorene iliskin problemlerin 6nemli olmasi ve bu durumun yonetimin
dikkatini ¢ekmesi onceki yillara dayanmaktadir. Personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine, insan kaynaklari yonetiminden stratejik IKY‘ye dogru gecen siiregte bazi
donemlerin daha fazla 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Personel yonetimi ve Orgiitlesme
siirecinin basladig1 Endiistri Devrimi, IKY ‘nin tarihsel siirecinde &nemli bir noktadadir.
IKYY ‘nin tarihsel siirecinde, personel yénetiminden 1KY ‘ye gecis siirecinin iyi analiz edilmesi
gerekmektedir. Orgiit ve isletmeler, genel isletme plantyla uyumlu, stratejik ydnetimin dgesi
olan stratejik IKY politikalar1 yaparak gerekli sayida, nitelikte insan kaynagna ulagmay1
hedefledigi gibi isletme amaglarin1 kendi bireysel amagclariyla biitiinlestirmeyi de

hedeflemektedir. (Oztiirk,2010:13-15)

Personel yonetimi, Sanayi Devrimiyle yasanan degisimler nedeniyle olusan
gereksinimlerin bir {iriinii olarak meydana gelmektedir. Sanayi Devriminin ilk zamanlarinda
fabrika isgorenlerini koruyacak yasalarin olmamasi nedeniyle kendilerine saglanan tiim
sartlar1 kabul etmek zorunda kalmaktaydilar. Bagka bir is bulamama endiseleri, gelir elde
etme gereksinimleri nedeniyle is¢ilerin islerini terk etmeleri miimkiin olmadig1 gibi, baska bir
is bulsalar da kosullariin iyi olmadigini diistinmekteydiler. Ancak 1800’lii yillarin sonlarina
dogru refah ve sendikal hareketin 6nem kazanmasiyla isgérenlerin ve ailelerinin yasadiklari
zorluklara kamuoyunun dikkatinin ¢ekilmesi saglanmaistir. Sendikal hareket bazi igverenlerin
isgorenlerinin ekonomik refahlariyla ilgilenmelerini de saglamistir. Birinci Diinya Savasi’na

kadar bir uzmanlik alani olarak bilinmeyen personel yonetiminde, yonetim ve davranis



bilimlerindeki gelismelerin is ortamma yansimas1 Ikinci Diinya Savasi ddneminde

gerceklesmistir. (Geylan, 2011:4-5)

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra yonetim anlayisinin  gelismesiyle birlikte,
F.W.Taylor’in fikri olan bilimsel yonetim konusundaki kati otomasyon, tam tersine sosyal

iliskiler &n plana ¢ikmaktadir. (Unsalan ve Simseker,2014:39)

1960’11 y1llara kadar IKY ile ilgili literatiir heniiz gelismemis olsa da, 19701i yillar,
IKY’nin dikkat gekmesinin giderek arttig1 bir donemi kapsamaktadir. Isgoren giderlerinin
artmasi Ssebebiyle isletmenin genel maliyetlerinin artmasi, isletmeleri isgorenleri ile ilgili ¢aba
gostermeye yoneltmistir. 1980°1i yillar ise IKY’nin tam anlamiyla bir déniim noktasi
olmaktadir. Bu yillardan sonraki hizli degisimle insana gosterilen yogun ilgi, onu bir iiretim
etkeni olarak goriilesi yerine insani, tiretimin bir degeri olarak kabul etmistir. 1980’11 yillarda
insan kaynaklar1 yonetimi, ise segme, terfi, performans degerleme, kariyer planlamasi ve isten
¢ikartma kararlar1 ortaya ¢ikmistir. Yeni ekonomik sistem anlayisinin, 6zellikle neo-liberal
politika uygulayan muhafazakar devletlerin de yeni IKY anlayisinin degisiminde katkilari
olmustur. Olaganiistii artan rekabet ve sermaye birikimi, bu yillarda kurumlarin diinya
pazarinda paylarini biiylitme c¢abasini olusturmustur. Bu doénemde, c¢ok uluslu sirketler,
isgorenlerin etkili ve verimli kullanilmasi1 konusunda ulusal sirketlerden daha ¢ok sorunla
karsilagsmiglardir ki her iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapis1 farklidir. Bu nedenle
belirlenen yonetim stratejileri de farkli olmalidir. IKY’nin &nemini artiran olusumlarin

basinda ¢ok uluslu sirketler olusturmaktadir. (Bayraktaroglu,2006:4)
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Islevleri

IKY, calisma ortamimda insan odakli olan ve onun daha etkin, verimli, faydali ve
iretken olmasi, ayni zamanda is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gereken kosullarin
tiimiinii icermektedir. Is ortaminda kisinin ise almmasindan, uyum egitimine, maas
ayarlanmasina, igyeri ile olan hukuki iliskisine, verimliligine, performans degerlemesine,
maddi ve sosyal ihtiyaglarinin giderilmesine ve son olarak isten ¢ikmasina kadar ki tiim
siiregler, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ¢ercevesinde gerceklesmektedir.

(Findik¢1,2009:5)



1.5.1. is Analizi

Is, isgdrenin yerine getirmekle sorumlu oldugu gérevlerinin toplanudir. Is analizi ise,
isin kendisini inceler. Isgorenlerin bireysel veya toplu olarak yaptiklar1 isin ayrmntili bir
sekilde ele almasi is analizinin amacidir. (Sabuncuoglu,2013:60) Is analizi, orgiitte
gerceklesen biitiin faaliyetlerin siralanmasi ve benzer olan islerin gruplandirilmasiyla
baslamaktadir. Sonrasinda tiim islerin gergeklestirilecegi is ortami ve is kosullart ile isi
gerceklestirecek isgiicliniin sahip olmasi gereken yetkinlikler belirlenmektedir. (Aktas

vd.,2015:89)

Bir isin iceriginin analiz edilmesi ve isin gergeklesmesi sirasinda rol alan biitiin
etkenlerin belirlenmesine is analizi denilmektedir. Is analizinin amaci, is ile isgdren arasinda

uyum saglayacak veriler elde etmektir. (Koca,2010:61)

Is analizi, islerin igeriklerinin ¢dziimlenmesiyle isin ger¢eklesmesi siirecinde olusan
biitiin faktorlerin belirlenmesidir. Ayn1 zamanda, gerekli isgdren ihtiyacinin belirlemesinde
de oldukga 6nemli bir etkendir. Bir organizasyonda, islerle ilgili bir karisikli§in yasanmamasi
i¢in gdrev tanimi net olmalidir. Isin ne oldugu ve igerigi analiz edilmelidir. Boylece isgiicii
ihtiyacinin belirlenmesi kolaylastigi gibi, kurum icinde ihtiya¢ duyulan birimlere eleman
yerlestirmede ve terfilerde kolaylik saglanir. Bu analizler sonucunda da is daha basit ve somut

bir sekilde gergeklesmektedir. (Findik¢1,1999:142-143)

Is degerlendirmenin temeli ve ilk adim is analizidir. Is analizinde, bilgi ve belge
toplanmasi, gdzlem, anket ve miilakat yontemleri izlenir. Is analizi sonucunda, is tanimlar1 ve
is gerekleri (nitelik tablolarina) elde edilmektedir. Is degerlendirme, is tanimlarmin ve nitelik
tablolarin1 birtakim yonteme gore degerlendirilmesidir. Is analizi ile ulasilan veriler belli
islemlere tabi tutulur. Is degerlendirme, bu verilerin 6nceden belirlenmis birkag yéntemlere
gore islenmesidir. Bdylelikle uygulamada farkli degerlendirme yontemleri gelistirilmistir.
Bunlar ise; siralama, derecelendirme (siniflandirma), puan verme ve etmen (faktor)

karsilastirma yontemleridir. (Canman,2000:44)

Isgorenler ve yaptiklar: isler; béliim, birim, gibi gruplara ayrilir ki, bu gruplarin
siirlarinin, ozellikleri ve is tanimlar1 isletme faaliyetlerinin etkinligi agisindan Onem
tasimaktadir. Bu nedenle isler her birimde birbirleriyle uyumlu olmalidir. Buradan yola
cikarak, is analizi caligmalari, isletmelerde, islere uyumlu, ¢esitli ayrint1 ve 6zellik belirlemek

i¢in yapilmaktadir. (Ozgelik,2018:51-52)



Bayraktaroglu’'na gore is analizinin amaclart  su sekilde siralanabilir:

(Bayraktaroglu,2006:22)

- Gelecekte yasanabilecek olast bir igsgdren ihtiyacini belirleyerek insan kaynaklari

planlamasina katki saglamak,
- Ise alimlarda net ve kesin olan kriterler belirlemek,
- Halihazirda var olan veya gelecekte olusabilecek egitim ihtiyacini belirlemek,
- Performans standartlarini olusturmak,
- Kariyer planlamasini dogru bir bigimde olusmasina katki saglamaktir.

Uyargil (2008:59-60)’¢ gore is analizi asamasinda yararlanilan veri toplama

yontemleri agsagidaki sekilde aciklanmistir:

Gozlem: Gozlem yolu ile isin yapildigr yer ve sartlar, tehlikeler, gerekli ara¢ ve
teghizati taninir. Fakat iggérenin ne tiir bilgi ve becerilere sahip olmasi gerektigi gézlem yolu
ile anlagilamayabilir. s analizinde sadece gozlem ydntemi tek basina yeterli olmamaktadir.
Gozlem, analizi yapan kisinin is ile ilgili genis bir izlenim edinmesini saglar. Bu nedenle,
diger yontemler ile uygulanarak verimli sonuglar elde edilebilir. Ayn1 zamanda ydnetsel
islerdeki (karar alma) gibi tekrarlanis siklig1 ¢cok azdir. Ayrica zihinsel becerilere dayali
islerde her zaman isi gozlemlemek miimkiin degildir. Gozlem yoOntemi, mavi yakali
isgorenlerin isleri gibi tamamlama siiresi kisa olan islerde tek basina yeterli olabilir.
Gozlemin, yonetsel islerin analizi gibi diger veri toplama yontemleri ile kullanilmasi

gerekmektedir.

Anket: Anket yontemi ile is analizi siirecinde, analizi yapan kisi isgorenlere yazili
sorular sorar. isgérenler de isleri hakkindaki bilgileri is analizi yapan kisiyle paylasir. Anketin
en ¢ok kullanilmasinin nedenlerinden biri maliyetinin diisiik olmasiyken, bu ydntemin
kullanilmamasinin nedeni ise isgorenlerin isleri hakkinda ger¢ek¢i olmamalar ya da gorevleri

farkl lanse edebilmeleridir. (Ozgen ve Yalgin,2015:64)

Miilakat: Miilakat yontemi is analizinde en ¢ok kullanilan veri toplama yontemi olarak
bilinir. Analist, ihtiyaci olan bilgiler hakkinda sorular sorup, bunlar1 yorumlayabilir. Miilakat

yontemi anket yontemi ile birlikte kullanildiginda, daha etkin sonuglar alinabilmektedir.
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Diger Yontemler: Is analizi calismalarinda anket, miilakat ve gdzlem yontemleri tek
olarak veya birlikte kullamilabilir. Is analizlerinde bu ydntemlerin disinda uzman bilgisi,
vardiya vb. giinlik kayitlar, rapor gibi belgelerden yararlanma, isaretleme listesi gibi

yontemler bilgi toplamak amaci ile kullanilmaktadir.
1.5.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama islevi, kurumlarin temel hareket noktasidir ve ileride yapilan faaliyetlerin
etkinlik ve etkililigi bakimindan etki yaratmaktadir. Planlama, kurumlarin IKYY agisindan ¢ok
onemlidir. Ayrica orgiitlerin basaris1 ve basarisizligi konusunda dogrudan etki yaratmaktadir.

(Per¢in,2016:91)

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin insan kaynaklarindan daha verimli sekilde
yararlanilmasini temin etmektedir. Buradan yola ¢ikarak, sorunlarin ortaya ¢ikmasini 6nceden
Onleyerek, insan kaynaklarmin ise alinmasinda, bolgesel isgiicii  pazarinin
degerlendirilmesinde, diger IKY faaliyetlerinin koordinasyonu ve diger IKP? faaliyetleri igin
bir temel teskil etmesinde ekonomi saglamakta ve isletme IK’dan etkin sekilde fayda

saglayabilmektedir. (Ozgen ve Yal¢in,2015:77)

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitteki insan giiciiniin kurum ici ve kurum disinda
olusabilecek biitiin gelismelere uygun ve etkin bicimde kullanilabilmesi amaciyla incelemesi,

yeniden diizenlemesine bagli tiim hazirlik ¢alismalarini igermektedir. (Koca,2010:59)

IKP, siirekli diizenlemeleri gerekmektedir. Bir 6rgiitte yer alan insan giiciiniin devamli
ve sistemli bir bicimde incelenmesi, gerekliligin o6tesinde zorunluluk haline gelmistir.
Giliniimiizde son derece hizli olan bilgi artis1, orgiit cevresi, yenilik, niifus degisiklikleri,
degisime kars:1 direng, devlet miidahaleleri ya da yasal diizenlemeler, ulusal ve uluslararasi
rekabet gibi c¢ok fazla bagimsiz degiskeni igermesinden dolayr belirsiz bir goériinim
sergilemektedir. (Bing61,2,19:184) Yasanan bu degisim ve gelismelerin sonucunda da insan

giiciiniin ve dolasiyla insan kaynaklarinin planlanmasinin da 6nemi artmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, isgdrenin analiz edilmesi ve insan kaynaklarinin degisen
gereksinimlerinin isletmenin gerektirdigi sartlara gére degistirilmesidir. Insan kaynaklari
yonetimi; insan kaynaginin isgorenin devrini, transferlerini, emeklilikleri ya da terfileri

oncesinden tahmin etmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi, belli niteliklere sahip isgdrenin

% Insan kaynaklar1 planlamast kavraminin kisaltiimasidir.
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isletmede hangi statiide gorev alabileceginin belirlenmesine yardimci olmaktadir.
(Noe,2009:67)

Insan kaynaklarmin planlanmasinda kurumda ¢alisan isgérenlerin hakkinda bilgilerin
elde edilmesi, is analizi, is tanimlari, statii ve unvan bilgileri, performans degerlendirmeleri,
egitim programlari, iicret ve 6diil sistemleri gibi calismalar gerceklestirilmelidir. Insan
kaynagr  gereksinimlerinin  belirlenmesi  siirecindeki esas  adimlar  sunlardir:
(Findik¢1,1999:137)

- Insan giicii ihtiyacinin belirlenmesi

- Is analizi

- Gorev tanimi

- Organizasyon el kitabinin hazirlanmasidir.

Insan kaynaklar1 eylem planin diizenlenmesi insan kaynaklar1 planlamasinda amaci,
isgiicli talep ve arzi dengelemektir. Isgiicii talep ve arzin karsilastirilarak ulasilan IK
ihtiyaglarinin belirlenerek karsilanmasi IKP amaci ile dogrudan iliskilidir. Eylem planlamasi
ise amaca ulasmak igin izlenecek yolun, atilacak adimlarin belirlenmesidir. Eylem
planlamasi, isgiicii arz ve talep dengesinin korunmasina yonelik onlemlerin belirlenmesi

isgiicii eksiginin veya fazlaligmin giderilmesini kapsamaktadir. (Ozgelik,2018:93)
1.5.3. Ise Alma ve Yerlestirme

Bir organizasyonun verimliligini artiran en temel unsurun insan oldugunu ve insan
Ogesini en etkin bigimde yonetildiginde gerceklestigi kabul edilmistir. Bu nedenle bir
isletmenin performansini yiikseltecek olan insan 6gesinin se¢imi ve yerlestirilmesi isletme

bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir. (Arac1,2011:41)

Glinimiiz de rekabetin artmasiyla isletmeler rakiplerinden daha {istiin olmak ve
hedeflerine ulasabilmek i¢in “dogru ise dogru calisan yerlestirmeyi” hedeflemektedir. Isin
niteligi ile personelin sahip olmasi gereken niteliklerin birbiriyle uygun olmasi
gerekmektedir. Personel seciminde yapilan en biiyiik hatalardan birisi ise bagvuran adaylar
arasinda en iyisini secme seklinde eksik yorumlanmasidir. Isin ve personelin niteligi

arasindaki uyumun hata pay1 ne kadar az olursa ise alimda o kadar yiiksek isabet oranina
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erisilmis olur. (Topcu,2006:6)

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece yeterli sayida ve nitelikteki personelin ise alinmasi
ve yerlestirilmesiyle ilgilenmez, bunun yaninda orgiit kiiltiiriine ve Orgiitiin stratejik
hedefleriyle uyumlu isgorenleri se¢mekle ve gelistirmekle de ilgilenmektedir.
(Canman,2000:78) Personel se¢imi, farkli yontemler ile birlikte kullanilabilmektedir. Burada
esas olan gecerli ve giivenilir 6lgme araglarinin bilgili ve tecriibeli kisilerce kullanilmasidir.
En dogru ve en adil se¢cimin yapilmasi, orgiitin oldugu kadar personelinde yararina

olmaktadir. (Ozer vd.,2019:477)

Isgorenlerin ise alinma ve uygun pozisyona yerlestirilme islevi; isletmenin ihtiyaci
olan nitelikte ve sayida elemanin istthdami i¢in insan kaynaklar1 planlamasi yapilmasi, agik
pozisyonlara alimi yapilacak adaylarin toplanmasi, bu adaylar i¢inden secilenlerin bos
pozisyonlara yerlestirilmesidir. Isgdrenin ise alinmas1 ve uygun pozisyona yerlestirilmesi i¢in
yapilan faaliyetler; insan kaynaklari planlamasi, aday toplama ve se¢gme olmak iizere ii¢

boliimde incelenir: (Bayraktaroglu,2006:10)

1. insan kaynaklar1 planlamasi, kurumun amacin destekleyecek agik pozisyonlar igin

belirlenen niteliklerde ve sayida isgérenlerin alinmasi siirecidir.

2. Aday toplama, kurumun var olan ve gelecekte olusabilecek bos pozisyonlar i¢in
secim yapabilecek sayida aday i¢inden uygun adaylarin belirlenmesidir. Burada amag, bos

pozisyonlarin ve ig bagvurusunda bulunan adaylarin en uygun bi¢imde eslestirilmesidir.

3. Eleman se¢me, acik is i¢in en uyumlu aday1 segme siirecidir. Adaylar, se¢me
islemindeki asamalar sirasinda gosterdikleri performansla Olciiliirler.

(Bayraktaroglu,2006:10)

Isgiicii ihtiyacini temel iki kaynaktan saglamak miimkiindiir. Bu kaynaklar, kurumun
kendi i¢ kaynaklarmdaki mevcut isgorenler ile dis kaynaklaridir. Isgiicii ihtiyacinn i¢
kaynaklardan bir diger deyisle mevcut isgérenlerden karsilanmasi iggorenler ve kurum
agisindan Snemlidir. Isgiicii ihtiyactm i¢ kaynaklardan saglamanin yararlart sudur:

(Findik¢1,1999:171-172)
- Kurum i¢inde bir canlilik saglanmasi,

- Isgorenlerin terfi ve yiikselme beklentilerinin karsilanmasi,
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- Kurumun i¢ kaynaklarindan yararlanilmasi,
- Aliacak yeni igsgorenler i¢in ayrica bir yatirim yapilmamasi,

- Alinacak yeni isgorenlerin kuruma adaptasyonu, egitimi, kurum degerlerini

benimseme sikintilar1 gibi yasanilabilecek problemlerin ortadan kalkmasi,
- Kurum igindeki yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve bu isgérenlere firsat verilmesi,
- Kurumdan iggérenin ayrilmamasi saglayip beyin gogiiniin dnlenmesidir.

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasinin baslica yararlari ise asagidaki gibi

stralanabilir: (Findik¢1,1999:176)

- Kurumu hareketlendirebilecek Kkisilerin ise alinmasi halinde kuruma taze kan

kazandirilmasi
- Kurumda vitrin degisikligi

- Kuruma rutin aligkanliklarindan ve yeteneklerinden farkli bakis agilar1 ve

yaklasimlari katilmasi
- Kurum i¢inde bir canlilik saglamasidir.

Yeni bir isgorenin ise yerlestirilmesi olduk¢a 6nemlidir. Amirin yeni isgéreni ise
alistirma ve egitmesi, ise alinanlarla ilgili gerekli bilgiye sahip olmasiyla ilgilidir. Boylelikle
ise yeni girenler hakkinda gerekli bilgileri 6grenen amir, ise alistirma programimi etkili bir

sekilde yiirtitmektedir. (Bing61,1998:134)
1.5.4. Egitim ve Gelistirme

Orgiitlerde iggdren se¢imi, ise yerlestirilmesi ve ise alistirilmasindan sonraki asama,
isgorenlerin egitilmesidir. Egitim, isgérenin gorev aldigi isteki bilgi ve becerilerini
gelistirmesini saglamaktadir. (Senatalar,1978:165) Ogrenme siirecinin bir boliimii olan
egitim, planl bir sistemdir. Yonetimi de kapsayan egitim hayat boyu edinilen deneyime bir
yanit olarak ortaya ¢cikmistir. Bu nedenle egitim, 6grenilen deneyimlerin sonucu olmaktadir.
(Canman,1979:6) Isgoren se¢im siirecinde ne kadar dikkatli olunsa da isgdrenden beklenen
yiiksek performans elde edilemeyebilir. Bu yiizden iggérenlere neyi nasil yapmalar1 gerektigi

konusunda egitimler verilmektedir. (Dessler,2019:233)
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Egitimin tanimi; bilgi, yetenek ve becerileri gelistirme siireci olarak ifade
edilmektedir. Personel egitimi ise; isgérenlerin ve gruplarin kurum igerisinde su anki
konumlar: veya gelecekteki konumlarinda daha etkin bir sekilde gorevlerini yapabilmeleri
icin onlarm mesleki bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aligkanlik ve anlayislarina katki saglamay1 amagclayan, bilgi ve becerilerini artiran egitsel
faaliyetlerin tamamudir. Personel egitimleri 3 temel asamay1 amaglamaktadir: ilk asama
ihtiyac analizi, insanlarin ne 6grenmesi gerektigi konusunun degerlendirilmesidir. Diger
asama ise 0grenmeyi kolaylastirici yollar saglamak veya planlamaktir. Son olarak ise egitim
programlar1 bittikten sonra isgorenlerin bu egitimler sonucunu degerlendirmesidir.
(Ergin,2005:74) Gelistirme, personelin becerilerini, bilgi ve tutumlarini diizenli bir bigimde
olumlu yonde degistirerek simdiki ve gelecekteki isinde daha basarili olmasin1 saglamaktir.
Yetistirme, daha ¢ok yeni ise baslayan personele yeteneklerin kazandirilmasi ve isin tanimina
gore gerekli olan bilgi ve beceri konumuna ulastirilmasi i¢in saglanan egitim faaliyetidir.
(Bayraktaroglu,2006:77)

Globallesme ile birlikte rekabet ortaminin artmasiyla isgiicliniin, farkli bilgi, beceri ve
yetenege sahip, motivasyonu yiiksek, kendi ve kurumun amaglar1 ile uyumlu olmasiyla basari

saglanmaktadir. (Ozgelik,2018:167)

Egitim ve gelistirme, insan kaynaklarinda 6nemli bir etkendir. Is diinyasinda ve
ekonomideki degisiklikler, teknolojideki gelismeler, orgilitsel degisim ile sosyal, yasal vb.
degisiklikler sonucu insan kaynaklarinin egitim ve gelistirmeye olan ihtiyacin artmasina

neden olmaktadir.

Insan kaynag1 gereksinimin belirlenmesi ve bu gereksinimin karsilanmasina yénelik
arastirmalarin yapilmasi, is bagvurularinin alinmasi, gerekli goriismelerin saglanmasi, ilgili
testlerin uygulanmasi ve elemanlarin se¢imden sonra yapilmasi gereken silire¢ egitim ve

gelistirme ¢alismalaridir. (Findik¢1,1999:243)

Egitim ve gelistirme, birbirinin yerine kullanilabilmesine ragmen bu iki terim arasinda
bazen bir ayirima gidilmektedir. Egitim, gerekli olan bilgi ve becerilerin isgérende olmasini
saglamaktadir. Geligsme ise iggorenlerin degisen ve gelisen orgiite daha uzun vadeli bir donem

saglamak i¢in suanki isinin 6tesinde bir 6grenmeyi icermektedir. (Bing61,2019:300)

Orgiitlerin hazirladig1 egitim calismalarindan beklenen amaglar genel bir analiz

icinde, ekonomik amaglar ve sosyal insancil amaglar olmak iizere iki boliimde incelenebilir:
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1. Ekonomik Amagclar: Egitimin ekonomik amaci, “liretim ig¢in egitim” soziiyle
0zdeslesir. Bu amag¢ sanayi devriminden bu zamana kadar orgiitlerde mal veya hizmet
biciminde belirlenen is ¢ikisini en diislik bir maliyetle en yiiksek performansa ulastirmak
baska bir deyisle iiretimde en elverisli noktaya varmak seklinde sonuglanir. Biitiin ekonomik
parametrelerin liretim ve karliligin maksimize edilmesine ilerletildigi bu anlayis iginde
egitiminin esas felsefesinin ekonomik amaglarla belirlenmesini bir noktada normal
karsilamak gerekir. Bu durum ile karsilagildiginda orgiit kendi yoneticisi ve igsgdrene egitimler

vererek verimlilige ve kaliteli tiretime sartlamig olmaktadir.

2. Sosyal Insancil Amaglar: Egitim yalnizca 6rgiitiin ekonomik amagclarina yonelik bir

siire¢ olarak diistiniillmemelidir. Ayn1 zamanda egitim, orgiitte calisan isgorenlere de dolayl
ve dolaysiz olarak katki saglayan bir siiregtir. Bir rgiitte yapilan egitsel ¢aligmalarin tiimi
insana yapilan yatirim demektir. Orgiitler isleyislerini toplumun bireylerine bor¢ludurlar.
Insan iiretilen iiriinii satin alir, érgiite emek harcar ve bdylelikle drgiitiin ilerlemesini saglar.
Bu nedenle de insanlar orgiitlerin isleyislerinde degil orgiitler insanin isleyisinde olmalidir.

(Sabuncuoglu,2013:128-129)

Egitim islevinin organizasyonu kadar, egitimin siiresi ve tiirlii de isletme birimlerinin
uyumu, kiiresel varligi, is kosullari, ise alma stratejisi; insan kaynaklari planlamasi,
sendikalasma derecesi, egitim ve gelistirmeye katilan yonetici; personel ve insan kaynaklari

personeli tarafindan etkilenmektedir. (Noe,2009:62)
1.5.5. Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlamasi

Kariyer yonetimi, iggérenlerin ¢alisma hayati siireclerini planlama asamasidir. Kariyer
gelistirmesinin aktif olmasi ise {ist yonetimin destegi ile saglanmaktadir. isgorenlerin
gelisimine zaman ve destek saglayan kurumlar bu yatirimin geri doniisiimiinii fazlasiyla
almaktadirlar. (Palmer,1993:79) Ayni1 zamanda kariyer yonetimi, isgdrenlerin kariyerleri ile
ilgili amaglarina ulasmasini saglayan, insan giicii ihtiyaglarim1 belirleyen bir yonetim
stirecidir. Bu siire¢, amaclarin ve hedeflerin belirlenmesi, planlanmasi ve uygulanmasi ile

gerceklesmektedir. (Kozak,2001:17)

Glinlimiizde degisen teknoloji, pandemi sonucunda olusan belirsizlik ve karmasiklik
gibi birgok etkenler is yasaminin de§ismesine neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitler,
kurumundaki nitelikli insan kaynagini kaybetmemek icin onlarin gelisimine destek

saglamaktadir. Bu baglamda kariyer yonetimi hem isgérene hem de orgiitler icin 6nemli bir
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fonksiyondur. Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme olarak iki konu baslig

altinda toplanmaktadir. (Mecek vd.,2021:7-8)

Kariyer planlamasi genis cercevede iilkelerin gelismislik diizeylerinden, kiiresel
egilimlerine, ulusal ve uluslararasi rekabet kosullarina, personel rejimlerine ve egitim
stratejilerine; mikro diizeyde ise bireysel yetkinlikleri, istekleri, bolgesel faktorleri kisilerin
kariyer planimin belirlenmesine yol a¢maktadir. Kisilerin meslek secimleri i¢in almasi

gereken egitim ve deneyimlerin kazanilmasi amaglanmaktadir. (Diindar,2018:282)

Son yillarda gosterdigi hizli ve ¢ok yonlii gelisimiyle IK yonetiminin en zor ve
tartismali konularindan biri olan Kariyer yonetimi, yeni pozisyonlari doldurmak, iiretimin
etkinligini artirmak, kaliteyi yiikseltmek ve su anki durumun korunmasi i¢in kullanilacak en
etkili yontemlerdendir. Insan kaynaklar1 yonetiminin kurumlarin gereksinim duyduklarinda
nitelikli isgéren bulmalarindaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlart doldurma
ihtiyaci, kariyer yonetiminin 6nemini artirmistir. Bu sebeple giiniimiizde hizla geliserek evrim
geciren kariyer yonetimi, Orgiitlerdeki Onemli yonetsel islevlerden biri olmustur.

(Bing61,2019: 346)

Kariyer, isgorenler kadar organizasyon agisindan da oOnemlidir. Isgorenlerin;
niteliklerini kesfetmelerini, isletmedeki is firsatlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarina, kariyer
planlamalarin1 belirlemelerine, hedeflerine ulagmalarinda destek olan kariyer gelistirme
uygulamalari; isletmelerin de gelecekte ihtiya¢ duyacaklar isgdrenleri, belirli bir sistem
kapsaminda gelistirmelerine olanak saglayacaktir. (Diindar,2018:283) Kariyer yOnetiminin

bireysel ve orgiitsel faydalar1 asagida siralanmaisgtir:
Kariyer yonetiminin bireysel faydalari:
- Gegmisteki bilgiler sayesinde kariyer tercihlerini yapabilmek,
- Isgdrenin ilerleyen siirecte isi hakkinda hayal kiriklig1 yasamasini engellemek,
- Kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmektir.(Bayraktaroglu,2006:147)
Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari ise:
- Isgdrenlerin yeteneklerini ve amaglarini isletme igin belirlemek,

- Gelecekte yasanabilecek olasi bir insan kaynaklar ihtiyacini belirlemek,
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- Isgdrenlerin beklentilerini agiga ¢ikarmaktir.(Bayraktaroglu,2006:147)

Kariyer planlamasi, isgorenin gelecek planlarim1 ve hedeflerini ortaya koymasi ve
hedefe ulasabilmesi i¢in gergeklestirmesi gereken amaglar olarak tanimlandig gibi, isgérenin
kariyer hedeflerinin se¢cimi ve hedeflere ulasabilmesi i¢in izlemesi gereken yol olarak da

tanimlanmaktadir. (Ozgen ve Yal¢in,2015:188)
1.5.6. Performans Yonetimi

Performans yonetimi bir siireci kapsamaktadir. Performans 6lgiitlerinin belirlenmesi
ile baglayan siiregte, personelin performansi bu olgiitler dikkate alinarak degerlendirilir.
Isgorenin yetkinliklerin Slciilmesi ve gelistirilmesi de bu siire¢lerden biridir ve yapilan
degerlendirme sonucglarina gore; ise alistirma, ddiillendirme, kariyer planlama gibi alanlarda
kullanilmasina y&nelik bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir. (Ozgen ve Yalgm,2015:215)
Kisacast bu siiregler dogrultusunda performans yonetimi, performans hedef ve Olgiitleri
gelistirmesini, kaynaklarin verimli bir bigimde kullanilmasini ve karar alma agsamalarinda
rasyonellestirilip, performans degerlendirmeyi de kapsayan bir kavramdir. (Tozlu,2014:15)
Ayn1 zamanda performans yonetimi, isletmenin amaglanan hedefe gore nereye varabildiginin,

neyi saglayabildiginin nicel ve nitel ifadesidir. (Akgemci,2019:357)

Performans yOnetim siireci; Orgiitiin stratejik amaglari, hedefleri ve planlamasi ile
baslamaktadir. Siirecin ikinci agamasi ise performansi ortaya koymaktir. Performansin
degerlendirilmesi ii¢lincli agsamay1 olusturur ve dordiincii asamasi ise performansin gézden

gegcirilmesidir. (Bing61,2019: 390)
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PLANLAMA

PERFORMANSI PERFORMANS
GOZDEN GECIRME UYGULAMA

PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Sekil 1.1. Performans Yonetim Siireci

Performans yonetimi sistemleri, IKY’nin bazi temel hedefleri sunlardir:

(Canman,2000:137)

- Orgiitteki insan kaynaklarinmn siirekli yiiksek performans seviyesinde calismasini

saglamak,
- Isgdrenlerin tam kapasite ve potansiyele ulagmalarini saglamak,
- Personelin, ac1ga ¢ikarmamis yetenekleri sergilemesini saglamak,
- Orgiitiin kiiltiiriinii gelistirmek veya degistirmektir.

Performans yonetiminin unsurlarindan sadece biri olan performans degerlendirmesi,
performans yoOnetiminin basaris1 bakimindan kritik 6nem tasimaktadir. Ciinkii bu
degerlendirme isletmenin stratejik planini dogrudan yansitmaktadir. Birgok isletmede ise
performans degerlendirmesinin odak noktasi bireysel isgorenlerdir. Etkili bir performans
degerlendirmesi; gelisim, hedefler ve amaclar i¢in yapilan planlar1 devreye sokarak basarilari
degerlendirir. (Tozkopran ve Colak,2017:198) Performans degerlendirmesi, bir kurumun
onceden belirledigi seviyede kiyaslama ve Olgme yoluyla, iggorenlerin isyerindeki

performansini degerlendirme siirecidir. (Ulas,2002:54)

Ucret belirlemesi, ikramiyeler, disiplin gibi dnemli kararlarda isgdrenin is performansi

hakkinda bilgi sahibi olmak 6nemlidir. Bu da performans degerlendirmesinin amaclarindan
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biridir. Performans degerlendirmenin bir diger amaci ise, isgorenin gérev taniminda ve is
analiz sonuclarinda c¢ikan verilerin, standartlarina yakinligina yonelik geri besleme

saglamaktir. (Bayraktaroglu,2006:104)
1.5.7. is degerleme ve Ucret Yonetimi

Is degerlemesi, ilk kez ABD’de 1871 yilinda kullanilmaya baslanmistir ve insan
kaynaklar1 yOnetimi siirecinin temel fonksiyonlarindan birisidir. Biitiin kamu kurum ve
kuruluslarinda yaygin olarak kullanilan is degerlemesi, bir yonetim aracit olarak
kullanilmaktadir. (Simsek ve Oge,2012:173) Is degerlemesi, isgdrenin basaris1 ve gelisiminin
sistematik degerlendirmesidir. Ayni zamanda is degerlemesinin amaci isgorenin kendisini ve
yeteneklerini tanimaya yardimci olmaktir. (Sabuncuoglu,1994:164) Is degerlemesi, kurum
icinde islerin birbiri ile uyumlu ve iyi bir organizasyon kurulmasini saglamaktadir. Bu sayede
kurumda yasanan bircok aksakliklar belirlenerek daha sonrasinda bu tehlikeli durumlar

onlenmektedir. (Telimen,1978:73)

Is hayatinda yasanan en 6nemli problemlerinden birisi isgdrene verilen iicret ve maas
konusudur. Isgérenler icin aldiklari iicretin miktarmin kendilerine ve ailelerinin gegimini
saglayip saglayamadigi, diger kurumlarin iggorenlerine sagladigi {icretler ile oranli olup
olmadig1 gibi konular énem arz etmektedir. Ozellikle ekonomik kosullarin kétii oldugu
donemlerde alinan ticretin miktar1 konusunda daha fazla duyarlilik gésterirler. Adil ve dogru
bir iicret dagilimi yapilmadig: taktirde isyerlerinde huzursuzluk yasanmaktadir. Bu durum
is¢i-igveren arasinda en ¢ok anlagmazlik yaratan ve toplu pazarlik goriigmelerinde en ¢ok

tizerinde durulan ve uyusmazliga neden olan bir konudur. (Bing61,2019:451-452)

Bir isin {icret yapisinin olusturulmasinda belli bir diizen saglanmalidir. Bu diizen
islerin smiflandirilip kademelendirilmesiyle olusturulur. Boylelikle {icret yapisi is ve iicret
kademeleri haline gelir. Bu sayede ddenecek iicretlerin esas ilkeleri belirlenmis olur. Isin
degerinin belirlenmesi ve i3 yapisinin olusturulmasinda kullanilan yontem ise is

degerlemesidir. (Ataay:2018:322)

Is degerleme ydntemini bazi isletmeler asagidaki amaglara ulasabilmek icin

kullanirlar: (Tozkoparan ve Colak,2017:229)
- Isletmenin is yapisin1 belirlemek,

- Odemede esitsizliklerin dniine gecmek ve isler arasi iliskileri diizenlemek,
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- Odeme yapis1 olusturmak igin is degerleri siras1 gelistirmektir.

Siralama, simiflandirma veya dereceleme, puanlama ve faktor-karsilastirma olmak
tizere dort geleneksel is degerlemesi yontemi bulunmaktadir. Firma bu yontemlerden birini
secebilir ve amacina uygun sekilde degistirerek uygulayabilmektedir. Bu yontemlerin disinda
Hay Plan gibi karma yontemler de bulunmaktadir. Bir isin goreli 6nemi, bir is1 Orgiit
igerisindeki diger islerle kiyaslayarak belirlenebilir. Her bir karsilastirma yontemi, bir biitiin
olarak isler ya da isleri olusturan faktorler esasina gore degerleme yapilmasini 6ngérmektedir.

(Bing61,2019:455)

Ucret yonetimi belli bir bilgi birikimine ve beceriye sahip isgorenlerin rgiitte kalici
olmalarim1 saglayarak, motivasyonlarini ve baghliklarini artiran bir arag olmasi agisindan
orgiitlerin énem vermesi gereken bir IKY fonksiyondur. (Bayir,2021:31) Ucret ydnetimi
sistemi, igletmelerde farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir yerde birlestiren,
verimlilik, kalite, is doyumu, yasam standardi, gelisme ve basariy1r artiracak bigimde
belirlenmelidir. Bu baglamda iyi bir {icret sisteminin amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir:

(Ozgen ve Yal¢in,2015:272)
- Isgiicii pazarindaki nitelikli personelin kuruma cgekilebilmesi,
- Su anki isgorenleri isletmede tutabilme,
- Isgorenlerin isletmeye saglayacagi performansi en yiiksek seviyeye ulastirabilmek,

- Isgdrenlerin hak ettigi {icretin ne iistiinde ne de altinda bir 5deme yapis1 olusturarak

maliyetlerin kontrol edilebilmesi,

- Caligsma iliskilerindeki olumsuz gelismeleri ayn1 zamanda iiretim ve verim kaybinin

engellenmesi,
- Toplumun yasam standardini ve refah seviyesinin yiikseltilmesidir.

Ucret-maas yonetiminde orgiitiin amaglarma yonelik adil ve etkin bir iicret politikasi
kapsaminda 3 temel konuya dikkat etmeli ve dnem vermelidir. Bunlar: (Cavus vd., 2019:19-

20)
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1. Enflasyona kars1 koyulmasi,
2. Ucret politikasinim isletme faaliyetlerini gelistirmeyi amaglamali,
3. Ulusal gelirin adil sekilde dagilimina katki saglamasi gerektigidir.

Ucret yonetimi; iicret zamlari, terfi ve yiikselmeler, ddiillendirme uygulamalarin
olusturulmasina imkan saglayan performans yonetim sistemi ¢iktilaridir. Bu ¢iktilar ile

birlikte adil ve objektif bir icret degerlendirmesi yapilmalidir. (Yurtsever,2015:31)
1.5.8. Endiistri Tliskileri

Endistriyel iliskiler; ise gelmeme, personelin maddi sikintilar1 ve ailevi nedenlerden
olusan problemlerin ¢6ziilmesi gibi konularda personele destek saglar. Ayrica is ve
O0demelerle ilgili sartlarin olusturulmasi, sendikalarla iliskilerin saglanmasi gibi faaliyetleri
yerine getirmektedir. Endiistri iliskiler islevi; yonetim, isgdrenler ve sendikalar arasinda
iletisimi kolaylastirmay1 saglar. Ayrica sendikaya iiye olmadan yani ferdi olarak isgorenlere
de yardimci olur. Isgdrenlere destekleyici bir ¢alisma ortam: sunmak ve insan kaynaklarmin
hizmetlerinin karmasiklifina arabulucu ve rehber olarak hizmet etmek endiistri iliskiler

modiiliiniin en temel amacidir. (Geylan,2004:285)

Endiistriyel iliskilerin ilk amaci orgiit faaliyetlerinin sorunsuz yiiriitiilmesi igin
igveren-is¢i ve devlet iligkilerinin yasalar kapsaminda yiiriitiilmesidir. Burada asil amag
taraflarin ortak c¢ikarlarin kesistigi noktada birlestirmektir. Endiistriyel iligkiler bakimindan
IK'Y ’nin yapmas1 gerekenler; sosyal giivenlik, isci saghgy, is giivenligi, sendikal iliskiler, grev
ve lokavtlar, toplu is sdzlesmeleri, toplu is uyusmazliklar1 ve sosyal hizmetlerdir. (Ozer vd.,

2019:59)

Endiistri devrimiyle calisma kosullarini gelistirmek amaciyla isciler 6giitlenerek
kurduklar1 sendikalar aracilifiyla igverenlerle toplu olarak pazarlikta bulunmay1 tercih
etmislerdir. Giiniimiize kadar bu orgiitlenme, ¢alisma kosullarinda biiyiik 6nem saglamistir.
Iscilerin ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarmi korumak ve gelistirmek icin sendikacilik

olusturulmustur. (Cetin vd.,2018:260)

Ulkelerin endiistri iligkileri sistemlerinin sinirlari siyasi ve ekonomik yapi tarafindan
cizilir. Her sistemin diger sistemlerle benzer taraflari oldugu gibi kendine ait taraflar1 da

vardir. Endistri iliskileri sistemiyle ilgili asagidaki unsurlardan bahsedilebilmektedir.
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(Sabuncuoglu,2013:289-290)

- Isci-isveren Arasindaki Iliskilerini Etkileyen Siyasi ve Ekonomik Yapi: Endiistri
iligkilerini etkileyen unsurlardan bazilari; iilkenin endiistri biinyesi, isgiiciiniin karakteri,
emek piyasalarindaki gerginlikler, isletme yoOneticilerinin personel politikalart ve siyasi

sistemdeki gii¢ dengesidir.

- Sendikalarin Karakteristikleri: Endistri iliskilerini etkileyen onemli faktorler;
iscilerin igyeri, meslek ya da endiistri seviyesinde orgiitlenmeleri, sendikacilik giiciiniin yerel
veya ulusal sendikalara ayrilmasi, iscilerin sendikalagsma derecesi, sendikanin mali giicii ve

liderleri olarak gosterilebilmektedir.

- Sendika Taktikleri: Sendikalarin isverenlerle toplu pazarlik veya siyasi hareketler
yoluyla hiikiimeti etkilemek suretiyle isverenler tizerinde bir kontrol mekanizmasi getirmeye

caligsmalar1 6nemli unsurlardir.

- Toplu Pazarhgin Yapisi: Endiistri iligkileri acisindan dikkate alinmasi gereken
konular; pazarlik boliimiiniin biiyiikliigii sozlesmelerle diizenlenmeye calisilan konular,
sOzlesmelerin siiresi, sozlesme uygulamasinda ortaya ¢ikan uyusmazliklarin ¢6ziim metotlari,

grev ya da diger iktisadi baski metotlarinin kullanisi1 konularidir.

- Devlet Kontroliiniin Cercevesi: Devlet, endiistri iliskilerinin tiglincii tarafi olan

bilinmekle birlikte, taraflarin pazarlik edecekleri konularda etkili olabilmektedir.

Isyerinde sendikalarla olan iliskileri diizenlemek ve yiiriitmek, IK’nin 6nemli islev ve
faaliyet alanlarindan biridir. Calisma hayatinin vazgecilmez unsuru olan sendikalar ekonomik
ve toplumsal alanda 6nemli bir rol lstlenmektedirler. Sendikalarin etkinligi son yillarda
ortaya ¢ikan ekonomik ve teknolojik gelismeler sonucunda azalmistir. Fakat gelismis Batili
tilkelerde sendikacilik ve toplu pazarlik sistemi ¢alisma yasamindaki énemini korumaktadir.
Ulkemizde sendikalar, biiyiik sanayi ve hizmet kuruluslarinda olduk¢a yogun bir faaliyet

gostermektedirler. (Adal,2018:604-605)

6356 say1l1 Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu 2. Maddesinde, “iscilerin veya
isverenlerin ¢aligma iligkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarint korumak ve
gelistirmek icin en az yedi ig¢i veya igverenin bir araya gelerek bir iskolunda faaliyette
bulunmak {izere olusturduklar tiizel kisilige sahip kuruluglar” olarak sendikay1

tanimlamaktadir.
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Sendika ve yonetim iligkilerinin temelini toplu pazarlik olusturmaktadir. Giinlimiiz
yoneticilerin belli bir kismi toplu sdzlesme ile isgdrenlerin faaliyetlerini belirlemektedir. Bu
nedenle toplu pazarlik ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢ogu sekillenmektedir.

(Can ve Kavuncubas1,2005:337)

Sendikalar tiizel kisilige sahiptir. Demokratik ilkelere gore orgiitlenen sendikalar,
devlete, siyasi partilere, is¢i sendikasi ise igverene, isveren sendikasi ise is¢i sendikasina kars1
bagimsizdir. Oncesinde izin almaksizin kurulur. Ayrica sendikalar, calisma iliskilerinde

tiyelerinin ortak ekonomik ve sosyal hak ve yararlarini korumak amaciyla kurulmus

orgiitlerdir. (Adal,2018:606)
1.5.9. is Saghg ve Giivenligi

Diinya Saglik Orgiitiiniin anayasasindaki tanima gore: “Saglik sadece hastalik ve
sakathigin olmayis1 degil, bedence, ruhga ve sosyal yonden tam iyilik halidir.” Bu tanimda
kisilerin bedenen saglik durumlarinda yasanan farkliliklar1 gibi ruh sagliginin da ulasilmak

istenen amag oldugu belirtilmektedir.(Tutar,2015:253)

[s giivenligi ve isgdren saglig1 konularinin insani yonii oldugu kadar ekonomik boyutu
da vardir ve bu iki kavram birbirini tamamlayan kavramlardir. Insan kaynaklar1 yonetiminde
is giivenligi ve isgdren saglhigi dnemli bir konum olusturmaktadir. Isverenin, isgdrenlerin
saglik ve giivenliklerini koruyucu ¢alisma kosullarini saglamasi gerekli kilinmaktadir. Bunun
sebebi ise igverenin iggorenlerine karsi yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugu ve
isletmede etkinlik ile verimliligi artirma amacindan kaynaklanmaktadir. Ulkemizde is
giivenligi ve saglik konusunda yiiriirliikte olan yasalar ve ydnetsel siiregler mevcuttur. Is
giivenligi ve isgoren sagligi, en temel hak olan yasama hakki ile yakindan baglantilidir.

(Simsek ve Oge,2012:359)

Isgoren saghig1 ve giivenligi konusunda 6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu
(ISG Kanunu) ile énemli diizenlemeler olusturulmustur. Kanun ile kurumlarda is saglig1 ve
giivenligi ile ilgili belli durumlarin diizenlenmesi zorunlu hale getirilmistir. (Aktas ve

Kargin,2018:253)

[sgorenler ve isverenler i¢in isgdren saglhig1 ve is giivenligi biiyiik nem tasimaktadir.
Isgorenlerin hem is ortaminda yasamlar1 hem de gelecekleri risk altinda oldugundan,

isgdrenler acisindan bakildiginda saglik ve giivenligin &nemi agiktir. Isgdrenin hayatina
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yonelik tehditlerden ve zararlardan, sanayilesmenin neden oldugu tehlikelerden korunmasi
gerektigi ortaya cikmistir. Isgorenin yasadign is kazasi ya da meslek hastaligi, isgdrenin
gelirinde azalmaya yol acabilecegi gibi, igsiz kalmasina da neden olabilir. Ardindan i kazas1
ve meslek hastaliklar1 igsgdrenin oliimiiyle sonuglanabilir. Bu da ailesinin maddi ve manevi

kayba ugramasina neden olabilmektedir. (Bing61,2019:596)

Is giivenliginin amaci igyerinde isgorenlerin giivensiz davranislarmin veya giivensiz
ortamdan kaynaklanan is kazalarina engel olunmasi ve gilivenli bir ¢aligma ortaminin
yaratilabilmesidir. Isgdren saghiginin amaci ise, is gorenlerin yaptiklari isten sagliklarinin
olumsuz anlamda etkilenmemesidir. Bagka bir deyisle ¢alisan bir kisinin yaptig1 isten dolay1
sagliginin bozulmamasi isgdren sagligmin esas amacini olusturur. insan kaynaklar1 ydnetimi

acisindan is saglig1 ve giivenligi: (Sadullah,2018:471-472)
- Saglikl1 bir is ortamu i¢in gerekli 6nlemlerin alinmast,
- Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin belirlenmesi ve ortadan kaldiriimast,
- Kayip isgiinlerini azaltarak verimliligi yiikseltmek,
- Is yasaminin niteligini yiikseltecek psiko-sosyal ortamu gelistirmektir.

Is saglig1 ve giivenligi fonksiyonu hem isgdrenleri hem &rgiitleri hem de devlete
sorumluluklar yiiklemektedir. Bu baglamda devlet, yasal siirecleri olusturmakla ve yapilacak
denetimlerle gérevinin cogunu yapmus sayilmaktadir. Orgiitler ise giivenlik tedbirlerini alma,
isgorenlere egitimler vermelidir. Isgdrenler de giivenlik tedbirlerine uymali ve dikkatli

olmalidirlar. (Giil,2014:348-349)
1.5.10. Isten Cikarma

Isten ¢ikarma (layoff), isgdrenlerin belirsiz bir siire ile gecici olarak {icret
bordrosundan ¢ikarilmasidir. Isten cikarmanin amaci, isgdrenden etkili bir bigimde

yararlanilamadiginda kurumdaki mali yiikii hafifletmektir. (Bing61,2019:587)

Isten cikarilacak isgdrenlerin belirlenmesi ¢ok dnemlidir ve Is Kanunu’nda belirtilen
nedenler disinda isgdrenin isten ¢ikarilmamas: gerekmektedir. Isten ¢ikarma son care olarak
goriilmelidir. Oncesinde isgérene davramslarini veya performansini diizeltmesi konusunda

uyar1 yapilmasi gerekir. Personel sayisinda azaltma yapma nedeniyle isten ¢ikarilmalarda ise,
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isten ¢ikarilacaklarin dogru secilmesi cok dnemlidir ¢linkii bu ¢calismaya devam eden kisilerin
motivasyonlarin etkilemektedir. Boyle bir isten ¢ikarma kisa siirede ve bir kerede yapilmali,

personel bu konuda bilgilendirilmelidir. (Bayraktaroglu,2006:158-159)

Isletmede disiplin cezalar1 ¢ok dikkatli ele alinmalidir zira isten gikarma bir isgdrene
verilebilecek en agir cezadir. Isten ¢ikarilma isgdren igin travmatik bir olaydir. Isten
¢ikarmanin sadece isgdreni degil, tiim aileyi de olumsuz etkiliyor oldugunu bilmek travmanin
siddetini arttirmaktadir. Isten cikarilan isgdrenin ne tepki verecegi bilinemez ve bu da isten

¢ikarma kararini veren kisi i¢in zor bir siirectir. (Tozkoparan ve Colak,2017: 341)

Isgoren sayisinin artmasi sonucu ve kriz durumlarinda isten ¢ikarma kurumlar igin son
segenek olabilmektedir. Bu gibi durumlarda genellikle gecici isten c¢ikarma yapilmasi,
ekonomik kriz bittiginde ya da kurumun ekonomik diizeyi normale dondiigiinde gegici isten
¢ikarilan iggorenler tekrar istihdam edilebilir. Son durum olan isgdreni tamamen isten ¢ikarma
gerekebilir. Her iki asamada da isten ¢ikarma durumunda yasal yiikiimliiliikler (Is Kanunu ve
diger mevzuat) kapsaminda ve modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla uygulanmasi

gerekmektedir. (Giirbiiz,2019:114)

Bir kurumda hayat boyu calisma gibi bir zorunluluk yoktur. Dolayisiyla tipk: ise
alimma gibi isten ¢ikarilma da normaldir. Kisi ile kurumun biitiinliigii bakimindan ayni
isyerinde ¢alismak yararl1 olsa da bu her zaman karsilanmayabilir. Isten ¢ikarma, isyerinin
isgdreni isyerinden ayirmasi kararidir. Tlgili kanuna uyularak, isgérene dnceden bilgi verilerek
(bildirimsiz feshi gereken bir durum yoksa) boylesi bir durumda isgorenin kidem tazminati

ve gerekirse ithbar tazminati verilerek isten ¢ikarma islemi yapilmalidir.
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2. BOLUM

2. BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin bu boliimiinde belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi agiklanmugtir.
Belediyeler ve yapisal 6zellikleri agiklanarak belediyelerde insan kaynaklarinin islevleri ayri

ayri ele alinmustir.
2.1. Belediyelerde Insan Kaynaklari Planlamasi
2.1.1. Belediyelerde Personel Statiileri

Belediyelerde personeller; memur, sdzlesmeli personel, is¢i ve gecici is¢i statiisii

olarak ayrilmaktadir.

Memur: Devlet Memurlar1 Kanunu’nda memur tanimi “mevcut kurulus bi¢imine
bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen
asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu kanunun uygulanmasinda

memur sayilirlar** olarak ifade edilmektedir. (DMK, Md. 4 A. Bendi)

Sozlesmeli Personel: S6zlesmeli personel, Devlet Memurlar1 Kanunu’nda “Kalkinma
plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin hazirlanmasi,
gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir
olmak tizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyac gosteren gecici islerde, kurumun
teklifi iizerine Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligi’nin goriisleri alinarak
Bakanlar Kurulu'nca gecici olarak sozlesme ile g¢alistirilmasina karar verilen ve isci

sayilmayan kamu hizmeti gérevlileridir™® olarak tanimlanmaktadir.(DMK, Md. 4, B Bendi).

Isci: Isci tanmimi, memur veya sézlesmeli personelin Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
disarida kalan istihdam seklidir. Kamu dairelerinde isgiler, is tiizligiline gore ¢aligmaktadirlar.

Is yasasinin madde ve sorunlari belediye iscileri icin de gegerlidir. (Altinel, 2013:72)

Gegici Tsci: Devlet Memurlar1 Kanunu’nda gegici is¢i; “Bir yildan az siireli veya
mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanlhiginin goriislerine

dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlari

4 657 Sayili DMK, madde. 4/A
% 657 Sayili DMK, madde. 4/B
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icinde sozlesme ile calistirilan ve is¢i sayillamayan kimselerdir’®  seklinde
tamimlanmaktadir.(DMK, Md. 4, C Bendi).
2.1.2. Belediyelerde Norm Kadro

Norm kadro, kurum ve kuruslarin veya bir birimin istenilen amaca ulagmasi i¢in
gerekli islerin yapilmasinda gerekli sayida personel istihdam edilmesidir. Norm kadronun

amact fazla personel sayisinin Onlenmesi ve emek verimliligini arttirmaktir.

(Timur,2008:155)

Yerel yonetimlerde norm kadro ¢alismalarina diizenlenen 22 Nisan 2006 tarihli ilk
yasal karar Bakanlar Kurulu kararidir. 26442 sayili resmi gazetede 22 Subat 2007 tarihinde
Icisleri Bakanlig1 tarafindan “Belediye ve Bagli Kuruluslar: ile Mahalli Idare Birlikleri Norm

Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik” yayrmlanmistir.

Yasamin her noktasinda faaliyet gosteren kamu daireleri yani belediyeler, her yil
hayatin hizla degiskenlik gosterdigi su ana en hizli entegre olan kurumlarin basinda
gelmektedir. Giintimiizde 6zellikle sosyal alandaki ¢alismalariyla bilinen belediyeler, halk
bilgilendirme toplantilarindan, peyzaj ¢calismalarina, kentsel doniisiimlerden, kent temizligine
kadar hizmet verip, sehrin ihtiyaclarini karsilayacak projeler yapmaktadirlar. Bunca farki
alanda kentlerine hizmet sunan belediyelerin de personel yapilar1 olduk¢a farklidir. Norm
kadro mevzuati, kamu kaynaklarinin etkin ve verimli degerlendirilmesi, yerel calismalarin
halka esit olarak dagilimini, belediyeler tarafindan verilen ¢alismalarda kalitenin
yiikseltilmesi, gerek duyulan nitelik, kidem ve sayida kisinin personel olarak istihdaminin
saglanmasini amag¢ edinmis esaslarla ilgilidir. Yonetmelik, bu esasa gore tiim dairenin
idaresini, kademelere gore gruplara ve alt gruplara ayirarak, unvanlariyla personel sayisini ve
olusturulabilecek amirlik (birim) sayilarini belirlemistir. Belediyelerin kendi idaresinde
ihtiyaca gore; is¢i, mimar, sehir plancisi, hemsire, doktor, fotografci, kameraman, veteriner,
zabita, tekniker, teknisyen ve daha birgok unvanda ortalama 140 — 150 adet kadro unvani
bulunmaktadir. Tiim kamu kurumlar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda norm kadroda sayilan

300 dolayindaki kadro unvani dikkat ¢cekmektedir. (Demir, 2013:43)

Belediye amirleri kendi birimlerindeki eksikliklere gore kadro unvanlarindan secerek
kendi birim ve kadrolari olusturabilirler. Bu yetki sadece belediye meclislerine aittir.

Kurumlar, norm kadro dahilinde olan kadro unvanlari disina ¢ikamaz ve personel

¢ 657 Sayili DMK, madde.4/C
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calistiramazlar. Meclisler yonetmelik dahilinde kurulacak olan miidiirliiklerin yaninda ayrica
norm kadroda belirtilmis olan diger miidiirliikler arasindan kentin ihtiyaglarina yonelik ¢esitli
midiirliiklerin kurulmasina karar verebilirler. Yetkili organlarin kurumlarda belirtilmeyen bir
miidiirliik olusturmast miimkiin degildir. Kisaca yonetimler kendilerine verilen yetki ile
belirlenen sinirlar i¢inde norm kadro ydnetmeligine gore miidiirliik olusturabilmektedir.

(Demir, 2013:43)
2.2. Belediyelerde Ise Alma ve Yerlestirme

Insan kaynaklarinin temini ile se¢imi, IKY nin olabildigince 6nemli fakat bir o kadar
da zor olan bir islevidir. Ciinkii 6rgiitiin ekonomik hayattaki stirdiiriilebilirligini saglayacak
olan kaynak isgorenlerin se¢im siirecidir. Bu siirecte orgiitiin amaglarini benimseyecek ve igin
gerektirdigi niteliklere sahip isgorenleri bulmak hi¢ de kolay olmamaktadir. Olusturulan insan
kaynaklar1 planlart dogrultusunda, uygun nitelik ve nicelikteki iggorenler uygun zamanlarda
temin edilmelidir. Bu amagla, “uygun ise uygun kisi” ilkesiyle ozdeslestirilip, farkli
kaynaklara bagvurarak en uygun isgdrenlerin secilmesi amaglanmaktadir. (Simsek ve

0ge,2012:123)

Gilinlimiizde sadece son gelismis teknik olanaklardan yararlanmak 6rgiitlerin basarili
olmasi icin yeterli olmamaktadir. Orgiite uygun elemanlarin arastirilmasi ve secgilmest,
Orgiitiin siirdiiriilebilir ve geligebilir olmasi i¢in olduk¢ca Onemli bir insan kaynaklari
etkinligidir. Arastirma, elemanlarin bulunmasini ve orgiite ¢ekilmesini igermektedir. Eleman
secimi ise, elemanlarin yetenekleri ve becerileri ile orgiitiin gereksinimleri ile uyumlu olmasi
gereken bir siirectir. Eleman arastirma ve se¢gme konusunda basarili olan orgiitler cogunlukla
insan kaynaklar1 sistemlerini olusturmaya ve kurumsallagtirmay: saglayan oOrgiitlerdir.

(Torba,2000:68)

Giiniimiizde kamu yonetiminde ise alim, li¢ temel uygulamalardan olusmaktadir.

Bunlar merkezi sistem, yerel sistem ve karma sistemdir. (Oztekin,2008:25)
2.2.1. Merkezi Personel Sistemi

Merkezi yoOnetim, yonetsel hizmetlerin merkez ve merkezin hiyerarsik yapisi
blinyesindeki kuruluglar tarafindan ylriitiilen yonetim sistemidir. (Aydin,2018:69)
Gilinlimiizde personel hizmetlerin yliriitiilmesinde merkezilesme sistemi agir basmaktadir.

Merkezin dahil olmasinin nedenlerinin basinda memur sayisindaki artigin sinirlandirilmasi ve
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kayiriciligin onlenmesi gelmektedir. Personel sisteminin tek diize ve adaletli bir sekilde
uygulanmasi, yurt ¢apinda bir personel politikasi izleme zorunlulugu ve personel yonetimini
degisen kosullara gore gelistirme gereksinmesi de merkezi 6rgiitiin olusumunda énemli bir
rol oynamaktadir. Personel fazlaliginin denetimi ve kayiriciligin engellenmesi, daha ¢ok
personel yoOnetiminin olumsuz yoniini belirtmektedir. Giliniimiizde, merkezi Orgiitlerin
olusturulmasinda personel yonetiminin bir diger yonii, gelistirici ve yol gosterici olmasidir.

(Tutum,1979:218)
2.2.2. Bolgesel ya da Yerel Personel Sistemi

Bolgesel ya da yerel personel sisteminde, merkezi sistemin tersine kamu kurulusunda,
her birim kendi gereksinimi kadar personeli kendisi ise almaktadir. Bu sistemin de farkli
uygulamalar1 olmaktadir. Merkezi sistemin yararlar1 ve zararlar1 oldugu gibi, yerel sistemin
de yararli ve zararli yonleri vardir. Yerel personel alma sisteminin en biiyiik yarar1 her
kurulusun ve birimin kendisi i¢in en uygun isgoreni bulabilmesi ve se¢ebilmesidir. Bir bagka
yarar1 kuruluslar ve birimler, gereksinim duyduklar1 her diizeydeki isgoreni, kisa bir siirede
goreve alarak islerin gecikmesini 6nleyebilmektedir. Ayni1 zamanda bu sistem daha ucuz ve
kolaydir. Sistemin en biiylik zararlart ise alinacak personele iligkin liyakat sisteminin
uygulanma zorlugudur. Bir diger ifadeyle; iktidardaki siyasi partinin merkez ve tasra
yoneticilerinin personel alacak kamu kuruluslar1 tizerindeki siyasi baskilaridir. Bir bagka
zarar1 da kiigiik il, ilge, belediye ve kuruluslarda kisiler birbirlerini daha iyi tanidiklarindan,
yetkili kamu yoneticilerinin kamu kuruluslarina kendi tanidigi kisilerin alinmasi yoniindeki
baskilar olabilmektedir. Yerel personel sistemi 6zellikle gelismemis bolgelere, illere, kiiclik

ilce, kasaba ve kdylere personel bulma konusunda sikintilar yasamaktadir. (Oztekin,2008:27)
2.2.3. Karma Personel Sistemi

Kamu kurum ve kuruluslarinin alinacak kamu personeline uygulanan en yaygin sistem
karma personel sistemidir. Kamu yonetiminde karma personel sistemi detayl
anlatilmamaktadir. Ciinkii bu sistemde, merkezi ve yerel personel alma sisteminin zararli
yonleri ¢ikarilip, yararlt yonleri gelistirilmistir. Tiirkiye'de de karma sistemin uygulandigi
goriilmektedir. Kaymakamlik, miifettis yardimeiligi vb. bazi kamu gorevleri i¢in bakanlik ya
da genel midiirliik diizeyinde merkezi sistem uygulanirken, kalan alt kesimde birgok gérev
icin bolgesel ve yerel personel alma sistemi uygulanmaktadir. Siyasal kadrolar (valilik,

biiyiikelgilik, miistesarlik, genel miidiirliik gibi) iist diizey kamu gorevlilikleri i¢in ise, biiytlik
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Olclide kariyer sistemi uygulanmaya calisilmakta ve siyasi tercih de ¢ogu kez 6n plana

cikabilmektedir. (Oztekin,2008:27-28)
2.3. Belediyelerde Egitim ve Gelistirme

Insan giicii, giiniimiizde ¢agdas isletmelerde basar1y1 artiran en énemli etkenlerdendir.
Isletmelerin giicii, isgdrenlerin ve ydneticilerin giiciiyle test edilmektedir. Bu sebeple
personelin egitimi ve gelistirilmesinin ayr1 bir nedeni vardir. Bir sistem olan isletme iginde
biitiin parcalar birbirini tamamlar. Sistemin yani isletmenin etkin ve verimli ¢aligmasi i¢in

egitim zorunlu olarak gerekmektedir.(Geylan,2011:103)

Tirk kamu sektoriinde personel egitimi siiregleri, personelin adaylik déneminde
baslayip ihtiyag¢ halinde istithdam siiresi i¢inde devam etmektedir. Aday memurlar en az bir
yil en fazla ise iki yil boyunca gerekli bilgi ve becerileri 6grenmeleri i¢in egitimler

diizenlenmektedir. (Can,2016:273)

Kamu sektoriinde personel egitimi, hizmet dncesi ve hizmet i¢i olmak tizere iki ana
gruptan olusmaktadir. Hizmet Oncesi egitim kamu sektoriindeki bir hizmete alinmadan
onceyken hizmet i¢i egitim ise kamusal hizmete alindiktan sonra verilmektedir. Bu iki egitim
uygulamada ayr1 olsa da birbirini tamamlamaktadir. Kamu sektorii, calisan ihtiyacini
karsilamak i¢in uygulama okullar1 kurmus, isgorenleri kamuda ¢alismaya baslamadan 6nce
egitmek istemistir. Egitim yasam boyu devam eden bir siireci kapsar ve bu slirecte ise hizmet

Oncesi egitim ve hizmet i¢i egitim birer alt siireci kapsamaktadir. (Altinel, 2013:74)

Insan kaynaklarmin gelistirilmesi, personelin performansimin artirilmasina yonelik
yonetimin yaptig1 etkinliklerin tiimiinii kapsar ve bu personelin kuruma girmesinden
ayrilincaya kadar tiim siire¢ i¢in gecerlidir. Oryantasyon islevi, bazi yazarlarin aksine bir
egitim ve gelistirme eylemidir. Personele is ve isyerinin tanitilmasini, isin 6zelliklerinin
Ogretilmesini amaglayan oryantasyon programlarini orgiitler; ise yeni giren isgorene, is ve i$
ortamu ile ilgili gerekli bilgilerin verilmesi ve isgérenin drgiite uyumunu saglamak amaciyla
uygulamaktadir. Ise yeni giren personel bu tiir programlar yardimiyla isyerinin tarihiyle,
tirettigi mal ve hizmetlerle, Orgilitsel yapisiyla, orgiitte dnemli olan kurallar ve Orgiitiin
politikalartyla ilgili bilgi sahibi olur. Isgdrenlere is ile ilgili bilgi ve beceriler, is hayatindaki
degisme ve gelismeler kazandirilmaya caligilir. Oryantasyon programi mutlaka uygulanmasi
gereken programlardandir ki isgdrenlerin, orgiitii ve diger iggorenleri, yonetimi ve yoneticileri

tanima ve 6grenmesi, personelin kendine giiveninin artmasi agisindan dnemlidir. Isyerlerinin
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rekabet iistiinl{igli, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin devaminda insan kaynaginin
gelistirilmesine de baghdir. IKY nin temel fonksiyonu insan kaynaklarmi gelistirmektir.
Egitim, kisa siireli yer degisiklikleri ve kariyer planlamas1 sayesinde, isgdrenlerin yaptiklar
isten keyif almalarini, isi sevmelerini ve isyerine baglanmalarini saglamaktadir.

(Torba,2000:69-70)

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim; liderlik, {ist yonetimin katilm ve destegi,
sendikalar, dernekler, degisik grup temsilcileri, Orgiitiin biitlin diizeylerindeki ve
eylemlerindeki anahtar sorumlularin degerlendirmelerine olan gereksinim, orgiitlin stratejik
planiyla ilgili agikca belirlenmis hedefler, cok kiiltiirlii konularda ve yetigkinlere 6gretmede
yetenekli egitimciler, rol oynama, uygulama ve grup eylemlerini kapsayan tecriibe ederek
deneysel 6grenme, degerlendirme, degistirme 6grenmeyi kurumsallastirmay: siirdiirme gibi

ozellikleri kapsamaktadir. (Torba,2000:69-70)

Personel egitiminin; verimliligi artirmasi, kalite bilincini gelistirmesi, Orgiitsel
gelisimi hizlandirmasi, 6rgiitiin karar alma ve problem ¢dzme yetenegini artirmasi, orgiit ici
iletisimi giiclendirmesi, is¢i ve igveren iliskilerini gelistirmesi, iggdérenin degisime olan

direncini kirmasi egitimin orglite sagladig yararlardir. (Geylan,2011:104)
2.4. Belediyelerde Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlamasi

Cagimmizda yasanan hizli degisim isgiicliniin niteliginden, iiretim teknolojilerinden,
kiiresel pazarlara yeni yonetim tekniklerinin uygulandig1 isyeri organizasyonlarina kadar ki
tiim degisimleri getirmektedir. Bu degisimlerin basinda, 6rgiitlerin devamliliginda ve basarili
olmasinda 6nemli olan insan sermayesini gelistirmek ve isyeri organizasyonlarinda daha
esnek bir diizenlemeyi saglamak gelmektedir. Giiniimiiz isletmelerin rekabet iistiinliiglini
ancak en onemli girdisi insan olan iggilicii verimliligini artirarak, isgorenlere iyi bir kariyer
sunarak, is tatminlerini artirarak gerceklestirebilirler. Bu baglamda Orgiitlerin kariyer

yonetimine ihtiyag duymalarinin nedenleri asagida belirtilmistir: (Simsek vd.,2016:171)

- Isgdrenlerin ekonomik gelisme ve yatirimlarin da yiikselebilecekleri is sayisinin

sinirlt olmasi,
- Isgdrenlerin zamanla bazi bilgi, beceri ve yeteneklerinin azalmast,

- Insan kaynaklar1 piyasasinda gerceklesen rekabet,
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- Devamli degisen bir ¢evrede kurumlarin belirsizlikler sonucu isgorenlerin

beklentilerini karsilamak durumunda kalmalari,

- Isgdrenlerin tiim niteliklerinden yararlanabilmek icin &rgiitler kariyer yonetimine

ithtiya¢c duymaktadir.

Orgiitsel kariyer yonetimi, isgdrenlerin kariyerleri konusunda politika ve uygulamalari
igermektedir. Orgiitsel kariyer planlamasi ise kariyer yonetiminin énemli bir unsurunu
olusturmaktadir. Kariyer planlamasi bir kurumda calisan isgorenlerin kariyer yollarmi ve
faaliyetlerini belirleme siirecidir. Orgiitler, hem simdiki ve gelecekteki nitelikli isgiicii
gereksinimini karsilamak, hem de isgoérenlerin kariyer gelistirme arzu ve beklentilerine
yardimc1 olmak amaciyla etkili bir kariyer yonetimini ger¢eklestirmekte ve kariyer planlamasi

yapmaktadir. (Bing61,2019:365)

Kariyer planinin yapilmasinda iggorenin sorumlulugu kadar kurumunda sorumlulugu
vardir. Isgérenin ne yapmak istedigini bilmeli ve gerekli hazirliklar1 yapmalidir. Kurum da
elemaninin yetenekleri ve becerilerinin en {ist performansta kullanilmasi i¢in nasil
ilerletilebilecegini ona gdre hazirlamalidir. Boylece isgoren ve kurum isteki yiikselme

olanaklarini g6z oniinde bulundurmalidir. (Findik¢1,1999:343)
Kariyer planlamasinin 6rgiitsel yararlar1 asagidaki gibidir: (Geylan,2011:128)
- Isletmenin ve isgorenlerin hedeflerinin drtiismesinin saglanmasi,
- Isgorenlerin kendilerine dnem verildigini hissetmeleri ve isyerini benimsemeleri,
- Kurum igindeki is tatmini, sadakat ve ise bagliligin artirilmast,
- Saglikl1 bilgi birikimi,
- Akailer ve kalict organizasyon yapisi,
- Personel degisiminde azalma,
- Insan kaynaklarmin verimli ve etkin kullanimu,

- Tletisim akisinda ¢ok yonliiliiktiir.
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2.5. Belediyelerde Performans Yonetimi

Gilinlimiizde orgiitlerin degisimiyle birlikte performans kavramlar1 ve performansa
verilen 6nem de degismektedir. Kurumlar i¢in en 6nemli etken olan insan 6gesini en yliksek
fayday1 elde etmek, bireysel performansa olan ilgiyi ve ¢alismalar1 arttirmustir. Isgdrenin ise
alimindan ve belirlenen performans kriterlerine gore isgorenin degerlendirilmesi, bu
degerlendirmeye gore oOdiillendirilmesi ve gelisim faaliyetlerin planlanmasi ve isgdrenin
kariyer plani ile orgiitsel yedekleme plani ¢ergevesinde kariyerinin yonetildigi bir faaliyet
olarak tanimlanmaktadir. Performans yonetimi, dogru yonetildiginde hem orgiitler i¢in hem
de iggorenler acisindan etkin ve etkili sonuglar doguracak olan bir siirecgtir. Bu siirecin
etkinligi ve etkililigin nasil kurgulandig1 ile dogrudan baglantilidir. Bir baska ifadeyle, siirecte
neyin oOlgiilecegini, nasil Olgiilecegini, hangi araliklarinda Olgiilecegine kadar, olglim
sonucunda elde edilen sonuglarin nerelerde nasil kullanilacag1 da 6nemlidir. Ayrica kisisel
degerlendirme ve odiillendirme ile kurumun basari degerlendirmesi arasinda baglanti

kurulmasi da bu siiregte dikkat edilmesi gereken bir konudur. (Simsek vd.,2016:32)

Kamu kurum ve kuruluslarin halkin beklentilerini karsilayabilmek ve giliniimiizde
yasanan degisimlere uyum saglayabilmeleri i¢in kurumsal yapilarim1 yeni ydnetimlerle
sekillendirmektedir. Hizmet yapilan toplumun memnuniyeti ve yapilan hizmetin kalitesi
bakimindan kurumsal performans yonetimi 6n plana ¢ikmigtir. Kamuda calisan personellerin
memnuniyeti ve verimliliklerinin artirilmast i¢in bireysel performans yonetimi kamu

kurumlari i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. (Alag,2014:131)

Orgiit i¢indeki isgdrenler dogustan gelen farkli yetenek ve becerileri sayesinde drgiitte
basari elde edilebilmektedir. Bu durumda, insan kaynaklar1 yonetiminin giivenilir bir bicimde
uygulamasi gereken performans 6lgiimii ortaya ¢ikmaktadir. (Kircal1,2016:23) Performans
yoOnetiminin asil amaci; orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini devamli olarak gelistirmek,
bireylerin ve gruplarinin sorumluluk aldiklari bir kiiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiir verim, kalite

ve insan iligkileri ile meydana gelmektedir. (Canman,2000:135)

Performans yonetimi orgiitii, hedeflenen amaglar1 yoneltme amaciyla 6rgiitiin, su an
ve ileriye yonelik bilgilerini toplar ve bunlari karsilastirir. Ayrica performans yonetim orgiiti,
isgorenlerin performansini siirekli gelistirecek yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri

baslatma ve siirdiirme gorevlerini olusturdugu bir yonetim siirecidir. (Altiner,2013:121)
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Yoneticilerin orgiit i¢i verimi artirmak i¢in uyguladiklar1 en 6nemli ara¢ performans
degerlemesidir. Ciinkii 6demeler, terfiler, isten ¢ikarmalar gibi insan kaynaklari islevleri
performansa gore belirlenmektedir. Performans degerlemesi, belirlenen performans gérevleri
ve amaclariyla, agik¢a belirtilmis performans standartlariyla, zayif performansi diizelterek,
O0demeleri ve diger personel kararlarimin adil ve esit bir bigimde uygulanmasi Orgiitiin
etkinligine yardimci olmaktadir. Adil ve etkin bir performans degerlendirme sistemi
isgorenleri motive eder, verimliligi artirir, isin gerektigi sekilde yapilmasini saglamaktadir.
Performansin yiikseltilmesinde isgdrenlerin goriiglerine bagvurulmasi olduk¢a onemlidir.
Performansi iyilestirici Onlemler arasinda, personelin yaraticiligini  ve enerjisini
gosterebilmesine olanak saglamaktadir. Isgdrenlerin ve isverenin ortak ¢ikarlarmin
gbzetilmesi, orglitiin basarisi icin ilk etkendir. Katilime1 ve orgiit amaglarini igeren etkin bir
performans degerleme sitemi, gerek kisisel gerekse oOrgiitsel gereksinimleri karsilamaya
yardimer olacaktir. Insanlar, uygun yeteneklere sahip olduklarinda amaglar, yanitlar ve
oncelikler agikga belirtildiginde; yaptiklari islerle ilgili olarak uygun kaynaklar ve orgiit
sartlart olusturuldugunda daha verimli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. (Torba,200:72-73)

2.6. Belediyelerde is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Ucret yapisinin olusturulmasinda dnemli olan bir etken is degerlemedir. Aym
zamanda {icretin olusumunda isgdrenin, kurumun, devletin ve sendikanin amaglar1 ve
olusturulacak politikalar1 arasinda bir uyumun saglanmasi gerekmektedir. Ucretin
olusumunda etken olan bu kurumlar, sosyal ve ekonomik sonuclar1 tespit ederek kendi
politikalarin1 belirleyeceklerdir. Bu politikalar kurumun amaclarina uygun olacak ve ayni

zamanda diger politikalarla uyumlu olarak denge kurulmasi saglanacaktir. (Ataay ve
Acar,2018:323)

Ucret gelirleri hem isgoren acisindan hem de orgiitler agisindan 6nemli bir faktordiir.
Isverenler, yapilan is sonucunda ortaya cikan iscilik maliyetlerini yakindan ilgilenmek
durumundadirlar. Bingdl’e gore orgiit agisindan {icret yonetiminin amaclar1 asagidaki gibi

belirlenmistir: (Bing61,2019:441-444)

1. Tim isler i¢in ihtiya¢ olan nitelikte isgiiclinii kuruma ¢ekmek ve bu isgiiclinii

korumak,

2. Isgorenlerin  performanslarmi siirekli olarak gelistirilip ve orgiitiin stratejik

amaglarini yerine getirmeyi saglamak,
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3. Kurumun istedigi isgéren davranisini gliclendirmek,

4. Isgiicii maliyetlerini diizenli bir sistem seklinde planlayabilmek ve bu maliyetlerin

denetimlerini saglamak,

5. Sendika ile iliskilerde isveren licret programinin esasini agiklayabilmek. Bunun

nedeni ise program sistemli is analizine ve ticrete iliskin bilimsel verilere dayandirilmistir.

Ucret, devlet, toplum ve genel ekonomi agisindan da ¢ok Onemlidir. Devlet
kurumlarinda iicretin 6nemi, baz1 farkli durumlarda incelenebilir. Kamu maliyesi agisindan
licretler, onemli bir vergi kaynag1 olmaktadir. Ulkemizde tahakkuk ve tahsil edilen toplam
gelir vergisi kisminda icretlilerden alinan vergiler, énemli bir kisma sahiptir. Kamunun
igverenlik rolii agisindan, kamu kuruluslarinda ¢alisan is¢i ve memurlarin iicretleri, diger
isletmelerde oldugu gibi, énemli bir gider kalemini teskil etmektedir. Ucretler, devletin
ekonomik ve sosyal politikalar1 agisindan da 6nemli bir etkendir. Asgari licret, sosyal
sigortalar, issizlik sigortalari, 6zel isgéren siniflar1 ve ailelerin desteklenmesi; yatirim,
istihdam, tesvikler vb. bakimindan ticretler, her zaman dikkate alinmasi gereken bir faktordiir.

(Ataay ve Acar,2018:381)

Belediyelerde uygulanan maas ve iicret sistemi merkezi yonetimle benzer ozellikleri
tagimaktadir. Merkezi yonetimin yillik biitce ile belirledigi kurallar, belediyelerde de ayni
sekilde uygulanmak zorundadir. Ozellikle memur statiisiinde ¢alisan personeller igin
belirlenen kurallarda belediyelerin higbir yetkisi yoktur. Bunun sebebi ise memur statiisiinde
calisan personellerin 0demelerin ¢esidi ve tutar1 tamamen merkezi yoOnetim tarafindan
belirlenmektedir. Belediyelerde personel giderlerinin o yilki biitgeye oran1 yasal olarak %40°1

gecmez. (Torba,2000:93)
2.7. Belediyelerde isten Cikarma

Orgiitlerde bazi sebeplerden dolayr personel fazlaligi olusabilmektedir. Boyle
durumlarda orgiitler personel giderlerini azaltmak igin gegici veya stirekli olarak personelin
isine son verebilmektedir. Ayn1 zamanda zorunlu olarak emekliye sevk de edebilmektedir.
Isten cikartma farkli yollarla yapilabilmektedir. Asagida belli bash isten ¢ikartma usulleri
verilmektedir. (Can ve Kavuncubas1,2005:137-138)
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1. Gecici Isten Cikarma: Personelin gecici bir siire i¢in isine son verilmesi ve
belirtilen siire sonunda tekrar ise alinmasidir. Gegici isten ¢ikarmada, personelin orgiitle

iligkisi timiiyle kesilmemektedir.

2. Siirekli Isten Cikarma: Personelin isine son verilmesi ve orgiitle ilisiginin

tamamiyla kesilmesidir.

3. Zorunlu Emeklilik: Personelin oOrgiite katkisinin  bedensel ve zihinsel
yeteneklerindeki kisithiliklar sebebiyle azalmasi durumunda ekonomik bir gilivenceye sahip

olacak bigimde personelin isten ¢ikarilmasidir.

4. Cekilme: Personel bazen kendi istegiyle orgiitten ayrilmak isteyebilir. Personel,
cekilme (istifa) veya emekliligini isteyerek orgiitle ilisigini kesebilir. Cekilme; personelin
orgiitten kendi irade ve istegiyle ayrilmasi, oOrgiitle ilisigini kesmesidir. Emeklilik ise
personelin yasal hakkidir. Emekli olmak i¢in gerekli kosullar1 saglayan personel, emeklilik

hakkini istedigi zaman kullanabilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ayirma islevi ile ilgili olarak farkli uygulamalar
gelistirilmekte ve uygulanmaktadir. Kiigiilme ve baz1 birimlerin kapatilmasi, fazla isgiiciiniin
ortaya c¢ikmasina ve bu fazla isgiliciine disarida is saglanmasi gibi politikalarinin
uygulanmasina onciiliik saglamistir. Disarida is saglanmasi politikalari ile isgorenlerin baska
bir is elde etmelerini saglamak, fazla isgiiciiniin stresini ve duygusal durumlarini azaltmak,
hem duygusal hem de maddi anlamda destek saglanmasi amaclanmaktadir. Bu politikalar,
ayni zamanda isgorenlerin morallerini korumay1, orgiitte kalanlarin motivasyonuna ve orglitii
yeniden yapilmasindaki tahribatlar1 azaltmayr da hedeflemektedir. Bunun yaninda isgorene
esnek emeklilik paketlerinin de uygulandigi goriilmektedir. Bu uygulamalarla iggdrenlerin

emeklilik streslerinin ¢oziimiinde destek saglanmaktadir. (Torba,2000:74-75)
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3. BOLUM

3. EFELER BELEDIYESI INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANINDAKI
PERSONELLERIN iINSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
UZERINE BiR DEGERLENDIRME

Calismanin son boliimiinde Efeler Belediyesi hakkinda genel bir bilgilendirme
verilmigtir. Daha sonra ise arastirmanin yontemi, elde edilen verilerin analizi, aragtirmanin

bulgular1 ve degerlendirmelerinden bahsedilmistir.
3.1. Efeler Belediyesi Hakkinda Genel Bilgiler

6360 Sayil1 06.12.2012 tarihli 13 ilde biiyiiksehir belediyesi ve 26 il¢e kurulmasi ile
bazi kanun ve kanun hilkmiinde kararnamelerde degisiklik yapilmasma dair kanun
kapsaminda; Aydin Biiyiiksehir ve Efeler Belediyesi kurulmustur. Efeler Belediyesi’ne 5
belde, 56 koy ve merkez mahallelerin eklenmesiyle 83 mahalle olusmus ve bu kapsamda
01.04.2014 tarihinden itibaren Efeler Belediyesi olarak hizmet vermeye devam etmektedir.
(Efeler Belediyesi, Stratejik Plan, 2020-2024).

Belediyenin vizyonu: “Gelisimde 6ncti, firsati kaynaga ¢eviren, her alanda 6rnek ve
model bir belediye olmak.” olarak belirtilmektedir (Efeler Belediyesi, Stratejik Plan, 2020-
2024).

Misyonu ise: “Halkiyla biitliinlesen, insan odakli, katilimci, yenilik¢i, hizmet
iiretiminde Oncii, hayati1 kolaylastiran, ¢cocuk ve genglerin 6n planda oldugu, kiiltiir ve sanati
benimseyen, adalet ve esitligi ilke edinen bir belediye olmak™ seklinde ifade edilmektedir.

(Efeler Belediyesi, Stratejik Plan, 2020-2024)

Efeler Belediyesi amaglarini etkin bir sekilde yerine getirilebilmesini saglayacak
sayida personel istihdamina onem gostermektedir. Istihdam tiirlerine gore; 213 devlet
memuru, 177 kamu is¢isi, 44 tam zamanli s6zlesmeli personel ve 1150 is¢i olmak iizere 1584

toplam personel gorev yapmaktadir. (Efeler Belediyesi, Stratejik Plan, 2020-2024)
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3.2. Arastirmanin Metodolojisi

Calismanin metodoloji boliimiinde arastirmanin amaci, arastirmanin ydntemi,
aragtirmada kullanilan veri toplama yontemi, arastirmanin sonucuna gore katilimcilarin
demografik ozelliklerine iliskin bulgular ve arastirmanin konusuna iliskin temalara yer

verilecektir.
3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu arastirmanin evrenini yerel yonetimlerde calisan insan kaynaklari calisanlari
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda Ornekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
orneklemi ise Efeler Belediyesi Insan Kaynaklar1 Departmanindaki personellerden elde edilen
verilerden olugmaktadir. Aragtirmada veriler nitel arastirma yontemlerinden faydalanilarak
yar1 bi¢gimsel miilakat teknigi ile elde edilmistir. Bu ¢alismada zincirleme (kartopu) 6rnekleme

modeli tercih edilmistir.
3.2.2. Verilerin Degerlendirilmesinde Uygulamlan Yontem

Arastirmanin analiz kisminda durumlar veya degiskenler arasindaki iliskiye dayali
olarak fikirlerini gosteren sorularin ya da hipotezlerin, soyut kavramlar yerine
degerlendirilebilir, gézlemlenebilir degiskenler kullanilarak ¢6ziimlenmesi gerekmektedir.
Gereksinim duyulan verilerin, soruyu cevaplamak ya da hipotezi analiz etmek igin
arastirmada gerekli ¢alismalar (gdozlem, anket, test, goOriisme, kiitliphane taramast vb.)
kullanilarak elde edilmesi siirecin devamliligini saglar. Yapilacak her tiirlii ¢alismalarin
gecerliliginin olmasi disinda giivenilir kaynaklara da dayanmasi gerekmektedir. Elde edilen
analizlerin, verilere uygun olan tekniklerle c¢alisilmasi gerekmektedir. Analizde dogru
istatistiklerden yararlanarak; bilimsel verilerin anlamlilig1, gegerli ve giivenilir gozlemler
yapilmasi isleyise baglidir. Sonug olarak ortaya ¢ikan ¢alismalar, durumlar veya kavramlar
arasindaki baglantiyr 6ziimsememize katki saglarken yeni calisma Onerilerinin ortaya

atilmasina da yardimci olur. (Biiyiikoztiirk, 2016:2).

Nitel analiz, verileri bulgulara ¢evirme yontemidir. Ancak bu yontemin bir formiilii
yoktur. Nitel analiz ¢alismaya yon gosterebilir ve rehberlik saglayabilmektedir. Fakat
varilacak son nokta her bir arastirmaci i¢in 6zgiinliiglinii korur ve bu noktanin ne oldugu

sadece oraya varildig1 zaman bilinebilmektedir. (Patton, 2018:432)

39



Icerik analizinde asil amag, elde edilen verileri tanimlayabilecek kavramlara ve
iligkilere ulagsmaktir. Betimsel analizde 6zetlenen ve yorumlanan veriler, icerik analizinde
daha kapsamli bir igleme tabi tutulur ve betimsel bir yaklasimla fark edilemeyen kavram ve
temalar bu analiz sonucu kesfedilebilir. Bu amagla elde edilen verilerin ilk olarak
kavramsallastirilmasi, daha sonra da ortaya ¢ikan kavramlara gore mantikli bir bigimde
diizenlenmesi ve buna gore veriyi agiklayan temalarin saptanmasi gerekmektedir. (Yildirim

ve Simsek,2016:242)

Nitel arastirma verileri, verilerin kodlanmasi, temalarin bulunmasi, kodlarin ve
temalarin diizenlenmesi ve bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi olmak tizere dort
asamada analiz edilmektedir. (Yildirim ve Simsek, 2018:243) Ilk olarak arastirmaci elde
ettikleri verileri belirli kavramlar tizerinden anlamli bir biitiin olusturacak sekilde
kodlamaktadir. ikinci asamada bu kodlar yeterli bilgiye ulasmada siirli olmasindan dolay1
olusturulan kodlar1 belirli kategoriler altinda toplayabilen temalar olusturulmaktadir.
(Yildirnm ve Simsek, 2018:249) Ugiincii asamada ilk asamadaki detayli kodlama ve
sonrasinda temalara gdre bi¢imlendirilmesinden elde edilen verilere gore, toplanan verilerin
belirli olgular ve kaliplar ¢er¢evesinde diizenlenmesi ve okuyucunun anlayabilecegi sekilde
yorumlanmasi siireci gergeklestirilmistir. Son asamada ise elde edilen verilerin ayrintili bir
bi¢imde sonuclandirilmasi i¢in arastirmacinin tecriibe ve diisiinceleri ile birlikte tanimlanan
ve sunulan bulgularin birbirini destekleyici sekilde belirli bir diizen iginde

neticelendirilmektedir. (Yildirim ve Simsek, 2018:249)
3.2.3. Arastirma Sorulari

Arastirmanin amacina yonelik yapilan literatiir taramasi sonucu 6nce ana soru daha

sonra ise alt sorulari olusturulmustur.
Ana Soru

- Aragtirma, Efeler Belediyesi insan kaynaklar1 uygulamalarin1 ne derecede etkin

kullanmaktadir?
Alt Sorular
- Kisaca kendinizden bahseder misiniz? (Demografik Sorular)

- Efeler Belediyesinde 1is analizi yapilmakta midir? Yapilmaktaysa nasil
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uygulanmaktadir?

- Efeler Belediyesinde insan kaynaklar1 planlamasi yapilmakta midir? Yapilmaktaysa

nasil uygulanmaktadir?
- Efeler Belediyesinde ise alma ve yerlestirme siireci nasil yapilmaktadir?

- Efeler Belediyesinde egitim ve gelistirmeye yonelik caligmalar yapilmakta midir?

Yapilmaktaysa bu ¢alismalar nasil uygulanmaktadir?

- Efeler Belediyesinde personellere yonelik kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi

yapilmakta midir? Yapilmaktaysa nasil uygulanmaktadir?

- Efeler Belediyesinde personellere performans yonetimi uygulanmakta midir?

Uygulanmaktaysa nasil yapilmaktadir?

- Efeler Belediyesinde is degerleme ve iicret yoOnetimi yapilmakta midir?

Yapilmaktaysa nasil uygulanmaktadir?

- Efeler Belediyesinde is sagligi ve giivenlik c¢alismalart yapilmakta midir?

Yapilmaktaysa bu ¢alismalar nelerdir?
- Efeler Belediyesinde endiistri iligkileri hakkinda agiklama yapar misiniz?

- Efeler Belediyesinde isten ¢ikarmalar ger¢eklesmekte midir? Gergeklesmekte ise

neye gore yapilmaktadir?
3.3. Arastirma Bulgular

Calisanlarin insan kaynaklari uygulamalari iizerine yapilan c¢aligmada zincirleme
ornekleme metodu ile belirlenen insan kaynaklari departmanindan 10 personel ile yari
bigimsel miilakat yapilmis ve elde edilen veriler igerik analizi yapilarak temalar halinde
aciklanmustir. 11k olarak arastirmaya katilan ¢alisanlarm demografik 6zelliklerine yonelik

cevaplarina daha sonra da arastirmanin konusuna yonelik temalara yer verilecektir.
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3.3.1. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu ve medeni durumu listesi

asagidaki tablodaki gibidir:

Tablo 3. 1. Arastirmaya Katilanlarin Listesi

o CALISILAN | CALISMA | EGITIM | MEDENI
CALISANLAR | YAS | CINSIYET | POZISYON | SURESI DURUMU | DURUM
1 Calisan 1 52 | Erkek Isci 3 Y1l On Lisans | Evli
2 Caligan 2 32 Erkek Isci 2,5 Y1l Lisans Bekar
3 Calisan 3 31 | Kadmn Kamu is¢isi | 8 Yil Lisans Evli
4 Calisan4 |59 | Erkek Memur 8 Yil On Lisans | Evli
5 Calisan 5 46 Erkek Kamu Iscisi | 6 Y1l On Lisans | Evli
6 Calisan6 | 60 | Erkek Memur 8 YIL On Lisans | Evli
7 Calisan 7 37 | Kadin Kamu Iscisi | 8 Yil Lisans Evli
8 Calisan 8 51 Erkek Memur 3Yil Lisans Evli
9 Calisan9 |37 | Kadin Isci 1 Yil Lisans Evli
10| Calisan10 |25 Erkek Isci 4 Ay Lisans Bekar

Tablo 3.1. incelendiginde aragtirmaya katilan g¢alisanlarin 3’ kadmn, 7’si erkek
calisanlardan olugsmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 43 olup 4’1 6n lisans 6’s1 ise lisans
mezunudur. Katilimeilardan 2’si bekar, 8 ¢alisan ise evlidir. Insan kaynaklar1 departmaninda

toplam 4 is¢i, 3 memur ve 3 kamu is¢isi gorev almaktadir.

3.3.2. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar: Efeler Belediyesi icerik Analizi: Is Analizi

Calisanlarin is analizi hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler asagidaki tabloda

verilmistir.

42



Tablo 3.2. Calisanlarm s Analizine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN IFADELERI

Calisan 1

Belediyemizde is analizi ile ilgili ¢alismalar1
birimlerin ihtiya¢lar1 dahilinde planlamp
uygulanmaktadir. Yazili basvurular 0On
degerlendirme yapilarak ise uygun bulunan
adaylarla olusturulan komisyonla miilakat
gerceklestirilip ardindan degerlendirilerek

sonuclandirilmaktadir.

Calisan 2

Evet olusturulmaktadir. Belediye olarak
gorevleri basarmak i¢in gereken beceri ve
ozellikleri ve is liretmek i¢in Kurumumuzun
ihtiyaclarini anlayabilmek icin is analizi ve
gorev tammlar1 yapaniz. Ise alimlarda en sik
kullandiginiz goriisme/degerlendirme
metodu miilakattir. Bu yontem ve teknikle
gegmis

Belediyede

kurum en uygun adaylart 0z

havuzundan  filtrelemektedir.
yapilan gorevlendirmeler kisilerin uzmanlik
alanlarma gore

olduklari

yapilmakta olup sahip

yetkinlikler =~ baz  alinarak

gorevlendirilmektedirler.

Calisan 3

Belediyemizde is analizi ¢alismasi ve gorev
tamimlar1 mevcuttur. Memur personel ise
alimlarinda mahalli idarelere ilk defa
atanacaklara dair sinav ve atama yonetmeligi

kapsaminda ise alim gerceklestirilir.

Calisan 4

Belediyemizde analizi c¢ahismalar

ig
yapilmaktadir. Belediyemiz c¢alisanlarinin

ilgili miidiirliikleri tarafindan gérev tanimlari

Belediyede birimlerin

ithtiyaglari
dogrultusunda is
analizi ve  gorev
tanimlar1
yapilmaktadir.
Belediyede  yapilan
gorevlendirmeler
kisilerin uzmanlik
alanlaria gore

yapilmakta olup sahip
olduklar1 yetkinlikler
baz aliarak

gorevlendirilmektedir.
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Tablo 3.2. Calisanlarmn s Analizine Yonelik Ifadeleri (Devami)

yapilmaktadir. Yapilan gorevlendirmeler

kigilerin egitim durumlart ve uzmanlik

alanlarina gore belirlenmektedir.
Belediyemizde 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na tabi atanacak olanlar sinav
kapsaminda KPSS sinav sonucuna gore

atamalar yapilir.

Caligan 5

Kurumumuzda is analizi ve gorev
tammlar1 yapilmaktadir. ise alimlarda ilgili
yonetmelikler kapsaminda gerekli islemler

yapilmaktir.

Calisan 6

Is analizi yapilmaktadir. Gorevlendirmeler

belediyemizin  ihtiyaglar1 ve  kisilerin

uzmanlik alanlarma gore yapilmaktadir.

Caligan 7

Belediyemizde gorev tamumlari

olusturulmus, is analizi calismasi

yapilmaktadir. Birimler gerekli gorev

tanimlarini belirlemektedir. Ise alimlar KPSS

sonuclarina gore gergeklesmektedir.

Calisan 8

Is analizi kurumumuzca yapilmaktadir.
Gorev ve tanimlar miidiirliikler tarafindan
belirlenip daha sonucunda

sonra Simav

atamalar kurumumuza yapilmaktadir.

Calisan 9

Orgiitiin profesyonel is analizi ve gorev
tanmm olusturuldugunu diisiinmiiyorum.
Isi yapmakla sorumlu personelin sahip
oldugu bilgi, deneyim ve belgeler dikkate

aliarak gorevlendirmeler yapilmaktadir.

Belediyede birimlerin

ihtiyaglari
dogrultusunda is
analizi ve  gorev
tanimlar1
yapilmaktadir.
Belediyede  yapilan
gorevlendirmeler
kisilerin uzmanlik
alanlarina gore

yapilmakta olup sahip
olduklart yetkinlikler
baz aliarak

gorevlendirilmektedir.
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Tablo 3.2. Calisanlarm Is Analizine Yonelik Ifadeleri (Devami)

Belediyemizde detayh is analizi ve gorev

- o . .| Kurumunda
taniminmin yapudigim diisitnmiiyorum. Isin

ne oldugu, nasil ve ni¢in yapildigi ve o isin profesyonel is analizi

Calisan 10 gerceklesmesi i¢in hangi tir kabiliyet ve ve gorev faniminin

sorumluluk gerektirdigini belirleyen olusturuldugu

. Eoa . | diisinlilmemektedir.
parametreler yetersiz. lyilestirmesi

gerektigini diisiinliyorum.

Tablo 3.2 e gore sekiz calisan belediyede birimlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda is
analizi ve gorev tanimlar1 yapilmakta oldugundan bahsetmektedir. Sadece iki c¢alisan
profesyonel ve detayli is analizi ve gorev taniminin yapildigini diistinmemektedir. Belediyede
yapilan gorevlendirmeler kisilerin uzmanlik alanlarina gore yapilmakta oldugu ve sahip

olduklar yetkinlikler baz alinarak gorevlendirilmektedir.

Kurumda yapilan is analizi ile elde edilen is ve isgdren degerlemeleri, kurumdaki
islerin zorluk ve 6nem derecesi ile igsgorenin isteki basarisini belirleyebilmektedir. Ayni
zamanda is analizi ile is ve isgoren arasinda uyum saglanacak veriler elde edilmektedir. Bu
verileri elde etmek i¢in kullanilan birgok veri toplama yonetimleri vardir. Goriismeler
neticesinde elde edilen veriler ile sadece iki insan kaynaklar1 personeli kurumunda miilakat

yonetiminin kullanildigini ifade etmektedir.

Is analizi is degerlemenin temel ve ilk asamasidir. Bu yiizden kurumun insan
kaynaklarinda c¢alisan personellerinin is analizi siirecine daha fazla hakim olmasi
gerekmektedir. Tablo 3.2. de calisanlarin is analizine yonelik ifadeleri igerik analizi yapilarak
degerlendirilmistir. Tablo 3.3.’te ise calisanlarin insan kaynaklar1 planlamasina yonelik

ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.3. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi Icerik Analizi: insan

Kaynaklar1 Planlamasi

Mevzuat dogrultusunda personel alimi gerceklesen kurumda alimlar yapilacak
projeler dogrultusunda yapilmaktadir. Calisanlarin insan Kaynaklari planlamasi hakkinda

ifadelerinden elde edilen veriler agsagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.3. Calisanlarin insan Kaynaklar1 Planlamasina Yénelik Ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN IFADELERI

Oncelikle ilgili mevzuatlar dogrultusunda
personel alimi yapilmaktadir.

Calisan 1 Belediyemizin belirlemis oldugu projeler
dogrultusunda personel ihtiyac .
planlamasi yapilmaktadar. Insan kaynaklar:

planlamasi y1llik olarak
ve yeni projeler

Belediyemizde yilhk olarak hazirlanan | dogrultusunda personel
insan kaynaklar1 planlamasi hedeflerine | 2ltmlart yapiimaktadur.
ulagtirmak i¢in departmanimiz yogun bir
sekilde ¢alismaktadir. Planlama siirecimizi;
ilk olarak insan kaynaklarinin
degerlendirilmesinin yapilmast ardindan
Isgliciniin birim bazinda degerlendirilmesi,

Calisan 2 insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ve is
analizinin  yapilmas1 sonrasinda Insan
kaynaklar1  planlamasinin  hedeflerinin Emeklilik, nakil, istifa
belirlenmesi siireciyle tamamlanmaktadir. | Veya ihtiyaclar
Belediyemizde ne kadar sayida ve hangi | dogrultusunda
nitelikte personele gerek duyulacagmi bu | MEvVZuata uygun yillik
talebin hangi dereceye kadar karsilanmasini | insan kaynaklari
6n gdrme konusunda ydnetmelik esas | Planlamasi
alinmaktadir. hazirlanmaktadir.
Insan kaynaklari planlamas1 emekli, nakil ve
istifa gibi nedenlerle isten ayrilan

Calisan 3 personellerin  ve yeni yapilacak olan
projelerin getirecegi ihtiyaclar
dogrultusunda yapilmaktadir.
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Tablo 3.3. Calisanlarin Insan Kaynaklar1 Planlamasina Yonelik ifadeleri (Devami)

Calisan 4

Belediyemiz yillik olarak insan kaynaklari
planlamas1 yapmakta olup bu planlamay1
yeni yapilacak olan projelerin getirecegi
ihtiyaclar ve emekli, nakil ve istifa gibi
nedenlerle isten ayrilan personellerin
egitim durumu ve unvam c¢ercgevesinde

personel planlanmasi yapilmaktadir.

Calisan 5

Kurumumuzda insan kaynaklar1 planlamasi

yillik olarak hazirlanmaktadir.

Calisan 6

Insan kaynaklari planlamas1 belediyemizde

yillik olarak hazirlanip gerekli

personellerin  ihtiyac1 dogrultusunda

saglanmaktadir.

Calisan 7

Belediyemiz insan kaynaklar1 planlamasini
her yil diizenlemektedir. Bu diizenlemeler
gerekli personelin egitim ve unvanina gore
belirlenmektedir. Emekli, nakil olmus ve
istifa etmis personellerin Onceden
planlama dogrultusunda yeni almlar

gerceklestirilir.

Calisan 8

Insan kaynaklari planlamasi
yapilmaktadir. Bu planlama yillik bazli
diizenlenir. Personel ihtiyag durumuna gore
gerekli egitim ve unvana sahip personeller

belirlenir.

Calisan 9

Belediyemizde yeni projelerin doguracag:

ihtiyaclar, emeklilik, nakil, istifa gibi

nedenlerle ayrilacaklarin yerine kag¢ Kisinin
konusunda

ise alinacagi personel

planlamasi 6nceden yapilmaktadir.

Insan kaynaklar
planlamasi yillik olarak
ve yeni projeler
dogrultusunda personel

alimlar1 yapilmaktadir.

Emeklilik, nakil, istifa
veya ihtiyaglar
dogrultusunda
mevzuata uygun yillik
insan kaynaklari
planlamasi

hazirlanmaktadir.
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Tablo 3.3. Calisanlarin insan Kaynaklar1 Planlamasina Yénelik Ifadeleri (Devami)

Orgiitte gerek duyulan isgiicii ihtiyacinm
Calisan 10 ongoriilerek 6nceden saglanmasi konusunda

eksiklikler bulunmaktadar.

Tablo 3.3. bir ¢alisan hari¢ diger ¢alisanlar insan kaynaklar1 planlamasin1 yillik olarak
yapildigim1 belirtmektedir. Ayrica emeklilik, nakil, istifa veya ihtiyaclar dogrultusunda
mevzuata uygun planlamanin kurumda sekillendigi sdylenmistir. Insan kaynagmmn

planlamasinin temelinde insan kaynagi sayisini belirli bir diizeyde tutmas1 yatmaktadir.

IKP’nin etkili olabilmesi igin insan kaynaklari planinin organizasyonun uzun dénemli
planlardan ve faaliyet planlarindan c¢ikarilmis olmasi gerekmektedir. Daha sonra bos

pozisyonlar ise alma, yeniden yerlestirme ve egitimle doldurulmalidir.

Belediye hizmetleri ile ilgili olarak gerekli olan veya ileride olusacak isgiicii
ihtiyacinin Onceden arastirilmasi, saptanmast ve ¢dziim yollar1 bulunmasi i¢in insan
kaynaklar1 planlamasi yapilmasi gerekmektedir. (Torba,2000:86) Genel olarak tablo
incelendigi zaman kurumda yeni projeler dogrultusunda ve isten ayrilan personeller sonucu
insan kaynaklar1 planlamasma ihtiya¢ duyuldugu ve yonetmelik esas alindigr so6z
edilmektedir. Tablo 3.3. te calisanlarin insan kaynaklari planlamasina yonelik ifadeleri icerik
analizi yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.4.’te ise ¢alisanlarin ise alma ve yerlestirmeye

yonelik ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.4. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi icerik Analizi: Ise Alma

ve Yerlestirme

Calisanlarin kurumda ise alim ve yerlestirme siirecinde i¢ ve dis kaynaklardan nasil
temin edilecegi ve hangi kriterler baz alinarak objektif degerlendirmelerin yapilip

yapilamayacag1 hakkindaki ifadelerinden elde edilen veriler agagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.4. Calisanlarin Ise Alma ve Yerlestirmeye Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR | CALISANLARIN iFADELERI
[se alim siireci  belediyemizde
profesyonel bir sekilde
yapilmaktadir. Dis kaynak olarak

Calisan 1 ISKUR iizerinden ilan yoluyla bagvuru

alinmaktadir. Ise alman personelin

gorev yapacagl bolimde deneme

siirecinde de takibi yapilmaktadir.

Calisan 2

Belediyemizde ise alim  siireci

icerisinde i¢ ve dis kaynaklardan
yararlamlmaktadir. I¢ kaynaklar ile
gerceklesecegi zaman terfi uygulanir.
Bu durum terfi alan c¢alisanlarda moral
motivasyonu

ve artiracagini

diisiiniiyorum. Agirlhikli  olarak

dis

ise
alimlar kaynaklardan

gerceklestirilmekte olup yeni
personelin kurumumuza yeni bir kan ve
enerji saglayacagini diisiniiyorum. Dis
kaynaklar ISKUR iizerinden ilan
yoluyla yapilan bagvurular {izerinden
yapilmaktadir. Boylelikle de ise alimlar
daha objektif sekilde

gerceklesmektedir.

Calisan 3

[se alm ve yerlestirme kanunlar
cergevesinde profesyonel ve objektif
yapilmaktadir. Insan  kaynaklar
planlama dogrultusunda ihtiya¢ olan
miidiirliige smav sonucuna istinaden

kisinin atamasi aday memur olarak

Belediyede ise alm ve
yerlestirme siireci ¢alisanlar
tarafindan profesyonel

bulunmaktadir.

Ise alimlar objektif olarak
gergeklestigi
belirtilmektedir.

Ise alim ve yerlestirme
sadece memurlarda kanun ve
hiikiimler gercevesinde

yapilmaktadir.
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Tablo 3.4. Calisanlarin Ise Alma ve Yerlestirmeye Yonelik Ifadeleri (Devami)

yapilir. Bu aday memurlar dnce 657
sayilli kanun ve memurluk hakkinda
egitim verilir. Asil memur olarak
atanabilmeleri i¢in hizmet i¢i eSitimde

basarili olmalar sarttir.

Calisan 4

Belediyemizde isin niteligine gore
nitelikli personel se¢imi yapilmaktadir.
Ihtiyag  sonucu aday memurlar
kurumumuza atanir. Bu aday memurlar
gerekli egitimlerden gec¢ip basarih
olarak

olduklarinda asil memur

kurumumuzda goreve devam

etmektedirler.

Calisan 5

Belediyemiz ise alim ve yerlestirmeler

kanun ve hiikimleri

ilgili

cercevesinde yapilmaktadir.

Calisan 6

Ise alim ve yerlestirme ilgili kanun
cercevesinde yapilir. Kisinin atanmast
sonrasinda goérev yapacagl birimde
memuriyet ve yapacag is ile ilgili

gerekli hizmet i¢i egitim verilir.

Calisan 7

Alm yapilacak is tanimina gore
personel se¢ilmektedir. Belediyemizde
657 sayili kanunda gecen aday memur
atamast  sonrasinda  personellerin
hizmet i¢i egitimi yapilir. Adaylik
stiresi sonunda degerlendirme yapilarak
basarih olanlar asil memur olarak

gorevlerine devam ederler.

Aday olarak atanan

memurlar degerlendirme
sonrasinda basaril1 olursalar

asil memur olmaktadirlar.

Ise alimlar objektif olarak
gerceklestigi

belirtilmektedir.

Belediyede ise alim ve
yerlestirme siireci ¢alisanlar
tarafindan profesyonel

bulunmaktadir.
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Tablo 3.4. Calisanlarin Ise Alma ve Yerlestirmeye Yonelik Ifadeleri (Devamr)

Ise alimlar profesyonel bir sekilde
uygulanmaktadir. 657 sayili Devlet

Memurlar Kanunu ¢ergevesinde atanan

Calisan 8
aday memurlar degerlendirme .
sonucunda asil memur olarak ¢calismaya Ise alm ve yerlegtirme
devam ederler. sadece memurlarda kanun ve
hiikiimler gercevesinde
Ise alimda referanslar etkili olmakla yapilmaktadir.
birlikte isimle yapilan bilgilendirme
Calisan 9 maalesef vyetersizdi. Ama objektif
degerlendirme yapildigini
diisiiniiyorum.

Orgiitiin ise alim siireci mevzuata

uygun olarak yapilmakta olup pek | .
Ise alimlar objektif olarak
profesyonel bulmamaktayim. Siirecte
| | gerceklestigi
insan  kaynaklar1  yOneticisi  ile o )
Caligan 10 4 belirtilmektedir.
goriismeyip direkt yonetim kurulu

onay1 ile ise basladim. Genel bir
bilgilendirme olmadig1 gibi
oryantasyon da pek yapilmamaktadir.

Tablo 3.4. ‘e gore ¢alisanlarin ¢ogu ise alim ve yerlestirme siirecini profesyonel
bulduklarini ve memur statiisiindeki personellerin ise alim siireci, 657 sayilhi DMK
cercevesinde gerceklesmektedir. Iscilerde ise dis kaynak olarak ISKUR iizerinden ilan
yoluyla bagvuru yapilarak personel alimi saglanmaktadir. Ise alimlarda yonetimin objektif
yaklasimda bulundugu sdylenmektedir. Isin niteligine gére “dogru ise dogru ¢alisan” segimi

yapildig belirtilmektedir.

Bu da sunu gosteriyor ki ise alim ve yerlestirmeler profesyonel sekilde olup objektif
kriterlerle degerlendirilmektedir. ki calisanin ise ise alim ve yerlestirmede referans ve
yoneticilerin daha aktif rol oynadiklar1 belirtmektedir. Referans yoluyla giinlimiizde ¢ok fazla
ise alimlar gerceklese de kamu kurumlarinda daha liyakatli bir siire¢ olmalidir. Tablo 3.4.’te

calisanlarin ise alma ve yerlestirmeye yonelik ifadeleri igerik analizi yapilarak
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degerlendirilmistir. Tablo 3.5.’te ise calisanlarin egitim ve gelistirmeye yonelik ifadeleri

degerlendirilecektir.

3.3.5. Yerel Yonetimlerde iK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi icerik Analizi: Egitim ve

Gelistirme

Calisanlarin egitim ve gelistirme hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler agagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 3.5. Calisanlarin Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN IFADELERI

Calisan 1

Ise alim sonras1 ilk olarak is saghgi ve

giivenligi egitimi tamamlanmaktadir.

Bununla beraber personelin yapmis oldugu is

ile ilgili almasi gereken egitimlerin

tamamlanmasi saglanmaktadir.
Birimlerin talepleri sonucu gerekli egitimler

verilmektedir.

Caligan 2

Belediyemiz personellerimizin bilgi ve beceri
kazanmalar1 i¢in yilin belli donemlerinde
egitimler planlamaktadir. Yil icerisinde
bakanliklarin olduklar1

ilgili planlamis

egitimlere  personellerimizin ~ katilimini

saglamaktayiz. Ornek olarak Cevre ve
Koruma Midiirliigii’nde calisan miihendis
personelimizin gevre ve sehircilik
bakanliginin diizenledigi egitime katilimi
saglanmistir. Bu sayede belediyemizin c¢evre
alanindaki projelerde daha etkin ve verimli

calismalar meydana gelmistir.

Caligan 3

Belediyemizin ihtiyaglarina istinaden yillik
olarak planlanan egitimler verilmektedir.
Birimlerin

ihtiyaclari  dogrultusunda

Personellerin  egitim

ihtiyact  belirlenirken
birimlerin talepleri goz
oniine aliarak

belirlenmektedir.

Belediye de egitimler

yillik olarak
planlanmaktadir.
Gerekli  hizmet ici
egitimler

verilmektedir.
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Tablo 3.5. Calisanlarin Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Ifadeleri (Devami)

egitim konular1 belirlenip insan kaynaklari
miidirliigiine ulasmasiyla gerekli egitimler

tamamlanmaktadir.

Calisan 4

Yillik egitim plan1 yapilarak idari mali,
hukuki ve teknik konularda ortaya ¢ikan
aksakliklar1 gidermek i¢in gerekli hizmet ici

egitimleri yapilmaktadir.

Calisan 5

Belediyemizde egitim calismalari
yapilmaktadir. Bu egitimler yilhik olarak

planlanmaktadar.

Calisan 6

Her yil yapilacak hizmet i¢i egitim

etkinliklerinin tiirli, siiresi, konusu, katilacak
personel

sayis1 ve egitim gdrevlilerini

belirleyerek gerekli egitimler yapihr.

Calisan 7

Bir 6nceki yilda uygulanan hizmet i¢1 egitim

faaliyetlerinin sonuclar1 degerlendirilerek
yeni programda aksayan hususlar1 goz
oniinde bulundurmak ve ona gore bir

planlama yapilmaktadir.

Calisan 8

Belediyemizde  birimlerin  talebi ve
personelin gerekli olan egitimlerini yilhik

olarak planlanip tamamlamaktadir.

Calisan 9

Kurum bazinda calisanlarin  goriislerine

basvurulmaktadir.

Calisan 10

Egitim taleplerimizin her zaman Yyerine
getirildigini soyleyemem. Ama fikirlerimize

onem verilmektedir.

Birimlerin talebi
dogrultusunda gerekli
egitimler

saglanmaktadir.

Belediye de egitimler
yillik olarak

planlanmaktadir.

Gerekli  hizmet ici
egitimler

verilmektedir.
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Tablo 3.5.e gore incelendiginde ¢alisanlarin kurum igerisinde egitim ihtiyaglar
belirlenirken alt1 ¢alisanin kurumdaki egitimleri yillik olarak planlandig: ifade edilmektedir.
Ug calisan, egitim ihtiyaclari belirlenirken birimlerin talebi dogrultusunda hareket edildigini

ve ayrica ii¢ ¢alisanin da kurum i¢inde hizmet i¢i egitimlerinin verildigi belirtilmektedir.

Genel olarak tablo incelendiginde kurum igerisinde yiiriitiilen egitim ve gelistirmeye
onem verildigi, calisanlarin fikir ve onerilerinin dikkate alindig1 goriilmektedir. Egitim ve
gelistirme planlamasinin yillik olarak yapilmasi kurumun bilgi diizeylerinin daha giincel bir
sekilde ilerledigi ve yapilan isin kalitesinde etkin rol oynamaktadir. Tablo 3.5.’te ¢alisanlarin
egitim ve gelistirmeye yonelik ifadeleri igerik analizi yapilarak degerlendirilmistir. Tablo
3.6.te ise calisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer planlamasina yonelik ifadeleri

degerlendirilecektir.

3.3.6. Yerel Yonetimlerde iK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi icerik Analizi: Kariyer
Yonetimi ve Kariyer Planlamasi

Calisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer planlamasinda etkin terfi islemlerinin yapilip
yapilmadigi, gelecek kaygilar1 hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler agsagidaki tabloda

verilmigtir.

Tablo 3.6. Calisanlarin Kariyer Yénetimi ve Kariyer Planlamasina Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN IFADELERI

Ihtiyaca gore yetkinlikler degerlendirilerek
Calisan 1 olugabilecek acik pozisyonlara mevcut

calisanlar igerisinden degerlendirilmektedir. ) . e
Kariyer yonetimine

Belediyemizde kariyer yonetimi ve Kkariyer dair kurum

planlamasini etkin kullanldigint icerisinde  sadece

diisiinmiiyorum. Ancak personelin ilerlemesi | Mevzuat

deneyim ve beceri kazanmasi igin bir takim | dogrultusunda

Calisan 2 calismalarin mevcut oldugunu sdyleyebilirim. caliymalar yapildigt

Bu siiregte kariyer planlamasi yapilan personelin distintlmektedir.
performansinda artiglar goriilmekte olup eksik
yonlerini tamamlama imkénlar1 saglanms

olmaktadar.
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Tablo 3.6. Calisanlarin Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlamasina Yonelik Ifadeleri (Devami)

Calisan 3

Kariyer yonetimi, liyakat ve kariyer ilkesi

cercevesinde hizmet gerekleri ve personel
planlamasi esas alinarak memurlarda gorevde
yiikkselme ve unvan degisikligi ile ilgili

yonetmelik  kapsaminda  yapilmaktadir.
Gorevde ylikselme ve unvan degisikligi yazil
smnavdan en az 60 alan personel sozlii sinava
girmeye hak kazanir. Yazili ve sozlii smavda
basarili olan personeller basvuru yaptiklari

kadrolara atanirlar.

Calisan 4

Memurlarda gorevde yiikselme ve unvan

degisikligi ilgili yonetmelik kapsaminda

kariyer yonetimi yapilmaktadir. Ancak

sozlesmeli personellerde gorev yiikselme

yonetmelikleri geregi  yiikselme haklar:

bulunmamaktadir.

Calisan 5

Kamu iscileri ve sozlesmeli personellerde
gorevde yiikselmesi icin ilgili yonetmelik
bulunmamaktadir. Sadece memur olan
personellerde gorevde yiikselme ve unvan

degisikligi gerceklesmektedir.

Calisan 6

Kariyer  yOnetimi  belediyemizde  ilgili

yonetmeliklere gore yapilmaktadir.

Calisan 7

Belediyemizde kariyer yonetimi memur

personeller icin yapilmaktadir.

Calisan 8

Kariyer yonetimi ile ilgili yonetmelikte memur
personeller hakkinda bahsedilmektedir. Memur
personellerde yazili ve sozlii sinavlarda basaril

olmalar1 sonucunda atamalar1 yapilmaktadir.

Memurlarda

gorevde yiikselme

ve unvan
degisikligi
yapilmakta  olup

diger personellerde
gorevde ylikselmesi
icin ilgili
yonetmelik

bulunmamaktadir.

Kariyer  yOnetimi
ile ilgili
caligmalarin yeterli
olmadig1 ve fazla
etkin
uygulanmadigt

belirtilmektedir.
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Tablo 3.6. Calisanlarin Kariyer Y&netimi ve Kariyer Planlamasina Yonelik ifadeleri (Devami)

Ciddi anlamda bir terfi uygulamasi

yapilmamaktadir. Ama her birimde personeller

Calisan 9 kidemli personeller tarafindan yetistirilmektedir. Kariyer  yonetimi
[s aksaklig1 yasanmamasi adina ve herhangi bir lle ilgili

emeklilik ve isten ayrilma gibi is devamlilig1 calismalarn yeterli

saglamak adina is dagilimi yapilmaktadir. olmadigy ve fazla

etkin

Kurumda kariyer sisteminin etkin olmadigim | yygulanmadig
calisanlarin  gelecek  kaygilar1  olmasina | pelirtilmektedir.
Caligan 10 motivasyonlarmin diismesine ve is hayatlarinin
olumsuz  etkilenmesine neden olacagini

diisiiniiyorum.

Tablo 3.6.a gore c¢alisanlarinin ¢ogu mevzuatlar disinda bir uygulama
bulunmadigindan bahsetmektedir. Memur statiisiindeki calisanlar icin ilgili yonetmelikte
gorevde yiikselme ve unvan degisikligi yapilabilmektedir. Fakat diger statlideki ¢alisanlar i¢cin
kamu kuruluslarinda boyle bir yonetmelik olmadigi ve durumun kariyer yonetimine engel

oldugu goriilmektedir.

Yapilan goriigmeler sonucunda kariyer yonetimi ile ilgili caligmalarin yetersiz oldugu
goriilmektedir. Birimlerde ¢alisanlarin kendi alanlarinda uzman diizeyine ¢ikabilecek sekilde
egitim ve kendilerini yetistirmeye ihtiya¢ olmasi ve bunlar1 diger ¢alisanlara da aktarip emekli
veya isten ayrildiklarinda yerine devam edecek personel yetistirmesi gerekmektedir. Tablo
3.6.’da galisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer planlamasina yonelik ifadeleri igerik analizi
yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.7.’de ise performans yonetimine yonelik ifadeleri

degerlendirilecektir.

3.3.7. Yerel Yonetimlerde iK Uygulamalar: Efeler Belediyesi icerik Analizi: Performans
Yonetimi
Calisanlarin  performans ydnetiminin mevzuata uygun olup olmadigi, hangi

periyodlarda yapildig1 ve kimlere uygulanip uygulanmadigi hakkindaki ifadelerinden elde

edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.7. Calisanlarin Performans Y 6netimine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN iFADELERI

Calisan 1

Performans degerlendirme, memur ve
sozlesmeli personellerde mevzuata uygun

yapilmaktadir.

Calisan 2

Insan kaynaklarin1 fonksiyonlarini etkin
kullanmak i¢in departman olarak yogun

calistyoruz.  Fonksiyonlarin  birbiriyle

entegreli olarak uyum saglamasi igin

politikalar uygularken performans

degerlendirme noktasin1  biliyilk 6nem
veriyoruz. Kamu hizmet kalitesini artirmak
icin mevcut personel iizerinde iki yilda bir
performansa dayalh anket c¢aliymalar

yapilmaktadir.

Calisan 3

Belediyemizde memur ve soOzlesmeli
personeller ile orta ve iist diizey yonetici
personelin i verimliligini artirmak ve
siirdiirebilmek i¢in performans 6l¢cme ve
degerlendirme sistemi kullamlmaktadir.
Yilda iki

defa yapilmaktadir. Memur

personel sayisinin puan siralamasinda ilk
%10’a odiil

giren personele olarak

ikramiye 6demesi yapilmaktadir.

Caligan 4

Performans degerlendirmesi, Efeler

Belediyesi memur ve sozlesmeli personel
icin

performans degerlendirme

yonetmeligine gore yapilir.

Belediyede memur ve
sozlesmeli
personellerde mevzuat
geregi performans
degerlendirmesi

yapilmaktadir.

Belediyede performans
Olgme ve
degerlendirmesi belirli

stirelerde yapilmaktadir.

Isci statiisiindeki
personellerin
performans
degerlendirilmesinin
yapilmadigi

goriilmektedir.
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Tablo 3.7. Calisanlarin Performans Yonetimine Yonelik Ifadeleri (Devam)

Calisan 5 Performans degerlendirmesi yilda iki defa
yapilmaktadir.
Belediyemizde performans degerlendirme )
o _ | Belediyede memur ve
Calisan 6 yapilmaktadir. Kamu is¢i personelleri
sozlesmeli
hari¢ diger personellere
personellerde mevzuat
uygulanmaktadir.
geregi performans
Performans degerlendirme notu 60 dan az | degerlendirmesi
alan personele degerlendirme sonrasi kisisel | yapilmaktadir.
Caligan 7 gelisim ihtiyaclar1 tespit edilmesi ve
calisgana  gerekli egitimin verilmesi
saglanir.
Belediyede performans
Belediyemizde personel yonetimi ilk alt1 ay dlome ve
alisan 8 ikinci i
Calis ve ikinci alt ay olmak iizere degerlendirmesi  belirli
yapimakeadir. stirelerde yapilmaktadir.
Calisan 9 Isciler igin gercek¢i bir dlciimden,
objektiflikten s6z etmek miimkiin degil.
Kurumda isci personellerde performans
1 10
Galisan degerlendirme sistemi maalesef yok.

Tablo 3.7.’ye gore c¢alisanlarin performans ydnetimine yonelik cevaplart farklilik
gostermektedir. On calisandan dordii memur ve sozlesmeli personellere performans
degerlendirmenin mevzuata uygun oldugu belirtilmektedir. Ug ¢alisanin vermis oldugu
cevaplara yonelik isci statiisiindeki personellerin  performans degerlendirilmesinin
yapilmadigr ifade edilmektedir. Ayrica dort personelin performans Olgme ve

degerlendirilmesinin belirli siirelerde yapildig1 soylenmektedir.

Iki calisanin performans degerlendirme sisteminin olmadigini ve yapilan &lgiimlerin
inandirict olmadigini belirtmektedir. Nedeni arastirildiginda yoneticiler ile kurulan yakin

iligkilerin etkili olmasindan dolay1 siirecin objektif ve gercekei degerlendirilemeyecegi
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diisiiniilmektedir. Ayrica mevzuatta is¢ilere yonelik performans degerlendirme sistemi

olmamasindan dolay1 kurum i¢inde is¢ilere yonelik performans degerlendirme ¢aligmalari

gelistirilmemistir. Tablo 3.7.’de calisanlarin performans yonetimine yonelik ifadeleri icerik

analizi yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.8.’de calisanlarin ise is degerleme ve iicret

yonetimine yonelik ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.8. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi icerik Analizi: I

Degerleme ve Ucret Yonetimi

Calisanlarin is degerleme ve ticret yonetimi hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Is Degerleme ve Ucret Y&netimine Yonelik ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN iFADELERI

Calisan 1

Calisanlarin bagli bulundugu mevzuata ve
yapilan toplu is sozlesmelerine gore
belirlenmis is degerleme ve iicret

yonetimi uygulanmaktadir.

Calisan 2

Belediyemizde sendika ile yapilan toplu is
sozlesmesi dogrultusunda is
degerlemesinin en énemli amaci olan esit
degerde ise esit iicret ilkesini temel
almaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda
islerin belirlenen goreli degerlere uygun
olarak o islerde ¢alisan personele 6denecek
maag diizeyleri iicret adaleti noktasinda
belirlenmektedir. Bunun da personel

memnuniyet ve ise  baghliklarinin

saglanmasinda etkin bir rol istlendigini

diisiinmekteyim.

Caligan 3

Devlet memurlarina 6denecek zam ve
tazminatlara iliskin Bakanlar Kurulu karar1

geregince memur personele kararda

Belediye mevzuatina ve
yapilan toplu is
sOzlesmelerine gore
belirlenmis is degerleme
ucret

ve yoOnetimi

uygulanmaktadir.

Bakanlar Kurulu

tarafinda memurlarin
ticret cetveli, sozlesmeli
personellerin ise Hazine
ve Maliye Bakanhigi
tarafindan {icret cetveli

belirlenmektedir.
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Tablo 3.8. Calisanlarin Is Degerleme ve Ucret Yonetimine Yonelik ifadeleri (Devami)

bulunan cetvele gore maas hesaplamalar:

yapilmaktadir.  Sozlesmeli  personel

Hazine ve Maliye Bakanligi’nin ocak ve
temmuz aylarinda yaymladigi cetvele

istinaden mahalli idare  sozlesmeli

personel cetvelindeki iicretleri
hesaplanir. Kamu iscisi icin belediye
tarafindan imzalanan toplu is sozlesmesi
ucret

cercevesinde yoOnetimi

yapilmaktadir.

Caligan 4

Bakanlar Kurulu tarafindan memurlarin
ticret cetveli, sozlesmeli personellerin ise
Hazine ve Maliye Bakanhg tarafindan

iicret cetveli belirlenmektedir.

Caligan 5

Sozlesmeli personellerin iicretleri Hazine

ve Maliye Bakanligi’nin belirledigi

cetvellere gore hesaplanmaktadir.

Calisan 6

Iscilerin cahstigi yila gore kidem iicreti

almaktadir.

Calisan 7

Memur ve  sozlesmeli  personeller
bakanligin yayinlamig oldugu cetvellere

gore maas almaktadir.

Calisan 8

Belediyemizde kamu isgileri hari¢ diger

personellerin iicret yonetimi

yapilmaktadir.

Calisan 9

Kurumun yapmis oldugu toplu is

sozlesmesi ve ilgili mevzuata gore is
ucret

degerleme ve yonetimi

uygulanmaktadir.

Belediye mevzuatina ve
yapilan toplu is
s0zlesmelerine gore
belirlenmis is degerleme
ve ucret yonetimi

uygulanmaktadir.

Bakanlar Kurulu

tarafinda memurlarin
ticret cetveli, sozlesmeli
personellerin ise Hazine
ve Maliye Bakanligi
tarafindan {icret cetveli

belirlenmektedir.

60



Tablo 3.8. Calisanlarin s Degerleme ve Ucret Yonetimine Yonelik ifadeleri (Devami)

Ayni isi yaptig1 halde farkli maaslar alan
Calisan 10 calisanlar mevcut. Objektif bir {icret

sisteminden bahsetmek zor.

Tablo 3.8. ¢alisanlardan alinan analizler dogrultusunda benzer yorum ve ¢ikarimlar
s0z konusudur. Calisanlar gosterilen performans ile alinan iicret iligkisine dair durum,
aldiklari ticretin adaletli olup olmadigina dair diisiincelerinin ¢ogunu yiiriirliikteki mevzuat ve
yonetmeliklere atifta bulunmaktadir. Bir c¢alisan {icretlerini performanslarinin altinda
oldugunu belirterek adil bir {icret ve degerleme sisteminin olmadigini belirtmistir. Kurum
icinde tlicret degerleme ve yonetimi alaninda tam bir giivensizlik s6z konusu olmadig1 verilen

cevaplarda yer almaktadir.

Insan kaynaklari ydnetiminde iicretlendirme ¢ok onemli bir siirectir. Fakat belediye
yonetimlerinin iicretlendirme yetkisi sinirlidir. Belediyelerde 4857 sayili Is Kanunu, is
sozlesmeleri ve toplu is sozlesmeleri ile is¢i maaslar1 ve diger sosyal haklar belirlenmektedir.
Sozlesmeli personelin ticretleri, Maliye Bakanligi’nin ilan ettigi iist sinir icinde belediye
meclisinde karar verilmektedir. Memur personeller i¢in belediyelerde iicret yonetimi; genel
hiikiimler haricinde, biitiin kamu personellerini kapsayan genel ve hizmet alanina iliskin
yapilan toplu sozlesme ile istege bagli olarak belediye bazinda yapilan ve sosyal denge
tazminatinin miktarin1 belirleyen sézlesmeden olusmaktadir. Tageron is¢ilerin iicretleri ise
ihale sartnamesi sonucu belirlenmektedir. Tablo 3.8.’de calisanlarin is degerleme ve iicret
yonetimine yonelik ifadeleri igerik analizi yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.9.’da ise

calisanlarin is saglig1 ve giivenligine yonelik ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.9. Yerel Yonetimlerde iIK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi icerik Analizi: Is Saghg
ve Giivenligi

Calisanlarin i saghgi ve giivenligi hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler

asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.9. Calisanlarin Is Saghig1 ve Giivenligine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN iFADELERI

6331 sayili ISG” kanun ve bununla
baglantih  yonetmenlik,
genelge cercevesinde
Calisan 1 hazirhklar tamamlanarak, egitimler
verilmektedir. Ayrica KKD (Kisisel
Koruyucu Donanim) ara¢ ve geregler

personele tahsis edilmektedir.

amaciyla egitimler

uygulanmaktadir.

6331 sayih Is Saghgn ve Giivenligi
Kanunu’na uygun
edilmektedir. Belediyemizde
giivenligi uzmam ve isyeri
Calisan 2 istihdam edilerek bu alanda etkin
calismalar yiiriitiilmektedir. Is kaza ve
meslek hastaliklarinin en aza indirilmesi

planlanmakta ve

gelebilecek olan

6331 sayii Is Saghigi ve Giivenligi
Kanunu’na istinaden tiim c¢alisanlarin ise
giriste gerekli saglik kontrolleri yaptirilir
ve ISG egitimleri verilir. Ayrica tehlike
Calisan 3 siiflarma gore yonetmelikteki zaman
dilimleri ¢ergevesinde
kontrolleri ve ISG egitimleri yaptirilir.
Isyerlerinde var olan veya disaridan
tehlikelerin

degerlendirmesi yapilmaktadir.

6331 sayili Is Saghg ve
Giivenligi Kanunu’na
istinaden tim
calisanlarin ise giriste
gerekli saglik
kontrolleri yaptirilir ve

ISG egitimleri verilir.

Isyerlerinde var olan ya
da disaridan gelebilecek
olan tehlikelerin risk
degerlendirmesi

yapilmaktadir.

715 Saglig1 ve Giivenligi kavraminin kisaltilmasidir.




Tablo 3.9. Calisanlarin Is Saghig ve Giivenligine Yonelik Ifadeleri (Devami)

Calisan 4

Belediyemizde ise alinan personellerin

saghk kontrolleri sonrasinda ISG

egitimleri verilmektedir.

Calisan 5

Ise alman personellerin saglik kontrolleri
tamamlandiktan sonra gerekli egitimler

verilmektedir.

Calisan 6

Tiim igyerlerinde tehlikeler tanimlanarak

riskler belirlenerek risk

degerlendirmesi yapilir.

Calisan 7

Is saghg giivenligi kurulunda insan
kaynaklar1, personel, sosyal isler veya
idari ve mali isleri yliriitmekle gorevli bir
personel miidiirligiimiizden

gorevlendirilir.

Calisan 8

ISG kurul toplantisi icin yer, arac ve

gerecler  belediyemiz  tarafindan
saglamr. Is saghigi ve giivenligi kurul
tiyelerine ve yedeklerine is sagligi ve

giivenligi konularinda egitim verilir.

Calisan 9

Belediyemizde kisisel koruyucu donanim
olarak belirlenen ekipmanlar1 zimmet
karsiliginda ¢alisanlara dagitilmakta olup
risk analizi, ortam Ol¢iimii, makine-
techizat  muayenesi  yapilmaktadir.
Mevzuat geregi is saghg1 ve giivenligi
egitimini personele donem donem

verildigini soyleyebilirim.

Isyerlerinde var olan ya

da disaridan gelebilecek

olan tehlikelerin risk
degerlendirmesi
yapilmaktadir.

Isyeri hekimi, is
glivenligi  uzmaniyla
koordine calisma
yiirtitmektedir.

6331 sayil Is Saghigi ve
Gilivenligi  Kanunu’na
istinaden tim
calisanlarin ise giriste
gerekli saglk
kontrolleri yaptirilir ve

ISG egitimleri verilir.
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Tablo 3.9. Calisanlarin Is Saglig1 ve Giivenligine Yonelik Ifadeleri (Devamr)

Is kazalari ve meslek hastaliklar Isyerlerinde var olan ya

onlemek iizere egitimler yapilmadir. da digandan gelebilecek

olan tehlikelerin risk

Calisan 10 Isyeri hekimi ile is giivenligi uzmaniyla
koordine calisma yuritildigini degerlendirmesi
diisiiniiyorum. yapilmaktadir.

Tablo 3.9. da goriildiigii gibi ¢alisanlardan alman veriler dogrultusunda 6331 sayili Is
Saglig1 ve Giivenligi Kanunu kapsaminda kurumda egitimler diizenlenmektedir. Is giivenligi
uzmani ile igyeri hekimin yapmis oldugu koordineli ¢aligmalar sonucunda risk

degerlendirmeler yapilarak 6nlemler 6nceden alinmaktadir.

Kisisel koruyucu donanimlar kurumdaki personele zimmetlenerek olasi is kazasi ve
meslek hastaliklarin Oniine gegilmistir. Kurumda yer alan isyerlerinin tehlike smiflari
belirlenerek 15 saghiglr ve gilivenligi egitimleri verilmektedir. Risk analizi, ortam 6l¢timii,
makine-teghizat muayenesi ile olusabilecek olumsuzluklara karsi tedbir ve ortak ¢alisma

yuritiilmektedir.

Is saghg ve giivenligi, basta calisanlar olmak iizere kurum ve iilke ekonomisi
acisindan gelir kayb1 ve gecici veya kalici is goremezlige sebep olmaktadir. Kurum agisindan
kaybedilen isgiicli ve calisma zamani ile igyerinde kalite ve verimlilikte diisme meydana
gelmektedir. Tablo 3.9.’da calisanlarin is saglig1 ve giivenligine yonelik ifadeleri icerik analizi
yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.10.’da ise ¢alisanlarin endiistri iliskilerine yonelik

ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.10. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi Icerik Analizi: Endiistri
Miskileri

Calisanlarin endiistri iliskileri hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler asagidaki

tabloda verilmistir.
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Tablo 3.10. Calisanlarin Endiistri liskilerine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN iFADELERI

Caligan 1

Kurumumuzda toplu is sdzlesmesi mevcuttur.
Mevcut konjonktiire gore cogunlugu saglayan
sendika gerekli yetkiyi alarak igverenle toplu is
sOzlesmelerini sonuc¢landirmaktadir.
Sendikalar ve isverenin yapisi itibariyle mali

ve sosyal haklar belirlenmektedir.

Calisan 2

Belediyemizde g¢alisanlar ile igveren arasinda
imzalanan toplu is sézlesmesi mevcuttur. isci
igveren iligkilerinin genel calisma kosullarinin
belirlenmesi  ve iyilestirilmesi amaciyla
sendika ile uyum igerisinde calisilmaktadir.
Mali ve sosyal haklardaki sendikal kazanimlar
iicret konusunda

personele yansitildigini

diistiniiyorum.

Calisan 3

Cogunlugu saglayan sendika, belediyemiz ile
toplu is sozlesmesi imzalama yetkisine hak
kazanir. Belediyemiz ile sendika arasinda
imzalanan toplu is sodzlesmesi calisanlarin
mali, ekonomik kiiltiirel

sosyal, ve

diizeylerini yiikseltmeyi, is sagh@inin
gerceklestirilmesi icin gerekli Onemlerin
alinmasini, disiplin anlayis1 icinde en iyi
hizmeti vermeyi saglamak icin toplu is

sozlesmesi imzalanmaktir.

Calisan 4

Sendika ile imzalanan sozlesme ile

personellerin mali, sosyal haklar, ¢alisma

kosullan ve siireleri, is saghg1 ve giivenligi,

Kurumda ¢alisanlar
ile igveren arasinda
imzalanan toplu is
sozlesmesi

mevcuttur.

Mali
haklardaki

kazanimlar personele

ve  sosyal

sendikal
ucret konusunda

yansitilmaktadir.
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Tablo 3.10. Calisanlarin Endiistri iliskilerine Y&nelik ifadeleri (Devami)

izin haklarn ve disiplin hiikiimlerini

belirlenir.

Calisan 5

Sendika ile belediye arasinda imzalanan toplu
is sozlesmesine istinaden toplu sozlesmeden

yararlanan c¢alisanlardan sendika aidat1 kesilir.

Calisan 6

Endiistri iliskileri belediyemizde sendika ile

imzalanan toplu is  sozlesmesi ile

saglanmaktadir.

Calisan 7

Iscilerin mali ve sosyal haklari, disiplin

hiikiimleri belediyemizde toplu is

sO0zlesmesiyle belirlenir.

Calisan 8

Belediyemizde toplu is sozlesmesinde is
saghgina destekleyici 6nemler alinmaktadir.
Soézlesme ile iscilerin haftalik ¢aligsma saati 40

saate distirilmiistiir.

Calisan 9

Belediyemizde 2020 yilindan itibaren toplu is
sozlesmesi yiiriirliiktedir. Toplu s6zlesmenin
yaninda sadece yerel yonetimlerde endiistri
iliskileri alaninda yapilabilecek uygulama
olarak goriilmektedir. Ucretlerde yer alan mali
ve sosyal haklar iilke ekonomik kosullarinin
altinda oldugunu diisiiniiyorum. Sendika
igveren ile yaptig1 anlagsma sonucu iiyelerine
daha iyi sartlar ve yan menfaatler sunarak
iyelerine is glivenligi saglamakta, yine igveren
ile yaptig1 anlasma sonucu {iyelerinin isten

cikarilma sartlarini giiclestirmektedir.

Kurumda ¢alisanlar
ile igveren arasinda
imzalanan toplu is
sozlesmesi

mevcuttur.

Mali ve
haklardaki

sosyal
sendikal
kazanimlar personele
iicret konusunda

yansitilmaktadir.
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Tablo 3.10. Calisanlarin Endiistri {liskilerine Yonelik Ifadeleri (Devami)

Kurumda ¢alisanlar

Belediye-is Sendikas1 ile yapilan Toplu is| . .
ile isveren arasinda
Sendikas1 dogrultusunda personele adaletli | . )
Calisan 10 imzalanan toplu is
licret zamlar1 uygulandigin1 mali ve sosyal | )
s0zlesmesi

haklarin tanimlandigini soyleyebilirim.
mevcuttur.

Tablo 3.10.’a gore belediyelerde insan kaynaklar1 ve endiistri iliskileri ile yasanan
sorunlar idari ve mali yonler dikkate alinarak ¢oziime dayali miizakerelerle olusturulabilir.
Endiistri iligkileri ¢alisan ticretlerin istihdam iliskilerinden dogan her tiirlii bireysel ve kolektif

iligkiler cergevesinde calisma kosullarini iyilestirmelidir.

Sendika, igveren ile liyelerinin istihdam kosullarini igeren toplu is sdzlesmesini
pazarlik yoluyla uyusmazliklarin ¢6ziimiinde etkili bir rol oynamaktadir. Ayrica adaletli ticret
zamlar1 ile mali ve sosyal haklarda gergeklesen artislarla personeller ise olan bagliligin arttig1
sOylenmektedir. Tablo 3.10.’da c¢alisanlarin endiistri iliskilerine yonelik ifadeleri igerik
analizi yapilarak degerlendirilmistir. Tablo 3.11.’de ise ¢alisanlarin isten ¢ikarmaya yonelik

ifadeleri degerlendirilecektir.

3.3.11. Yerel Yonetimlerde IK Uygulamalar1 Efeler Belediyesi Icerik Analizi: Isten
Cikarma

Calisanlarin isten ¢ikarma hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3.11. Calisanlarin Isten Cikarmaya Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR | CALISANLARIN iFADELERI

Isten gikarmalar sendika ile imzalanan toplu

1s sOzlesmesindeki disiplin yonetmeliginde Isten - gikislar, - sendika

Calsan L1 e alan disiplin ceza cetveli hiikiimleri | 1€ im7alanan toplu s
uygulanmaktadir. sozlesmesindeki

disiplin yonetmeliginde

Igili mevzuat hiikiimleri uygulanmaktadir. | yer alan disiplin ceza

Calisan 2 Kurumun organizasyon yapisina uymayan | cetyeli hiikiimleri

personel kimi zaman deneme siirecinde | yygulanmaktadur.

sOzlesmesi tek tarafli feshedilebilmektedir.
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Tablo 3.11. Calisanlarin isten Cikarmaya Yonelik Ifadeleri (Devami)

Ya da  performans  degerlendirme
asamasinda yapilan tiim uyarilara ragmen
iyilesme ve gelisme saglamayan personelin
isten ¢ikist gerekli kanun hiikiimlerince
yapilmaktadir. Bu da kurumumuzda mali
yikii en aza indiren uygulamalardan bir
Yirtirliikte  olan

tanesidir. toplu is

sozlesmesi neticesinde olusturulan disiplin

kurulunca yonetmelik c¢ercevesinde daha
etkin ve adil isten c¢ikis islemleri
yapilabilmektedir.

Calisan 3

Memur personellerin

haklarinda

isten cikartilmasi
yiiriitiilen

Ankara’daki

sorusturma
evraklarmin olusturulan

memur yiiksek disiplin  kuruluna
gonderilmesi sonucu kurul kararina gore
yapilmaktadir. Sozlesmeli personellerin
isten c¢ikartilmast memur disiplin kurulu
karar1 ve performans diisiikliigline baghidir.
Iscilerde ise is¢i disiplin kurulu kararina
gore toplu is sdzlesmesi disiplin hiikiimleri

maddelerine gore yapilmaktadir.

Calisan 4

Memur disiplin kurulu belediye bagkani
tarafindan belirlenen belediye baskan

yardimcisinin ~ baskanliginda,  belediye

enclimeni atanmis iiyelerinden ve memurun
tiyesi oldugu sendika temsilcisinden olusur.
Isten cikarilma Ankara’daki memur

yiiksek  disiplin  kurulu tarafindan

gercgeklestirilir.

Memurlukta isten
¢ikarilma, Ankara’daki
memur yliksek disiplin
kurulu tarafindan

gergeklestirilir.

Isten cikislar, sendika
ile imzalanan toplu is
sozlesmesindeki

disiplin yonetmeliginde
yer alan disiplin ceza
hiikiimleri

cetveli

uygulanmaktadir.
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Tablo 3.11. Calisanlarin Isten Cikarmaya Yonelik ifadeleri (Devami)

Calisan 5

Isci disiplin kurulu bagkan1 belediye baskani
tarafindan atanan bir memur ve insan
kaynaklar1 midiiriinden iki adet sendika
temsilcisinden olusur. Olusan bu kurul
toplu is sozlesmesi hiikiimlerine gore

is¢isini isten ¢ikartilmasi gergeklestirilir.

Calisan 6

Sozlesmeli personelin isten c¢ikarilmasi
belediyemizde olusturulan memur disiplin

kurulunun kararmna gore yapilir.

Calisan 7

personellerin

diisiik

Sozlesmeli performans

degerlendirmesinin olmas1 ve

yonetmelikte belirtilen maddeler

cercevesinde isten cikartmalar

gercgeklestirilir.

Calisan 8

Memurlarin  isten ¢ikartilmast  memur
yiiksek disiplin kurulu karariyla yapilir.
Sozlesmeli personelde ise isten ¢ikartilmasi
memur disiplin kurulu karar1 ve performans
degerlendirmesinin diisiik olmas1 nedeniyle
yapilir. Iscilerin isten ¢ikarilmas1 isci

disiplin kurulu karan ile ger¢eklestirilir.

Calisan 9

Yiiriirlikkte olan toplu is sozlesmesi geregi
olusturulan disiplin kurulunca isten ¢ikis
islemi  gerceklesebilmektedir. Ilgili is
mevzuatt geregi isten cikiglar mevcuttur.
Noter kanali ile teblig edilen ihtarnamelere
istinaden kaybedilen is davalar ile is¢ilik

maliyetlerinde artig gortilmektedir.

Memurlukta isten
cikarilma, Ankara’daki
memur yiiksek disiplin
kurulu tarafindan

gergeklestirilir.

Isten ¢ikislar, sendika
ile imzalanan toplu is
sozlesmesindeki

disiplin yonetmeliginde
yer alan disiplin ceza
hiikiimleri

cetveli

uygulanmaktadir.
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Tablo 3.11. Calisanlarin Isten Cikarmaya Yonelik ifadeleri (Devami)

Isten cikarma ilgili mevzuat hiikiimleri
uygulanmaktadir. Disiplin ceza cetvelinde

yer alan konulara maruz kalan personel

Calisan 10 disiplin kurulunca ihtar, ticret kesme cezasi
ve isten ¢ikarma uygulanmaktadir. Kurulca
verilen ¢ikis kararlar1 noter ihtarnamesi ile
yapilip ilgili kisiye teblig edilir.
Tablo 3.11. ‘de calisanlardan alinan veriler dogrultusunda ytirtirliikkte olan toplu is

sOzlesmesi neticesinde olusturulan disiplin kurulunca yonetmelik ¢ercevesinde daha etkin ve

adil isten c¢ikis islemleri yapilabilmektedir. Ayrica memur personellerin isten ¢ikartilmasi

haklarinda yiiriitiillen sorusturma evraklarinin Ankara’daki memur yiiksek disiplin kuruluna

gonderilmesi sonucu kurul kararina gore yapilmaktadir.

Noter kanali ile teblig edilen ihtarnameler ve kaybedilen is davalari ile is¢ilik

maliyetlerinde artislarin olusabilecegi belirtilmektedir. Personelin disiplin yonetmeligine

aykir1 davraniglart sonucunda verilen cezalar ile yaptigt hatanin bilincine varmasi

amaglanmaktadir. Boylece ortaya ¢ikan is kaybi, bosa gegen is saatlerinin parasal degerlerine

dikkat ¢ekilmek istenmektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Bu ¢aligmada yerel yonetimlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda Efeler Belediyesi
tizerindeki etkilerine deginilerek aralarindaki iligkiler saptanmaya ¢alisilmistir. Arastirmada
nitel arastirma yoOntemlerinden faydalanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Aydin ili
icerisinde yer alan Efeler ilge belediyesi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin uygulanmasinda

elde edilen veriler yer almaktadir.

Calismada isgorenlerle yapilan goriismeler neticesinde elde edilen verilerin
sonucunda, yerel yonetimlerde insan kaynaklar1 yonetimin etkin olarak nasil kullanildigi
arastirilmistir. Kurum iginde yerlesmis insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin nasil olmasi

gerektigi, etkin kullanimi i¢in yapilmasi gerekenler arastirilmistir.

Is analizi ve gorev tammlarinin yapildig: siirecte isgorenlerin uzman oldugu alanlara
ve sahip olduklar1 yetkinlikleri baz alinarak gérevlendirildikleri gézlemlenmistir. Kurumdaki
islerin zorluk ve dnem derecesine gore isgorenlerin isteki basarisinin belirlendigine yonelik

ifadeler yer almaktadir.

Isgorenlerin kurum icindeki insan kaynaklar1 planlamasi hakkinda fikir ve Oneriler
kapsaminda planlamanin yillik olarak yapildigini ayrica emeklilik, nakil, istifa veya ihtiyaglar
dogrultusunda mevzuata uygun bir planlamanin sekillendigi goriilmektedir. insan kaynaklar
planinin organizasyon lizerinde uzun donemli plan ve faaliyetlerinin ¢ikarilmis olmasi
gerektigi yer almaktadir. Kurumda gerek duyulan isgiicii ihtiyacinin ongoriilerek dnceden

saglanmasi konusunda birtakim eksikliklerin yer aldig1 agiklanmustir.

Isgorenlerin kurumda ise alim ve yerlestirme siirecinde i¢ ve dis kaynaklarm nasil
temin edilecegi hangi kriterler baz alinarak objektif degerlendirmeler yapilip yapilmadigi
tartistlmustir. Isgdrenlerin ¢ogu ise alim ve yerlestirmeyi profesyonel bulduklarim ve ise
alimin kanun cergevesinde gerceklestirildigini diisiindiiklerini anlatmislardir. Isin niteligine
gbre “dogru ise dogru calisan” se¢iminin yapildigi belirtilmistir. Bununla birlikte ise alim
stirecini profesyonel bulmayan, ise alimlarda referanslarin etkili oldugunu diisiinen, objektif

degerlendirmenin ¢ok yapilmadigini ifade eden isgérenler de gézlemlenmistir.
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Isgorenlerin kurum iginde egitim ihtiyacinin belirlenmesinde fikir ve onerilerinin
dikkate alinip alinmadig arastirilmaktadir. Yilin belli donemlerinde egitimlerin planlanmakta
oldugu, birimlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim konular1 belirlendigi ve insan Kaynaklar
Miidiirliigii'ne iletildigi ifade edilmistir. Isgorenlerin egitim ihtiyaci, belirleme siirecinde fikir

ve Onerilerin dikkate alindig1 sonucu ¢ikmaktadir.

Isgorenlerin kariyer yonetimi ve planlamasinda etkin terfi islemlerinin yapilip
yapilmadigi, gelecek hakkinda sdylemlerinden elde edilen veriler lizerinden agiklamalara yer
verilmigtir. Yapilan goriismeler sonucunda kariyer yonetimi ile ilgili ¢aligmalarin bazi
calisanlar tarafindan yetersiz oldugu goériilmiistiir. Bunun sebebi ise, mevzuatta sadece memur
statiisiindeki personellerin terfi alabildigini, is¢i ve sOzlesmeli personel kadrosunda ise
mevzuatta belirtilmemesinden dolayi terfi alamadiklarini ifade etmektedirler. Ayrica terfi
konusunda arastirmaya katilan ¢alisanlardan bir kismi1 kurum iginde isleyen stireci objektif
bulmadigini ve gorevin gerektirdigi bilgi ve 6zelliklere sahip olan kisilerin terfi ettiklerine

inanmadiklarini ifade etmislerdir.

Isgorenlerin performans yonetiminin mevzuata uygun olup olmadigi hangi
periyodlarda yapildig1 ve kimlere uygulanip uygulanmadigi hakkinda goriisler incelenmistir.
Belediyenin bir kisim isgoreni mevzuat gerefince performans degerlendirmesine tabi
tutulurken bir kisim isgoéreni ise tabi tutulmadigini ifade etmektedir. Kurumda iscilerin
performans degerlendirme sisteminin olmadigini belirten ve yapilan isi olgiilendiren bir

sistemin olmadigin1 belirten bir kesim iggoren de yer almaktadir.

Isgorenlerde gosterilen performans ile alman iicret iliskisine gore durum, aldiklar:
ticretin adaletli olup olmadigina dair diislincelerinin ¢ogu yiiriirliikteki mevzuat ve
yonetmelige dayanmaktadir. Temel sorun isgdrenin performansina gore degil mevzuatta

olusturulan sinirlar kapsaminda bir {icret sisteminin olusturulmus olmasidir.

6331 sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu kapsaminda kurumda egitimlerin
diizenlendigi anlasilmistir. Risk analizi, ortam o6l¢iimii, makine techizat muayenesi ile

olusabilecek olumsuzluklara kars1 tedbir ve ortak ¢alismanin yiiriitiildiigii ifade edilmistir.

Kurumda calisanlar ile igveren arasinda imzalanan toplu is sdzlesmesinin mevcut
oldugunu, mali ve sosyal haklardaki sendikal kazanimlar is gorenlere iicret konusunda
yansitildigr ifade edilmistir. Kurumda insan kaynaklar1 ve endiistri iligkileri ile yasanan

sorunlar idari ve mali yonler dikkate alinarak ¢6ziime kavusturulmalidir. Sendikal iliskilerin
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calisanlarin iicretlerinden dogan her tirlii bireysel ve kolektif calisma kosullarinin
iyilestirilmesinden gececegi ifade edilmistir. Adaletli ticret zamlar1 ile mali ve sosyal haklarda

gerceklesen artiglarla isgorenlerin ise olan bagliliginin arttigi incelenmistir.

Calisanlarin isten ¢ikarma hakkinda sdylemlerinden elde edilen veriler dogrultusunda
isten ¢ikislar sendika ile imzalanan toplu is s6zlesmesindeki disiplin yonetmeliginde yer alan
disiplin ceza cetveli hiikiimlerinin uygulanmakta oldugu belirtilmistir. Kaybedilen is davalari
ile is¢ilik maliyetlerinde artislarin olabilecegi ifade edilmistir. Calisanin disiplin
yonetmeligine aykirt davraniglari sonucunda verilen cezalar ile yaptigi hatanin bilincine

varmasinin amaglandig tartisilmstir.

Aragtirmaya katilan isgorenler kurumda c¢alismaktan memnun olduklarinm
belirtmislerdir. Is ortamlarmin giizel ve sartlarmin rahat olmasi, kisisel gelisimlerine katk1
saglamaktadir. Arastirma sonuclarina goére kurum igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarinin uygulandigi ancak gelistirilmesi gerektigi sonucuna varilmastir.

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin yerel yonetimlerde etkin
olarak nasil kullanildig1 gosterilmeye calisilmistir. Yerel yonetim hizmetlerindeki kaliteyi
artirmaya yonelik ¢aligmalar neticesinde topluma daha iyi bir hizmet saglamaya 6zen

gosterilmistir.

Kurumlarin basarili olmasinda iyi yetismis insan kaynaginin bulunmasi yer aldigi artik
kaginilmazdir. Insan faktdriiniin 6nemini kavrayan yerel ydnetimler, kurumlarin nitelikli
insan kaynagini elde tutmak istemeleri ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina yonelik

calismalara 6nem vermesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinligi isgdrenlerin &rgiitsel aidiyet
duygusunu, performansini, is tatminini, orgiite kars1 giivenini, 6rgiitiin verimliligini ve imajini
olumlu yonde arttirabilecektir. Boylece isgorenler verimli ¢alisarak, kendilerini gelistirerek
daha ¢ok ¢abayla 6rgiitiin misyonu ve vizyonu uyumlu hale gelebilecek ve orgiitiin basariyla

amaglaria ulagmasini saglayabileceklerdir. (Akbaba,2020:1707)

Yerel yonetimlerde hizmet kalitesinin artisinin saglanmasi igin personellerin
performansinin arttirilmasi zorunluluk arz etmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi
siireclerini daha etkin ve verimli kullanarak calisanlarin kuruma olan baglhiligin saglanmasi

calisiilmalidir.
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Yapilan ¢aligma sonucunda 6nerileri su sekilde ¢esitlendirebiliriz:
= [KY yénetim ilkelerine ve ise alimlarda liyakat ilkesine dnem verilmelidir.

» Performans degerleme sistemi etkin olarak kullanilmali ve performans kriterlerinin

net, anlasilir ve adil oldugu konusunda uzlagsma saglanmalidir.

= Belediyelerde 1KY fonksiyonlari tiim personellere (memur, is¢i, sdzlesmeli

personel) uygulanmalidir.

= [KY fonksiyonlarinin uygulanabilmesi igin kanun ve mevzuatlarda tiim personellere

yonelik iyilestirmeler yapilmalidir.

= Personellerin yonetimde karar alma asamasinda yapilan islere daha aktif ve isbirligi

igerisinde calisilmasi saglanmalidir.
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