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Tezin Baslig1 : Kamuda Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Cergevesinde Norm

Kadro Uygulamasinin Analizi.

Tezin Yazari : Kutluhan OZDEMIR.

(Y4

Cagdas insan kaynaklar1 yonetiminin onemli tekniklerinden biri olan Norm
Kadro, son yillarda Tiirkiye’de giindeme gelmis ve kamu sektdriinde uygulanmaya
baslamistir.

Ulkemizde, kamu hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmedigine
dair yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Bu ¢aliymada, kamuda uygulamaya konulmus
bulunan Norm Kadro diizenlemesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Insan Kaynaklar1
Planlamas1 konular1 baglaminda ele alinmistir. Arastirma siirecinde, Norm Kadro
diizenlemesine iligkin verileri elde etmek iizere goriisme ve goézlem teknikleri
kullanilmistir.

Norm kadro diizenlemesi ile, gorevler ve kadrolar yeniden tanimlanmaktadir.
Bu diizenleme ile; personel adaylar1 arasindan, tanimlanmis olan kadrolar1 isgal
edebilecek nitelikte olanlardan en iyilerinin secilmeleri ve secilen adaylarin da en
uygun kadrolara yerlestirilmeleri amaglanmaktadir.

Kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesinde en énemli unsur insandir. Insan unsuru
ozellikle son donemlerde hizmet iiretiminde en 6nemli kaynak olarak goriilmektedir.
Bu nedenle, insan kaynaginin iyi bir sekilde planlanmasi ve yonlendirilmesi hizmet
kalitesini artirmak ve hedeflenen amaclara daha etkin bir sekilde ulasmak agisindan
onem arz etmektedir. Bu sayede kamu hizmetinin niteliginin artmasi da saglanmis
olacaktir.

Boyle bir yaklagimla gerceklestirilecek olan Norm Kadro ¢alismalari, kamu
yonetiminin belirli alanlarinda gereksiz kadro ve personel yigilmalarinin 6nlenmesi,
gerek duyulan alanlara kadro ve personel takviyesi yapilmasi, kisisel ve siyasal
kayirmaya dayali atamalarin engellenmesi ve bu suretle liyakat ilkesinin hayata
gecirilmesinde Onemli bir arag haline gelecektir. Kamusal hizmetin kalite diizeyi

ancak bu sekilde yukar1 ¢ekilmis olacaktir.
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Title of the Thesis : The Analysis of Norm Permanent Staff Practice as
part of Human Resources Planning at Public.

Author of theThesis : Kutluhan OZDEMIR.

ABSTRACT

Norm Permanent Staff that is one of the important techniques of modern
human resources management, has recently been on the agenda in Turkey as well
and has been started to put in practice at public sector.

In our country, there is a common opinion that public service is not carrying
on efficiently and productively. In this paper, Norm Permanent Staff arrangement
that is practiced at public, is appraised through Human Resources Management and
Human Resources Planning. In this processing, to obtain datas about Norm
Permanent Staff arrangement, we use meetings and observe technics.

Duties and permanent staffs are defined again with Norm Permanent Staff
arrangement. With this arrangement, the purpose is to choose the best ones and to
settle them the suitable permanent staff among the labour of candidates.

The most important object is human in public service practicing. Human is
known the most important source at service production. Because of that, in order to
plan and direct human resources is important to increase service quality and to reach
efficiently. So the public services quality will be increased.

The studies of determining Norm Permanent Staff with such an approach is
going to be a significant tool for preventing unnecessary position and personnel
accumulation in certain areas of public administration, reinforcing necessary areas
with positions and personnel, preventing appointment based on nepotism, cronyism
and political considerations, and thus, for putting merit principle into practice. The

productivity of public service will only increase with this practice.
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ONSOZ

Bu ¢aligmada, ilk boliimde insan kaynaklar1 yonetimi ve bu baglamda insan
kaynaklar1 planlamasi konular1 ele alimmus, ikinci bdliimde kamu sektoriinde
uygulamaya konulan Norm kadro diizenlemesi insan kaynaklar1 planlamasi
cergevesinde incelenmis, {igiincii boliimde ise yeni bir kurum olan Bagbakanlik Afet
ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi ve bu Bagskanlik biinyesinde yapilan Norm
Kadro caligmasi irdelenmistir. Son bdliimde ise degerlendirmelerde bulunularak
sonuca ulasilmustir.

Bu tez calismasinin hazirlanmasi siirecinde, yogun calisma temposuna
ragmen bana zaman aymran, degerli katkilarin1 ve yardimlarmni eksik etmeyen tez
damsmanim Saymn Yrd.Dog¢.Dr. Murat OZLER ’e tesekkiirlerimi arz ederim.

Tez g¢aliymasmin uygulama boliimiiniin hazirlanmasina olan katkilarmdan
dolayi, Bagbakanlik Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskani Saymn Vali Mehmet
ERSOY a siikranlarim1 sunarim.

Bu c¢aligmanin hazirlanmas: siirecindeki anlayist nedeniyle Sayin Bagkanima,
egitim hayatim boyunca benden desteklerini esirgemeyen Aileme, 6zellikle de higbir
fedakarliktan kaginmayan Anneme ve son olarak ise sevgili Esim ile biricik Ogluma

tesekkiirii bir bor¢ bilirim.

Kutluhan OZDEMIR
Istanbul / 2010
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GIRIS

Kamu kesimi i¢in amag¢ “hizmet”tir. Kamu hizmetinin daha nitelikli, etkin,
verimli ve ucuza iretilmesini etkiledigi oranda kadrolamayi1 benimseme s6z
konusudur. Verimlilik, birim girdi bagina elde edilen ¢ikt1 diizeyi ; Etkinlik ise, tespit
edilmis hedeflere ulagma derecesi olarak tanimlanacak olursa, Norm Kadro
diizenlemesi bu etkinlik ve verimliligi en rasyonel sekilde Ol¢en bir ara¢ olarak
karsimiza ¢ikacaktir.

Kamuda, ayn1 gorev alanina giren islerde birden ¢ok kisi ya da kurulusun
yetkilendirilebilmesi veyahut birden ¢ok kisi ya da kurulusun asil gérev alaninin yani
sira diger iglerde de gorevlendirilebilmesi yetkiler ve gorevler arasi cakigsma ve
catigmalara neden olmaktadir. Bu durum ise gorevsel etkinligi azaltmakta ve kaliteyi
de diistirmektedir.

Kamu kaynaklarinmn etkili, verimli ve rasyonel kullanilmasi, kamu
hizmetlerinin gerektirdigi nitelikte, sayida ve unvanda personel istihdaminin
saglanabilmesi yoOniinde yapilan Onemli c¢aligmalardan biri de norm kadro
uygulamalaridir.

Kamu kurumlarinda Norm Kadro c¢aligmalarmm yapilmasi; Maliye
Bakanligi'nin goriisiine dayanan, Devlet Bakanligi'nin 30.10.2000 tarih ve 025271
sayil1 yazisi tizerine, 190 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname'nin 12°nci maddesi ve
217 sayili KHK'nin 3’{incti maddesine gore, Bakanlar Kurulu'nca 06.11.2000 tarih ve
2000/1658 sayili karart ile kararlagtirilmigtir. Bakanlar Kurulu’nun 20.12.2000 tarih
ve 24266 sayili karariyla da “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm
Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar” yiiriirliige konulmustur.

Norm Kadro diizenlemesini gerektiren sebepler basinda, giiniimiiz ekonomik
kosullarinda gerek o6zel kesim gerekse de kamu kesimi i¢in verimlilik ve
etkinliklerini arttirmay1 hedeflemeleri sayilabilir. Bu noktada, kurumun sadece geneli
icin degil, birimleri bazinda da verimlilik tespitlerinin yapilmasi, sorumluluklarin
Olciilebilir esaslara gore dagitilmasi ve aksayan yonlerin belirlenerek gereken
tedbirlerin de alinmasi1 gerekmektedir.

Teskilatlarin kurulusundan itibaren hayatiyetlerini devam ettirdigi siirece

yonetimin, gorevlerini yerine getirebilmesini saglayacak araglardan en basta geleni



Norm Kadro diizenlemesidir. YOnetimin verimlilikle ilgili 6l¢timleri yapabilmesi,
kurum i¢i katki ve sorumluluklar1 tespit edebilmesi oOncelikle norm kadro
diizenlemesinin yapilmasina baghdir. Bu diizenleme ile, amaglara uygun g¢agdas
yonetim uygulamalari i¢in gereken altyapi da olusturulmus olur.

Norm kadro diizenlemesinde, is analizleri yolu ile elde edilen sonuglara gore
birbirine benzeyen gorevler, teskilatin imkanlarina gore Ozellikleri ve ihtiyaclar1
yoniinden bir kadro kapsaminda toplanmaktadir. Daha sonra, bu gorevler i¢in gerekli
yetkiler ve sorumluluklar belirlenmekte ve bu isleri yerine getirecek personelde
bulunmas1 gereken nitelikler ile bu kisilere verilecek iicretler belirlenmek suretiyle
belli bir ama¢ dogrultusunda bir gorevi ifa etmek lizere bir araya gelmis kisiler
niteliklerine gore smiflara ayrilmaktadir.

Norm kadro diizenlemesi ile, tanimlanmis olan kadroyu isgal edebilecek
nitelikteki personel adaylar1 arasindan en iyilerinin seg¢ilmesi ve secilen adaylarin en
uygun kadroya yerlestirilmeleri saglanmaktadir. Personel yonetiminin en biiyiik
giivencesi, 6zel kesim olsun kamu kesimi olsun adil bir {icret diizeninin kurulmasidir.
Bunu saglayan ara¢ ise, bilimsel ve teknik mahiyette bir analize dayali is
degerlemesidir. Bu degerlemenin dayanacagi veriler, ciddi ve giivenilir olarak is
analizi yardimiyla elde edilen degerlerdir. Bu yontem disinda herhangi bir sekilde bir
goreve deger takdir etmek subjektif bir 6zellik tasir. Bunun disinda, yonetimler yine
is analizlerine dayanarak yapilmis olan is tanimlaria ve benzer ¢aligmalara bakarak
belirtilen nitelikteki personeli yetistirmeye ve gelistirmeye c¢alisirlar. Bunlar1 yerine
getiren ise 6zgiin norm kadro ¢aligmalaridir.

Norm kadro, standarda baglanmis kadro olup, kurum ve kuruluslarin hangi
Ozellik ve sayida calisana ihtiyag duyduklarinin ayrmntili sekilde tespit edilmesidir.
Norm kadro, esas itibariyle birbirine benzer nitelikteki gorevlerin birlestirilmesi,
kurum ve kuruluslarin verimlilik ve etkinlik esasma gore tekrar rgiitlenerek belli
yetkilerle donatilmasidir.

Yonetimde en etkili unsur, insan giiclidiir. Bu unsurun is gereklerine uygun
olarak saglanmasi bagarmin en 6nde gelen nedenlerindendir. Norm kadronun ortaya
koydugu standartlara veya normlara bakarak, her is i¢in ayr1 ayr1 en uygun niteliklere

yeterince sahip olan kisiler ise alabilirler. Boyle bir 6lgiit elde olmadikga, ¢esitli



kadro hizmetleri i¢in, ne personel agisindan en uygun nitelikler bilinebilir ne de bu
niteliklere sahip adaylar ise alinabilirler.

Bu calismada, calismanm smirlar1 dogrultusunda, Insan kaynaklar1 ydnetimi
ve Insan kaynaklar1 planlamas: konularina deginildikten sonra, Norm Kadro konusu
incelenecektir. Uygulama boliimiinde ise, Bagbakanlik Afet ve Acil Durum Y 6netimi
Bagkanlig1 ve bu Bagkanlik biinyesinde yapilan Norm Kadro uygulamasi irdelenerek

elde edilen sonuglar degerlendirilecektir.



BIRINCI BOLUM
1. Insan Kaynaklar1 Y &netimi

1.1. Insan Kaynaklar1 Y®6netimi Kavrami

Yonetim, evrensel bir siire¢, toplumsal hayat kadar eski bir sanat ve
gelisimini devam ettiren bir bilim olarak nitelendirilmektedir. U¢ boyutlu olarak ele
alindiginda, siire¢ olarak yonetim, bir takim faaliyet ve fonksiyonlari; sanat olarak,
bir uygulamayi; bilim olarak da, sistemli ve bilimsel bilgi toplulugunu ifade
etmektedir. Yonetim, genellikle siire¢ olarak ele alinmakta ve tanimlanmaktadir.
Buna gore yonetim, Orgiit amaglarina etkili ve verimli bir bicimde ulagmak i¢in
planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim fonksiyonlarmnin yerine
getirilmesidir.'

Yonetim, bir amacin gerceklestirilmesi i¢in, Orgiitsel kaynaklarm (doga,
emek, sermaye, bilgi) koordinasyonudur.” Yonetim genel anlamda, bir takim hedefler
dogrultusunda kisileri ya da kuruluslari sevk ve idare etme faaliyeti olarak
Ozetlenebilir.

Yonetim, amaglara ulagsma yolunda baz1 yoneticilik faaliyetlerinin yerine
getirilmesidir. Kaynaklar smirli, insanlarin ihtiyaglar1 ise ¢ok oldugundan yonetim
faaliyetlerinde etkinlik ve rasyonellik ilkelerine uyulmasi gerekir. Bu sekilde,
belirlenen hedeflere en az emekle ulasilmasi saglanmis olacaktir.’

Herhangi bir orgiit, tespit ettigi hedefler dogrultusunda ilerlemek ve basariya
ulagmak istiyorsa, bunun i¢in gerekli kaynaklara sahip olmak ve bu kaynaklar1 en
etkin, en verimli ve optimum diizeyde kullanmak ve ydnetmek zorundadir. Bu
kaynaklar arasinda en 6nemlisi ve en basta geleni nitelikli insan kaynagidir. Nitelikli
insan kaynagi, Orgiitler i¢in hayati onem arz etmekte olup, bulunmasi ve yeri

doldurulmasi en zor kaynaklardan biridir.

! fsmet MUCUK, Modern isletmecilik, 7.Basim, istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 1997, s.137.

* Aydin YILMAZER, Cemal EROGLU, Meslek Yiiksekokullari icin insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara, Seckin Yayincilik, 2008, s.15.

*MUCUK, a.g.e., s.137-138.



Uretim faktérleri icindeki en onemli unsur olan insan, drgiitlerin basariya
ulasmasinda vazgecilmez bir dgedir. insan, diisiinceleri, duygulari, yetenekleri ve
psikolojisiyle karmasik yapiya sahip bir varliktir. Bu sebeple, diger {iiretim
faktorlerine gore yonetilmesi daha zorluk tegskil eder.

Orgiitlerin en temel benzerlikleri farkli yeteneklere ve kisiliklere sahip olan
insan topluluklarindan olugmasidir. Bu kisilerin orgiit i¢indeki yOnetimi ve
yonlendirilmesi insan kaynaklari ydnetiminin konusunu olusturmaktadur.*

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin sahip oldugu tiim insan kaynagmin,
orglitsel amaglara en etkin bir sekilde ulasabilmek adina en verimli sekilde
kullanilmast olarak tanimlanabilir. Bu yonetim siireci, orgiitii hedeflerine ulastiracak
en faydali insan kaynaginin secilmesini, gelistirilmesini ve en st diizeyde idare
edilmesini kapsar.

Ozellikle 1990’11 yilardan itibaren orgiit icinde insan kaynagma entelektiiel
sermaye olarak bakilmaktadir. Calisanlarin sahip olduklari nitelikler, tasidiklari
potansiyel ile yaptiklar1 ve yapabileceklerinin toplami “Insan sermayesi” olarak
tanimlanmustir. insan kaynagmin ydnetimi ise, insan kaynaklarmin saglanmasi ve
orgiitte tutundurulmasi, motivasyon araglariyla kisisel ve oOrgiitsel performansin
artirilmasi ile ilgili politika ve stratejilerin olusturulmasi, yonlendirilmesi, koordine
ve kontrol edilmesi seklinde ifade edilebilir.’

Insan1 makinenin bir parcasi olarak goren, otorite, ceza, denetim, hiyerarsi,
disiplin ve maddi olarak ddiillendirmeye dayali geleneksel orgiit kurami, bilginin 6n
plana ¢iktig1 toplumda gecerliligini yitirmektedir. Bilgi toplumunda yapilan islerin
yenilikg¢ilik ile yaraticiliga dayali olmasi, bireyi ise motive eden, bireye sorumluluk
veren, bireyin kendisini gelistirmesine Onem veren bir yonetim anlayisini da
beraberinde getirmektedir.’®

Bugiin insan merkezli olarak gelisen insan kaynaklar1 yonetiminin temel

faaliyet alanlarinda; orgiitsel islevler, insan kaynagmin elde edilmesi ve elde

* RM. HODGETTS, Yonetim-Teori, Siirec ve Uygulama, Cev.:Canan CETIN ve Esin (Can)
MUTLU, 2.Baski, istanbul, Beta Yayincilik, 1999, 5.575.

> YILMAZER, EROGLU, a.g.e. , 5.29-30.

% Mehmet ZENCIRKIRAN, Sanayi Toplumundan Enformasyon Toplumuna: Degisen Calisma
Hayat1 ve Yeni Degerler, Calisma Yasaminda Déniisiimler, Orgiitsel Bakis, Ed.Askin KESER,
2.Baski1, Ankara, Nobel Yaym Dagitim, 2005, s.22.



tutulmasi, bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasi, insan kaynaklar1 planlamasi,
is analizi, is goren se¢gme ve yerlestirme, i gorenin egitilmesi ve gelistirilmesi,
odiillendirme ve iicretlendirme, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi gibi yonetsel
ve orgiitsel faaliyetler yer almaktadir.”

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin insan unsurundan bireysel ve orgiitsel
hedeflere ulasilmasmni saglayacak sekilde, etkili ve verimli bir bi¢imde
yararlanmasna iligkin ilke, sistem ve faaliyetler olarak agiklanabilir.®

Insan kaynaklar1 yonetimi, is ortanunda yer alan insani, drgiit igindeki yeri ve
iliskileri ile ele alir. Bir yandan Orgiitiin insan giiclinii ve kaynagmi en etkin ve
verimli bir sekilde kullanmay1, 6te yandan ise, Orgiit amaclarina ulagma ydniindeki
bu etkinlikle beraber, ¢aliganlarin da maddi ve manevi agidan tatminini géz Oniinde
tutar. Personelin yeteneklerinden, bilgi ve tecriibelerinden en {iist diizeyde fayda
saglama yolunda caba gosterir.”

Insan kaynaklar1 kavrammnmn ilk kez kendisi bir ekonomist olan Springer
tarafindan 1817 yilinda kullanildig1 belirtilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
kavraminin ise Taylor ve Fayol’'un yOnetim alanmdaki fikirleri ile birlikte ortaya
¢iktig1 kabul gérmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisimi iilkelere gore
farklilik gostermektedir. Kimileri personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi
kavramlarin1 es anlamli olarak degerlendirirken, kimileri de bu kavramlar arasinda
esasen biiylik anlam farki olmadigini fakat Orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar
agisindan bazi farkhiliklar oldugunu ifade etmektedirler.'”

Insan kaynaklar1 ydnetimi ile ilgili ilk calismalar personel ydnetimi ismi
altinda yapilmaya baglanmig, 1950°1i yillardan itibaren yaygin bir bi¢cimde ¢esitli
uygulamalari, personelin yetistirilmesi ve yoOnetilmesiyle ilgili yeterlilikleri
tanimlamak ic¢in kullanilmistir. Personel yOnetimi siireci, Orglitiin daha teknik
faaliyetleri iizerine oturtuldugundan, orgiitte ¢alisan kisiler, yonetilmesi ve kontrol

edilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak goriilmiislerdir. Bunun yani sira,

"YILMAZER, a.g.e. , .30.

® Ahmet Cevat ACAR, “Personel/insan Kaynaklari Yonetimi Dersleri ve Egitim Programlarmimn
Icerigine Iliskin Bir Arastirma”, Personel Yonetimi Dergisi, Temmuz-Agustos:1-10, 2000, s.1.

* MUCUK, a.g.e., 5.340.

' Burhan AYKAC, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarmn Stratejik Planlamas,
Ankara, Nobel Yayim Dagitim, Yaym No:61, 1999, s.18.



fonksiyonlarin  c¢esitliligindeki  hizli  artig, yOneticileri personel yOnetme
sorumlulugunu minimuma indirme egilimine yoneltmistir. 1980’lerle birlikte, orgiit
icerisinde ortaya ¢ikan olumsuzluklarin, insan kaynagimin yeteneklerinin gelistirilip
ise yonlendirilerek sona erdirilebilecegi anlayisi ile birlikte, insan kaynaklar1 kavrami
ortaya atilmistir. Bdylelikle, insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginda, geleneksel
personel yonetimi anlayisina karsi olarak yonetimin merkezine insan unsuru
almmustir."’

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami, personel yonetimi kavrami yerine
kullanilmaya baglanan modern bir terimdir. Personel yonetimi, daha dar kapsamli ve
genel olarak personelin sevk ve idaresi ile sinirli bir kavram iken; insan kaynaklar1
yonetimi, daha genis kapsamli, organizasyon igerisinde daha aktif bir rol listlenen ve
yonetim ve planlama iglevleri ile biitlinlesen bir kavramdir.

Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminden daha eski bir terimdir ve
daha cok kullanim alanmna sahip bulunmaktadir. Ancak, ¢agimizda her alanda
goriilen gelisim, degisim ve yeniliklere paralel olarak orgiitler de personel yonetimi
yerine insan kaynaklar1 yonetimi terimini kullanmaya baslanuslardur. '

Personel yonetimi anlayisindan  Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina
gecisteki etkenler 6zetlenecek olursa; Ulkelerin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel ydnden
gelismeleri, yetigkin insan giliciiniin artmasi, davranig bilimlerinde gozlenen gelisme,
sendikaciligin gelisimi, ¢alisma kosullarini diizenleyen yasalarin yiiriirliige girmesi,
is gorenlerin egitim ve kiiltiir diizeylerinin yiikselmesi ile refah seviyelerinin artmasi,
istek ve beklentilerin degismesi, iletisim ve bilisim teknolojilerinde yasanan gelisim
olarak sayilabilir. "

Insan kaynaklari ydnetimi ile personel yonetimi arasindaki iliski sadece
anlam bakimindan ibaret degildir. Iki ydonetim modeli arasinda &nemli anlayis ve
sistem farkliliklar1 mevcuttur. S6z konusu farklilik sadece modellerin icerigine bagh

degildir, ayn1 zamanda modelleri hazirlayan yeni politik gelisimler ve sosyal

"' Vehbi CELIK, “Insan Kaynagi Yonetimi Yaklasimi ve Egitim Yonetimine Uygulanmas1”, izmir 1.
Egitim Kongresi(25-27 Kasim 1991), izmir, 9 Eyliil Universitesi Buca Egitim Fakiiltesi Yayini,
Aralik 1993, s5.194.

12 Celalettin SERINKAN, “sletmelerin Personel-insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Verimlilik Dergisi,
Say1 4, Ankara, MPM Yayini, 1996, s.27.

B YILMAZER, a.g.e., s.27.



yasamda sik¢a telaffuz edilmeye baslanan ayrimeilik gibi sorunlar da yeni modelin

icerigini belirlemistir."

Tablo 1 : Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

PERSONEL YONETIMi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Taktik agirliklidir.

Daha stratejiktir.

Kisa donemli ve bagkalarinin tepkilerinden

etkilenir.

Uzun dénemlidir, politika olusturur, inisiyatif

kullanir.

Geleneksel iletisim araglarindan yararlanir.

Cok cesitli iletisim kanallarin1 devreye sokar.

Geleneksel iiretimin yapildig1 isgiiciiniin
karar alma siirecine katilmadigi

organizasyonlara uygun.

Kalite cemberinde ve gruplarda yer alanlarin

kararla katilmalarina 6zel 6nem verir.

Geleneksel sendikali igyerlerine uygun.

Sendikalara degil, bireysel is iliskilerine nem

Verir.

Geleneksel ticret ddeme sistemini esas alir.

Performansa gore iicreti ve gesitli iicret

sistemlerine gore motivasyon benimser.

Statiikoyu korur, degisime direnir.

Degisim ister, esneklik 6nemlidir.

Pliiralist yaklagim ile herkesin goriisiinii

almaya yakindir.

Tekil perspektif ile insanlar1 ortak amacina
yonlendirmeye c¢alistigindan sendikalar1 ve

farkli goriisleri 6nemsemez.

Tiim isci gruplari igin esit kosullart 6ngoriir.

Hizmet sézlesmelerine, licret ve odiil

sistemlerine onem verir.

Zor durumda kalanlara yardimi 6ngortir.

Bireyleri zor durumlarda nasil hareket

edeceklerine hazirlarlar.

Herkes icin adil bir sistem ve buna iliskin

kural ve siiregler ister.

Herkesin adil muameleye hakki oldugunu ve
etkin yonetimin buna olanak saglayacagini

sOyler.

Insanlarla ¢alismanin zorlugundan dogan

Ozel bir aktivitedir.

Insanlarin yonetimi diger kaynaklarin

yonetiminden farkli degildir.

Kaynak : Aydin YILMAZER, Cemal EROGLU, Meslek Yiiksekokullar1 I¢in Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, Ankara, Seckin Yayincilik, 2008, s.28.

'* John BRATTON, Jeffrey GOLD, Human Resource Management : Theory and Practice, Second

Edition, London, MacMillan Press Ltd., 1999, s.9.




Insan kaynaklar1 yonetimi, kurum ve kuruluglarin amaglarin1 yerine
getirebilmeleri i¢in gerekli olan iglevleri gergeklestirecek yeterli sayida ve nitelikte
kisinin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi
faaliyetleridir. Gliniimiizde rekabette {stiinliigii saglamanin yolu da, yaratici ve
kendini gelistirmek i¢in ugras veren insanlarm Orgiite baglanmasindan gegmektedir.
Bu gercegi fark edip destekleyen orgiitler gelecegin basarili ve 6n plana ¢ikan
orgiitleri olacaklardur. "

Cagimizda ¢ogu alanda oldugu gibi, is hayatinda ve orgiit yapilarinda da
birgok degisim ve gelisim kendisini gostermektedir. Degismeyen tek sey, degisimin
kendisi durumuna gelmistir. Teknolojide yasanan hizli gelismeler, yeni
organizasyonlarin ortaya c¢ikmasi, kamu kuruluslarina getirilmis bir¢cok yasal-
koruyucu smirlarin  kaldirilmas: biiyiik degisikliklere neden olmustur.insan
kaynaklar1 bolimi, islevsel olarak daha etkin bir konuma gelmis, yoneticilerin bu
konudaki sorumluluklar: da artmustir.'®

Aralarinda baz1 farkliliklar bulunmakla birlikte, orgiitlerin insan kaynagi; hem
kamu kesiminde hem de 0zel kesimde OoOrgiitiin itici giicli, Orgiitin amacina
ulagabilmesinde en Gnemli roli oynayan unsurdur.'” Orgiitin amaglarma
ulagabilmesi i¢in yoneticilerin kullandiklar1 kaynaklar; personel, para, malzeme, yer
ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde en Onemlisi ve en zor saglanani ise personel
olarak adlandirilan insan kaynagidur."®

Insan kaynagi ile diger kaynaklar1 karsilastirdigimizda, diger kaynaklar daha
rahat ikame edilebilir, yerleri daha rahat doldurulabilir olmalarina karsmn, insan
kaynag1 6zellikle de nitelikli insan kaynag1 zor bulunan ve kaybedildiginde de ayni
degerde yerine konmasi ¢ok zor olan bir 6rgiit kaynagidir. Insan kaynagi, yonetimin
cagdaslastirilmasmnm en etkili arac1 olarak kabul edilmektedir. Insan kaynagindan

daha iyi yararlanabilmenin en etkili arac1 ise egitimdir.

" YILMAZER, a.g.e., 5.31-32.

'® Jonathan SMILANSKY, Yeni insan Kaynaklari, Cev.:Derya ATAKAN, Epsilon Yaymcilik,
2002, s.15-16.

" Dogan CANMAN, Cagdas Personel Yonetimi, Ankara, TODAIE Yaymi, No:260, 1995, s.5.

'® Aytag ACIKALIN, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynaginin Personel Yonetimi, Ankara, PEGEM,
1994, s.10.



Gelecegin yonetim anlayisinin  daha agirlikli olarak insan boyutuna
yonelecegi rahathikla sdylenebilir. Orgiitlerin son yillarda, ana eksenlerine insan
kaynagini yerlestirmeleri ve giderek artan oranda insan kaynagma yonelmeleri, bu
egilimin giderek artacagini gostermektedir.'” Kisiler artik sadece bir gorevi ifa etmek
icin degil, ortak hedeflerin basariya ulagsmasina katkida bulunmak icin ise
alinmaktadirlar. Bu da, ise almacak kisilerin bilgilerinin, yeteneklerinin ve
fikirlerinin 6n plana ¢ikmasina neden olmaktadir.

Orgiitler i¢in en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir.
Cagimizda, kamu ve 6zel ayrimi yapilmaksizin biitiin kamu kurum ve kuruluslarinin
degisimlere ve yeniliklere ayak uydurmalari zorunludur.®® Gerekli ozellik ve
donanimlara sahip insan kaynagina sahip olmayan kurum ve kuruluslarin nitelikli
hizmet sunmalari, toplumsal degisime ayak uydurmalar1 ve yenilikleri takip ederek
bunlar1 uygulamalar1 miimkiin degildir.

Uretim faktorleri icerisinde, insana ait bilinmesi gereken c¢ikarimlar:
siralamak gerekirse ; Insan kaynagina verilen dnemin artmasmin temelinde yatan
sebep, biitlin mal ve hizmet iiretimi faaliyetlerinin, insanlar tarafindan ve insanlar
icin yapildiginin tam anlamiyla anlasilmig olmasi ve ihtiya¢ duyulan nitelikte eleman
bulmanin giderek giiclesmesidir. Insan kaynaklari ydnetimi kavraminm ortaya
¢ikisinin ve giderek dneminin artmasinin altinda yatan sebep de budur.?'

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin en degerli unsuru olan, drgiitsel amaglara
ulagilmasina katkida bulunan calisanlarmn yonetimine stratejik ve kapsamli katki
saglayan bir yaklasimdir. Orgiit ile calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim
eylemleri ve yonetsel kararlari kapsar. Bunlar, personelin se¢imi, performans
Olctimii, personelin gelistirilmesi ve egitimi, ¢alisan iligkileri ve iicretlerine iligskin

eylem ve kararlar1 icermektedir.**

' Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 2.Baski, Ankara, 1995, s.7.

** Michael HAMMER and James CHAMPY, Degisim Miihendisligi, Cev.:Sinem GUL, 2.Baski,
Istanbul, Sabah Kitaplar1, 1994, s.21.

*! Mahmut DEMIRKAN, insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, Sakarya, Sakarya Kitabevi, 2003,
s.6-8.

2 CANMAN, a.g.e., 5.56.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin rolii; beceri sahibi, istekli ve verimli ¢alisanlarla
artmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin gelismeye acik olmasi ile galisanlarin
islerindeki cabalar1 Orgiitii basariya gotiirmektedir. Gelismeye ve doniismeye agik
olmayan bir insan kaynaklar1i yonetimi anlayisi, ilerleme Oniindeki en biiyiik
engellerdendir. Bunun yani sira, insan kaynaklari yonetiminin basarili olabilmesi
icin, orgiitiin diger birimleri ile de her zaman isbirligi i¢inde olmas1 gerekmektedir.>

Insan kaynaklar1 boliimlerinin o6rgiit igerisindeki amaci, IKY islevlerini
yiiritmek ve diger boliimlere bu konuda yardimci olmaktir. insan kaynaklari
boliimiiniin ve bu bolim yoOneticisinin {istlenmesi gereken gorevler su sekilde
sayilabilir :**

> Orgiitiin hedeflerine uygun insan kaynaklari politikalarmin saptanmasi i¢in
gerekli aragtirmalar yaparak bilgi ve Onerileri iist yonetime sunmak,

» Tespit edilen politikalara uygun program gelistirip ¢aligmalar1 diizenlemek ve
yiirlitmek,

» S0z konusu programi ve ¢alismalari degerlendirmek ve denetlemek,

> Insan kaynaklar1 ile ilgili yenilikleri takip etmek ve gerektigi zaman
uygulamak,

> Insan kaynaklarina iligskin isleri yiiriiterek diger boliimlerin islerini

hafifletmek.

Organizasyonlarda degisen ve gelisen yapi ile beklentilerin degismesi sonucu;
insan kaynaklarini etkin olarak kullanabilmek temel faktor olarak benimsenmis, is
gorenlerle birebir iliski artmustir. Insan kaynagi, organizasyonun en degerli unsuru

5 .
Insan

olarak benimsenmis ve yonetimin stratejik bir unsuru haline gelmistir.’
kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitiin ihtiyag¢ duydugu insan kaynagmin saglanmasi, bu
kaynaktan en etkili, en verimli ve en akilci bir sekilde yararlanilmasi, bu kaynagin
yonlendirilmesi ve orgiit kiiltlirlinlin bir 6znesi haline getirilmesi hususlarinda hayati

bir 6neme sahiptir.

> Haldun ERSEN, Toplam Kalite ve insan Kaynaklari Yonetimi iliskisi, istanbul, Alfa Yayinlari,
1997, 5.101-102.

* YILMAZER, a.g.e., 5.32.

» Secil TASTAN, “insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen Yiizii;Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi”, (Cevrimigi) http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp, 18.07.2009.
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Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda, dnceden oldugu gibi mal ve hizmet
iiretim ve yonetim tekniklerinin bilinmesi yeterli degildir, gliniimiizde artik 6nemli
olan nokta, bilgiye kimin daha hizli ulagabildigi yani bilgiye kimin sahip oldugudur.
Buradan su sonuglar ¢ikmaktadir :*°

» Bilgiye ulagsmak, sermayeye ulasmaktan daha zor hale gelmistir.

» Artik sermayeyi degil, insanlar1 daha verimli ¢alistrrma anlayist 6n plana
cikmistir.

» Bilginin ireticisi, sahibi ve tasiyicisi olan insan, rekabette iistiinliiglin de

temel tas1 haline gelmistir.

Dolayisiyla, boylesi 6nem tagiyan bir faktoriin yonetimi yani insan kaynaklar1
yOnetimi, organizasyon icerisinde diger faktorlere gore daha 6nemli hale gelmis ve
tiim organizasyonun yonetimi ile esdeger tutulmaya baslanmigtir. Burada insan
unsuru tarafindan iretilen ve tasmnan bilgi ise, organizasyonun gelisim ve
doniistimiine dogrudan katk: saglayacak, diger organizasyonlarla arada fark yaratip
organizasyonu 0n plana ¢ikartacak stratejik 6neme haiz bilgidir.

Uciincii bin yila girdigimiz bu donemde, bilgi, hem bireyler hem de
organizasyonlar icin en 6nemli kaynak haline gelmis durumdadir. insanoglu artik,
bilgi teknolojilerinin destegiyle yaraticilik ve yenilik¢ilik 6zelliklerini daha da 6n
plana c¢ikararak, sorunlarina yeni ¢Oziimler ve yeni c¢ikis yollar1 liretmeye
baslamustir.”’

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve artan rekabet yonetim alaninda yeni
yaklasmmlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yeni yaklagimlar yonetim
tarzlarmi ve oOrgiitsel yapilar1 derinden etkilemektedir. Yasanan hizli degisim ve
degisen kosullar karsisinda insan kaynaklar1 yonetimi de degismekte ve orgiitler i¢cin

onem kazanmaktadir.?®

¢ Osman Kemal AGAOGLU, “Temel Uretim Girdileri Arasinda insan Kaynaklarinin Yeri, Onemi ve
Organizasyonu”, Mercek Dergisi, Y1l:6, Say1:23, Temmuz 2001, s.68.

7 Esra NEMLI, Cevreye Duyarh Isletmecilik ve Tiirk Sanayiinde Cevre Yonetim Sistemi
Uygulamalari, Istanbul, Istanbul Sanayi Odas1 — Cevre Subesi, Yaym No0:2000/11, Kasim 2000, s.17

* Nihat ERDOGMUS, “Yénetim ve Organizasyonda Yeni Yaklasimlar ve Kariyere Etkileri”,
Verimlilik Dergisi, Cilt 1, Ankara, MPM Yayini, 1999, s.15.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, tim kurum ve kuruluglarda giderek artan bir
Oneme sahiptir. Artan bu 0nem neticesinde, insan unsuru, kurum ve kuruluslarin
gelisim c¢abalarinin merkezine yerlesmis ve insan unsurun gelisimi kurum ve
kurulusun gelisimiyle esdeger olarak goriilmeye baslanmistir. Gelecekte
organizasyonlarin, ise alim siireglerinin geligimi ile yiiksek verimlilikte bir i giiciine
sahip olmasi, yiiksek performansl organizasyonlarin gelisiminde kritik bir faktor
olacaktir.

Insan kaynaklar1 ydneticileri, organizasyonun stratejik misyonuna katkida
bulunan gelismis insan kaynaklar1 program ve politikalarmi, organizasyonel biiylime
ve gelismeye katkida bulunmasi amaciyla kullanabilirler.”” Bu noktada énemli olan
ise, ihtiya¢ duyulan insan kaynaginm yapiya uygun sekilde tam, dogru ve isabetli
olarak segilebilmesidir. Ayrica, bu program ve politikalarin, organizasyonun temel
hedeflerine uygun bir sekilde gelistirilmesi ve uygulamaya konulmasi da 6nem arz
etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, Sekil-1’de gdsterilen fonksiyonlar1 ve aktiviteleri
iceren uzun donemli organizasyonel gelisim siirecidir. Bu  model,
organizasyonlardaki temel teknik ve insan iligkilerine dayanan bir sistemdir. Yine bu
model, kilit IKY uzmanlar ile bir dizi arastirmaya dayanan ve iKY nin sistematik
uygulamalarina vurgu yapan bir sistemdir. Bu model, organizasyonlarda etkili ve
yiiksek performansli is giicli gelisimini gosterir. Yalnizca, uygun tipte ve sayida
personel temin etmek icin gelecekteki ihtiyaclari tahmin etmek organizasyonun
gelecekteki basarisi igin yeterli bir nedendir.*

Bu modelin gelisimi i¢in gerekli materyaller, uzman bir IKY stratejisi ve tiim
IKY uygulamalarinda pozitif bir yonelim saglamak igin vizyonun paylasilmasidir.
Sekilde goriildiigii iizere, her bir IKY fonksiyonu digerleri iizerinde bir etkiye
sahiptir. Ise alimdaki ve siireclerdeki basari, organizasyonda istihdam edilecek uygun
sayidaki personelin se¢iminde gdsterilen titizlik ile gereken egitimin hangi siireyle ve

ne nitelikte verilecegine karar verilmesi ile belli olur.

¥ Arthur  W.SHERMAN JR., George W.BOHLANDER, Managing Human Resources,
Sherman&Bohlander 9 th Edition, Ohio, South-Western Publishing Co., 1992, s.142.

** Don HARVEY, Robert Bruce BOWIN, Human Resource Management An Experiential
Approach, New Jersey, Prentice Hall, 1996, s.6.
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Modelde belirtilen asamalara baktigimizda ise sunlar1 gormekteyiz :*'

1.

Tahmin (Basarmin tahmini) : Etkili bir IKY sisteminin gelisiminde ilk adim,

gelecekteki  degisimleri  tahmin  edebilmektir.  Yeni  egilimleri
tanimlayabilmek, degisen kosullar1 karsilamak ig¢in yeni programlar
gelistirmek gibi.

Yiiksek Performansh s Giicii Uygulamas : Ikinci adim, etkin bir IKY icin,

gerekli nitelikte ve kalitede personelin organizasyona saglanmasidir. Burada,
personel, ise alim ve fonksiyonlarm se¢imi, “Calisanlar I¢in Firsat Esitligi”
kuralina uygun olarak yerine getirilir.

Insan Potansiyeli Gelisimi : Organizasyonlar, kaliteli is giicii sagladiklarinda,

yiikksek performans basarisi saglamak icin bu kaynaklarin gelisimi devam
etmelidir. Bu, hem ¢aligsanlar hem de yOneticilerin gelisimi i¢in egitimi igerir.
Motivasyon : Yiiksek performans sisteminde bir diger kilit 6ge, verimlilige
neden olan motivasyonel giigtiir. Is giicii maliyeti, organizasyon maliyetleri
icerisinde 6nemli bir agirhiga sahiptir. IKY’de yoneticiler, toplam is giicii
maliyetleri ve verimlilik arasindaki iligkiye yonelmislerdir.

Yiiksek Performans Sistemini Koruma : Insan kaynaklar1 yoneticileri, etkili

calisan yonetimi ile agik iletisimi bir arada kurmak zorundadur. Is iliskileri
cok onemlidir ¢iinkii bu iligkiler, c¢alisanlari, yoneticileri ve IKY
uygulamalarmin performansmi dogrudan etkilemektedir.

Basar1 Icin Degisim : Degisen cevrede IKY, yeni stratejiler gelistirmede,

organizasyonel kiiltiirii degistirmede ve artan is giicii ¢esitliligini yonetmede
yeni yaklagimlar saglar. Her organizasyon siirekli olarak is giicli yeteneklerini
diizenlemeli, maliyetleri ve verimliligi ise global dlgiitlere gore ayarlamalidir.
Bu degisimlerin yonetiminde IKY &nemli bir rol oynar. Kurumsal kiiltiiriin
degisimi; vizyonun gelisimi, ¢aligsanlarin desteklenmesi ve i giicii icerisinde
giivenli bir iligkinin gelisimi ile baslar.

Yiiksek Performansa Odaklanma : Insan kaynaklar1 etkinliginin 6lgiimii,

insan  kaynaklar1 uygulamalarmin, organizasyonda ne kadar iyi

T Ae., 5.69.
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degerlendirildigiyle yapilir. Yoneticiler, diger birimlerin yoneticileri ile uyum

icerisinde ¢alisabilmelidir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Planlamas1

1.2.1. Genel Olarak Plan ve Planlama

Plan kisaca, bir kararlar toplam1 olarak ifade edilebilir. Plan ile; ne, neden, ne
zaman, nerede, kim tarafindan ve hangi maliyetle gibi sorulara cevap aranmaktadir.
Bu sorular, organizasyonun tiim kademelerine ve organizasyonun geneline ayr1 ayr1
sorularak cevaplar1 alinmali ve ona uygun planlar gelistirilmelidir. Plan, diisiince
olarak en ekonomik ve rasyonel davranma gereginden dogar.

Planlama, belirli bir gelecekte nereye ulagilmak istendiginin ve o noktaya
nasil ulagilacaginin 6nceden belirlenmesidir. Planlama ile, neyin, ni¢in, nasil, ne
zaman, nerede, kim tarafindan, hangi kaynak ve maliyetlerle yapilacagi karara
baglanir.*

Orgiitiin tiim diizeylerinde ulasilmak istenen noktanin ve hedeflerin agik
olarak belirlenmesi, bunun orgiite benimsetilmesi ve hedeflere ulagsmay1 saglayacak
gerekli stratejileri, yol ve yontemleri, programlar1 ve etkinlikleri belirleyici bir karar
alma siirecidir.  Yapilacak islerin tanimlanmasi, c¢alisanlarin  hedefleri
gerceklestirecek sekilde egitilmesi, 6zendirilmesi, asagidan yukariya ve yukaridan
asagiya bilgi akisinin saglanmasi, ve yonetim tekniklerinin uygulanmasi gibi kararlar
bu asamada alinr.>

Planlamay1 en genis anlamlar1 ile; “Bugiinden, gelecekte nereye ulasilmak
istendiginin, nelerin gerceklestirilmek istendiginin kararlastirilmasi” seklinde, ayrica
“Izlenecek yolu veya bir amaci gerceklestirebilmek i¢in en iyi hareket tarzini

segmek” olarak tanimlayabiliriz.** Planlama kisaca, plan ile ilgili toplu faaliyetleri

> MUCUK, a.g.e., s.145.

3 zithal AKAL, Performans Kavramlari1 ve Performans Yonetimi, Ankara, Milli Prodiiktivite
Merkezi, Ocak 2003.

* Tamer KOCEL, isletme Yoneticiligi, 4. Bask, istanbul, Beta Basim A.S., 1993, s.83.
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iceren siirecin kendisidir. Olaylarin tahmin edilenlere gore ya da gelisme yoni
karsisinda ne yapilacagina karar verilmesidir.

Planlamada siire uzadik¢a gelecegi gdrmek o kadar zorlagsmakta, risk de
artmaktadir. Planlamanm kapsayacagi siire, belirsizlik durumu, bu is i¢in ayrilan
insan kaynaklar1 dahil diger tiim kaynaklar ve tecriibe ise planin basarisin1 dogrudan
etkilemektedir.

Planlamanin basarili olabilmesi icin, organizasyon varlik nedenine uygun
olarak kendisini nasil ve nerede gérmek istedigini belirlemelidir. Belirlenen amaglara
uygun olarak da plan icerisinde bir biitiinliikk olmalidir. Plan igerisinde kullanilmas1

diisiiniilen yontem ve araglardan da en verimli olani tercih edilmelidir.

1.2.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasimin Tanimi

Insan kaynaklari ydnetimi igerisinde onemli alt dallardan biri de, Insan
kaynaklar1 planlamasi kavramudir. Insan kaynaklari planlamasi  kisaca,
organizasyonlarin gereksinim duydugu is giiciinii 6ngérme ve bu gereksinimi
karsilamak i¢in gereken igleri asama asama diizenleme siirecidir. Burada onemli
olan, dogru sayida ve nitelikte personelin dogru zamanda ve dogru pozisyonlarda
bulundurulmasidir. Organizasyon, ancak bu sekilde biitiinsel hedeflerine ulasabilme
yolunda etkinlik saglayabilir.

Planlama, her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de son
derece onemli ve belirleyici bir siirectir. Kurumun kaderini etkileme giicline sahip
olan insan kaynagmin sec¢imi, kuruma uyumu ve kurum i¢i basarili ¢alismalar
yapilmas1 6nemli 6lgiide bu konuda yapilmis bulunan planlarin basarisina baghdir.

Planlama temel yOnetim fonksiyonlarindan biridir ve yonetsel etkinliklerin
tizerine bina edildigi alt yapiy1 olusturur. Bu alt yapmin saglam ve giivenilir olmas,
yonetsel etkinliklerin de daha giivenilir olmasi sonucunu doguracaktir. Plan ile, insan
kaynaginin mevcut ve olast gelismeler karsisinda yeniden yapilandirilmas: da

saglanmis olacaktir.”

3% {lhami FINDIKCI, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3.Baski, Istanbul, Alfa Yaymlar1:619, 2001,s.157.
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Bir plan, iyi tanimlanmis bir probleme ¢oziim bulmak amaciyla yapilan
islemlerin sonucunda ortaya ¢ikar. Bu amagla islem, basit basamaklara ayrilip, ¢esitli
karar noktalarina bolinmekte ve bu sekilde akiler sonuglara ulagilmaya
calisilmaktadir. Planlar, orgiitlerin stratejilerini temsil ederler ve Orgiitlerin i¢inde
bulunduklar1 noktaya gelene kadar, orgiitiin gelecekteki performansi i¢in dikkate
almalar1 gereken seyleri gozden gegirmelerini saglar.

Personel planlamasi organizasyonun genel planlamasi i¢inde Onemli bir
boliim olarak yer almaktadir. Ustlendigi gorev ise, is gorenleri istenilen zamanda,
gerekli sayida, yetenek ve egilimlerine uygun olacak islere yerlestirmek, bu iglerin de
gidiileri ve yetenekleri dogrultusunda optimal bir verimi gerceklestirmelerini
saglamak ve yapilan islemi iktisadilik 6lgiileri iginde tutmaktur.”’

Insan kaynaklari planlamas: kavrami, bazi kaynaklarda beseri kaynaklar
planlamasi, bazi kaynaklarda is gilicii planlamasi, bazi kaynaklarda personel
planlamasi, bazi kaynaklarda ise insan kaynaklari planlamasi seklinde yer
almaktadir.”™  Genel olarak ise, insan kaynaklar1 planlamas1 seklinde
kullanilmaktadir.

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarmi en akilci sekilde kullanmay1 ve
icinde bulunulan zamanda gelecekteki insan giicii kaynagmi nitelik ve nicelik
yoniinden kararlastirmasmi amaglayan orgiitsel Ongoriiye, Insan kaynaklar:
planlamas: denir.*

Orgiitiin yeterli sayida ve nitelikte personeli zamaninda saglayabilmesi icin,
orgilitin mevcut potansiyeli, gelisimi ve stratejik amaglar1 dikkate alinarak bir
planlamanm yapilmas1 gereklidir. Orgiitiin mevcut insan kaynaklarmi en akilli
bi¢imde kullanmay1 ve orgiitiin gelecekteki insan giicii kaynagini nitelik ve nicelik
yoniinden karsilastirmay1 amaclayan orgiitsel faaliyetlere “insan giicii planlamas1™

denilmektedir.*°

%% Canan ERGIN, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Academyplus Yaymevi, 2002, s.27.

7 Tugray KAYNAK, fsletme Yoneticiligi, istanbul, I.U.Isletme Fakiiltesi, Yayin No:228, 1990, s.11.
*¥ Margaret PALMER, Kenneth T. WINTERS, Insan Kaynaklar1, Cev.:Dogan SAHINER, istanbul,
Rota Yayinlari, 1993, s.31.

¥ AYKAC, a.g.e. , 5.93.

* CANMAN, a.g.e., 5.64.
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Tablo 2 : Planlama Siireci

Planlama Sorular Teshis Koyma

o ] Hesaplama. Orgiitiin i goren gesitliligini
Biz simdi neredeyiz?
orgiitsel sartlar ve dis kaynaklar1 saptama

Kurma. Insan Kaynaklar1 amaglarin
Nerede olmak istiyoruz?
belirleme, verimlilik ve adalet

Gerekli Insan Kaynaklar1 argiimanlarinin
Bunu nasil basaracagiz?

se¢imi
Yaptiklarimizi nasil yaptik ve simdi Durum degerlendirmesi ve yeni duruma gore
neredeyiz? tekrar planlama

Kaynak : George T. MILKOVICH and John W. BOUDREAU, Human Resource
Management, 8th Edition, Irwin, USA, 1997, s.142.

Orgiitiin  sahip oldugu insan kaynaklarindan en rasyonel sekilde
faydalanmasmin bir araci olarak goriilen insan kaynaklar1 planlamasi, belirli bir
zamanda ve yerde en uygun say1 ve nitelikteki ¢aliganin saglanmasi ile orgiitteki
mevcut insan kaynaklarmin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun bi¢imde
kullanimin1 gergeklestirme amaci tagimaktadir. Bu acidan bakildiginda, insan
kaynaklar1 planlamasmin orgiitteki caliganlar1 bir maliyet 6gesi olmaktan ¢ikardigi ve
bir tiretim faktorii haline doniistiirdiigii goriilmektedir.*'

Insan kaynaklar1 planlamasi ayrica, “Isletmenin her kesimi igin gelecekte
nicelik ve nitelik olarak gerekli is gbren gereksiniminin 6nceden saptanmasi, bu
kaynagmn nereden, ne zaman ve nasil karsilanacagmin belirlenmesi”* olarak ve
“Degisen ekonomik, politik ve ¢evresel kosullar altinda organizasyonun ¢alisanlarla
ilgili ihtiyaglarmin saptanmasi ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika ve
programlarin  olusturulmas: siireci”® olarak da tanimlanmaktadir.Orgiitler hig

kuskusuz plan yapmalidir. Fakat planlama ara¢ olmaktan ¢ikip amaca

doniismemelidir. Planlama, bir tiir “ussal hazirlig1 zenginlestirme siireci” olmali, bu

*AYKAC, a.g.e. , .94

2 Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi, 2.Baski, Yayin No:3, Eskisehir, A.U. Egitim Saghk
Bilimsel Aragtirma Vakfi Yayini, 2.Baski, Yayimn No:3, Eskisehir, 1984, s.43.

* PALMER, T.WINTERS, a.g.e., s.32.
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siirecin Otesine ge¢cmemelidir. Burada temel bir karar alinmali ve bu karar

cercevesinde de tali kararlar alimarak sistem olusturulmalidir.**

1.2.3. insan Kaynaklar1 Planlamasimin Kisa Tarihgesi

Toplumlari, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel agidan biiyiik degisikliklere ugratan
sanayi devrimi, ticaretin hiz kazanmasmin ve endiistrinin gelismesi yaninda sosyal
sancilara da neden olmustur. Is sahiplerinin ve girisimcilerin durumlar1 giderek
iyilesirken, is¢ilerin ve sade vatandaglarin durumlar1 giderek kotiilesmistir. Zamanla
bu kisiler orgiitlenir hale gelmisler ve zaman icerisinde de personel ve personel
yonetiminin 6nemi glindeme gelmistir.

Eldeki bulgulara gore, Insan kaynaklari planlamas: ile ilgili ¢aligmalar
20.yiizyilin ilk geyreginde baslamustir. Ilk zamanlarda ¢ok daha dar kapsamli olan
insan kaynaklar1 planlamasi, 20.Y{izyilin son ¢eyreginde her alanda yasanan biiyiik
degisim ve gelismelere paralel olarak biiyiik bir atilim ger¢eklestirmistir.

Yasanan birinci ve ikinci diinya savaglari, is giiclinlin 6nemli bir bdliimiiniin
silah altma alinmasi, bazilarmin savasa destek veren endiistrilerde ¢alistirilmalar: ve
kalan is giicliniin de verimli kullanimlar1 agisindan, insan kaynaklari yonetiminde
giiniimiizde kullanilan bilimsel yontemlerin temelleri atilmistir.*’

Biitiin bu gelismeler yasanirken, 1910’larda ilk olarak modern personel
departmanlar1 ortaya ¢ikmistir. Personel uzmanlari; istihdam, ¢alisanin refahi, iicret,
giivenlik, egitim ve saglik konularinda ¢alisarak bugiinkii insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlarinin da temellerini olusturmuslardir. Bu dénemde, grup davranisi ve
calisanlarin duygularinin, ¢alisanlarin moral giicii ve verimlilikle baglantili oldugu
inanc1 ortaya ¢ikmaya baslamis ve sonraki yillarda da Insan iliskileri yaklagimini
sekillendirmistir. Bu gelismelere ragmen, 1960’11 yillara kadar, insan kaynaklar1
planlamasi ile ilgili bilgilere personel yonetimi literatiiriinde pek rastlanmamaktadir.

Personel giderlerinin ve genel giderlerin artmasi, organizasyonlara genel planlama

* Muhsin HESAPCIOGLU, Tiirkiye’de Makro Diizeyde insan Kaynaklar1 Planlamasi, Ankara,
Ani1 Yayincilik, 2002, 5.356-357.

* Ceyhan ALDEMIR, Alpay ATAOL, Goniil BUDAK, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 4.Bask1, Izmir,
Barig Yayinlari, 2001, s.17.
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icinde personel planlamasi konusuna ayr1 bir onem vermeye itmistir.** Insan
kaynaklar1 planlamasi1 20.Yiizyilin baglarindan itibaren ele alinmaya baglamis ise de,
esas itibariyle 1960’1 yillarda geleneksel personel yonetimi konulari arasinda yer
almaya baslamistir.*’

Insan kaynaklar1 planlamasmin éneminin, 1970’li yillarla birlikte artmaya
basladig1 ve arz talep dengelenmesi veya sayisal tahminin 6tesinde genis bir igerikle
ele alinmaya bagladig1 goriilmiistiir. 1980’lerden sonra yasanan hizli degisim
stirecinde, basarili olabilmek icin insana gdsterilen yogun ilgi, giiniimiizde onu
herhangi bir iretim faktorii olmaktan ¢ikartmis ve iretimin degeri haline
getirmistir,**

Insan kaynaklar1 yonetimi ve bu baglamda insan kaynaklari planlamasi
kavramlari, giinlimiizde geleneksel personel yonetiminin yerine kullanilmaya
baslanan modern terimlerdir. Zaman igerisinde, personel yonetiminin yerini insan
kaynaklar1 yonetimine birakmasi ve bu yeni kavramim giderek daha genis kapsamli
bir rol listlenerek organizasyon ydnetimi ve stratejik planlama siireci ile biitlinlesmesi
belirli ihtiyaglardan ortaya ¢ikmistir. Bu gereksinimleri ortaya g¢ikaran faktorlerin
incelenmesi, yasanan degisimin tam olarak algilanmasi bakimindan Onem
tasimaktadir.

Glinlimiizde organizasyonlarin i¢inde bulunduklari ¢evrenin degiskenlik ve
karmagikliginin artmas1 dogrudan organizasyon yapilary, teknoloji ve yOnetim
yaklasimlar1 iizerinde etkili olmus ve sonug olarak insan kaynagmin tamamen farkl
bir bakis acisiyla ele alinmasi gerekmistir. Bu degisime neden olan faktorler su
sekilde ifade edilebilir :*

» Rekabet iistinliigiinii saglayan faktorlerin degisimi
» Kullanilan yonetim yaklagimlarmin degisimi

> s giicii arzinin yapisal degisimi

* Tugray KAYNAK, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2. Baski, istanbul, Alfa Yaynlari, 1996, s.9.

47 James W. WALKER, Human Resources Planning, Second Printing, New York, Grolier
Incorporated, 1985, s.6-7.

* DEMIRKAN, a.g.e., s.9.

* Nesime ACAR, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, MPM Yayinlari, No:640, 2000, s.5.
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Yeni olmasima karsin, insan kaynaklar1 planlamasi ile ilgili pek ¢cok yontem
ve yaklasim gelistirilmistir. Bunun 6nde gelen nedenleri arasinda, orgiitler tarafindan
insan kaynaklarina verilen dnemin giderek artmasi ve insan giiciiniin bir maliyet
unsuru olmaktan ¢ikarilarak bir kaynak biciminde degerlendirilmeye baslanmasi

sayilabilir.”

1.2.4. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Igerigi

Insan kaynaklar1 planlamasi, 6rgiitiin mevcut ve gelecekteki insan kaynagi
potansiyelinin etkili, verimli ve rasyonel kullanilmasini saglayacak araglarin basinda
gelmesinden dolay1 bilyiik énem tasir. Insan kaynaklar1 planlamasinmn ana amaglar1
olarak; gelecekteki personel ihtiyacinin nicelik ve nitelik yoniinden belirlenmesi,
orgiitsel degisimin yoOnlendirilmesi, Orgiit hedeflerine yiiksek oranda katki
yapabilecek bilgi ve beceri diizeyine sahip personelin temini ve orgiitte tutulmasi
olarak sayilabilir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, dinamik bir siireci ifade etmektedir. Degisen
cevre kosullari, orgiitiin kisa ve uzun vadeli degisim ihtiyaci, Orgiitlin amacmin
gergeklestirilmesi  derecesine denk bir degisim ihtiyacinin  tahmini ve
gerceklestirilmesi, bu siirecin dinamik olmasimni gerektirir. Bu anlamda 6rgiit i¢indeki
denge siirekli bozulma egilimindedir. Insan kaynaklar1 planlamasi, bu siirecin aktif
bir sekilde izlenmesini ve siirekli bozulma egiliminde olan dengenin yeniden tesis
edilmesini saglar.’’

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde verimliligi belirleyen temel
etkenlerden sayilmaktadir. Insan kaynaklari planlamasi, personel sayisindan tasarrufu
gerceklestirerek gider diisiiriicii bir rol oynarken, ayni zamanda isin niteli§ine uygun
is gbren secimini ve istihdamini saglayarak yonetim siirecinin etkinlestirilmesini de

gergeklestirmektedir.

%% John STOREY and Neil FENWICK, “The Changinig Face of Employment Management in Local
Goverment”, Journel of General Management, Vol:16, No:1, Autumn 1990, s.16.

I YILMAZER, a.g.e. , 5.59.

32 Zeki ADAL v.d., insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Baski, istanbul, I.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari,
2000, s.83.
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Tablo 3 : insan Kaynaklar1 Planlamas1 Modeli

1) Orgiitiin genel hedef ve stratejilerini goz dniinde bulundurarak insan kaynaklar1 amag ve
stratejilerini tayin etmek(genis anlamda insan kaynaklar talebini saptamak, insan kaynaklar1

planlamasi ile genel planlar1 biitliinlestirmek)

2) Insan kaynaklari talebini tahmin etmek
Sezgisel yontemler

Istatiksel yontemler

3) Bilgilerin toplanmasi

Orgiit icinden ve dis cevreden bilgilerin toplanmas1

4) Insan kaynaklar1 arzin1 tahmin

I¢ ve dis arz kaynaklarinin tahmin edilmesi

5) Insan kaynaklar1 arzi ile insan kaynaklari talebini dengeleme

6) Insan kaynaklar1 programlarmin planlanmasi ve geri besleme

Kaynak : Derck TORRINGTON, Laura HALL, I. HAYLOR and J. MYERS, Employee
Resourcing, Management Studies 2, Short Run Press, Great Britain, 1991, s.83.

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin ileride ihtiya¢ duyacagi, personelin
nicelik ve nitelik agisindan daha 6nceden belirlenmesi, bu ihtiyacin ise nasil ve ne
derecede karsilanabileceginin  belirlenmesi  faaliyetlerinin  biitiiniidiir.  Insan
kaynaklar planlamas1, orgiitiin fazla ya da az personelle ¢alismasini 6nler.>

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir 6rgiit icin baz1 islevler yerine getirmelidir.
Bunlar su sekilde ifade edilebilir :**

> Insan kaynaginm etkinligini saglamak.

» Yeni is gorenlerin istihdaminda etkinligi saglamak.

> Orgiitte calisan kisilerin faaliyetleri ile orgiitiin amaglar1 arasinda uyumu
saglamak.

> Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin is gorenlerin faaliyetleri ile drgiitsel
birimlerin faaliyetlerinde kullanilmasini saglamak.

» Biitiin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci

olmak.

> Oznur YUKSEL, insan Kaynaklari Yonetimi, Ankara, Gazi Basimevi, 1998, 5.63.
* Keith DAVIS, William B. WERTHER, Human Resource and Personel Management, USA,
McGraw-Hill, 1993, s.165.
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Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilirken gdz dniine alinmas1 gereken en dnemli
husus, orgiitiin gelecekteki hedeflerinin belirlenmesidir. Bu, planlamanin ilk ve temel
asamasidir. Hedefler belirlendikten sonra, mevcut insan giicii kaynagi belirlenir ve
bunlarmn yardimu ile gelecekteki insan kaynagi hakkinda bir plan yapilir.”

Insan kaynaklar1 planlamasinimn 6zelliklerini ise su sekilde siralamak
miimkiindiir:>°

> Insan kaynaklar1 planlamasi, gelecege yonelik tahminlerde bulunmayi
gerektiren bir siirectir.

> Insan kaynaklar1 planlamasi, dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynag ile
ilgilidir ve Orgiitin mevcut insan giicii potansiyelinin bir envanterinin
cikartilmasmi gerektirir.

> Insan kaynaklar1 planlamasi; insan giicii talebi, insan giicii arzi, personel bilgi
sistemleri, basar1 degerlemesi, personel egitimi ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi gibi konular1 kapsar.

> Insan kaynaklari planlamasi, uzun dénemi kapsadigi ve daha cok iist diizey
yonetimin gorevleri kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili oldugu igin

stratejik planlama seklinde yapilmaktadir.

Insan giicii planlamas1 yapilmasinda insan giicii ihtiyacinin belirlenmesinin
ayr1 bir dnemi bulunmaktadir. Orgiitte personel ihtiyacinin belirlenmesiyle ilgili iki
anahtar kavram bulunmaktadir. Ilki, “Olan Personel Miktarr” , ikincisi, “Olmas1
Gereken Personel Miktar1” kavramlaridir.”’

Insan giicii ihtiyacmin belirlenmesi siirecinde ilk olarak, gérevde bulunan
personel ile o gorevin daha etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi ic¢in Orgiitiin
ihtiya¢ duydugu optimal sayidaki yani ne ihtiyagtan az ne de ihtiyagtan ¢ok personel
sayisinin tespit edilmesi gerekir. Ancak optimal sayidaki personel sayisinin
belirlenmesi siireci kolay isleyen bir siire¢ degildir. Bunun i¢in, orgiitiin i¢ ve dis

cevresi ile diger degiskenlerin dikkate alindi1g1 analizlerin yapilmas1 gerekmektedir.

> Gorkem KIRAN, “Toplam Kalite Yonetiminde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi ve Bir
Uygulama”, Istanbul, I.U. SBE Yiiksek Lisans Tezi, 2002, s.88.

¢ Robert L. MATHIS and John H. JACKSON, Personnel/Human Resource Management, Sixth
Edition, St.Paul, West Publishing Company, 1991, s.49.

T KAYNAK, 1990, a.g.e., 5.25.
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Orgiitiin Amagclar1 Planlar
Stratejik planlama, kamu politikasi, sosyal trendler, ekonomik kosullar, teknoloji, Pazar

kosullari, érgiitiin giiglii ve zayif yonleri, planlanan donemde 6ngoriilen ¢ikti miktarr.

Mevcut Insan Kaynaklarimn Durumu
Amaglarin envanteri, ise gore gruplandirilmis personel sayilari, birimler, orgiitsel diizey,

yerlesim durumu, yas, egitim diizeyi, yapilan hizmet i¢i egitim, basar1 derecesi.

Insan Kaynaklar1 Tahmini
a) Mevcut isgiicii : Istifalar, ise son verme, yiikselme.

b) Is giicii ihtiyac1 : Nakil planlari ve plan déneminde personel ihtiyacinin tahmini.
c) Personel ihtiyact ile mevcut personel sayisinin karsilastirilmasi : a ile b

karsilastirilmasi sonucu kesin personel fazlaligi ve ihtiyacinin belirlenmesi.

Tamamlanan Planlar
Ise alma, personel se¢imi ve yerlestirme, basar1 degerlendirme, kariyer planlamasi, nakil,

terfi, ise son verme, egitim ve gelistirme.

Kontrol ve Diizeltme
Goriilen ilerlemenin oOlglilmesi, planla karsilastirilmasi, diizeltici islemlerin yapilmasi,

aksakliklarin goriilmesi halinde insan kaynaklari planlarmin orgiit planlar1 dogrultusunda

degistirilmesi, tahminlerin ve ger¢eklesen planlarm yenilenmesi.

Tablo 4 : insan Kaynaklar1 Planlama Siirecinin Temel Asamalar1

Kaynak : Dale S. BEACH, Personel The Management of People at Work, Fifth Edition, McMillan
Publishing, New York, 1985, s.112.

Tablo 4’te goriildiigii gibi, insan giicii planlamas1 5 asamali bir siire¢ olarak
kabul edilerek bu asamalar; orgiitiin amaglari-planlari, mevcut insan kaynaklarimin
durumu, insan kaynaklari tahmini, tamamlanan planlar ile kontrol ve diizeltme
asamalarindan olugmaktadir. Ayrica her asamada kendi icerisinde de belirli alt
asamalar1 icermektedir. insan kaynaklar1 planlamasi, ayrintili ve gerekeeli bilgilere

dayal1 olarak yapilan bir ¢ok degerlendirme ve tahmini kapsamaktadir.
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1.2.5. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi

Bir organizasyonun kisa, orta ve uzun vadeli personel ihtiyacmin
belirlenmesi, oOrgiitiin sunacagi hizmetlerin aksamamasi1 ve verimliligi yoniinden
biiyiik 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin drgiitler igin tasidigi dnem dzetlenecek olursa
su sekilde sayilabilir :**

> Orgiitte ihtiya¢c duyulan ¢alisan giiciiniin sahip olmas1 gereken nitelikleri
ortaya koyar,

> Orgiitiin biitiin kademelerinde ihtiya¢ duyulan insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinligini artirir,

> Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine yardimci olur,

> Orgiitiin ¢alisan giiciindeki daralmalar1 6nceden gorerek, calisan giicii
ihtiyaglarmin saglanmasina yardimci olur,

> Orgiitte bulunan ¢alisan giiciiniin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekten

maksimum verimliligin saglanmasina yardimci olur.

Insan kaynaklar1 planlamasi ile gelecekteki insan kaynaklar: ihtiyacinmn say1
ve 0zellik yoniinden belirlenmesi saglanirken, orgiitsel degisimin yonlendirilmesi ile
yiiksek nitelikteki ¢alisanlarin temini ve Orgiitte kalmalarinin saglanmasina katk1
yapilmaktadir.”

Insan kaynaklar1 planlamasi, drgiitiin sahip oldugu ve olacagi insan kaynag:
potansiyelini etkili, verimli ve rasyonel olarak kullanmasina olanak saglayan bir ara¢
olarak Orgiit agisindan biiyiilk 6nem tasir. Planlama yapmayan orgiitlerde se¢im, terfi,
nakil ve ise son verme gibi personel faaliyetlerinin keyfi esaslara gore yiiriitiilmesi
ciddi sorunlar doguracaktir. Bu durumda o6rgiitiin, faydali mal ve hizmet iiretmesi zor
olacag1 gibi, giinlimiiz rekabet kosullar1 igerisinde hayatiyetini devam ettirmesi de

tehlikeye girecektir.®’

> Randall S. SCHULER, Managing Human Resources, Fifth Edition, USA, West Publishing, 1995,
s.110.

* AYKAC, a.g.e. , s.103. _

% Tugray KAYNAK, Personel Planlamasi, istanbul, i.U.isletme Fakiiltesi Yayini, 1990, s.7.
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1.2.6. Insan Kaynaklar1 Planlamasimin Amaglar

Insan kaynagi, degisken ve kirilgan yapisi nedeniyle dikkatlice planlanmasi
ve iizerinde 6nemle durulmas: gereken bir mal ve hizmet iiretim unsurudur. Insan
kaynaklar1 planlamasindaki temel amag; Insan unsurunun niteliginin artirilarak daha
verimli olabilecegi birimlerde istihdam edilmesi, bu sayede de yaratacagi katma
deger ile kurum ya da kurulusun halka daha iyi mal veya hizmet sunmasini
saglayabilmektir. Boylece, o kurum ya da kurulus daha ilerilere taginmis olacak ve
yeni amagclar dogrultusunda daha basarili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirecektir.

Insan kaynaklari planlamasi yapilmasmi gerektiren sebepler su sekilde
sayilabilir :*'

> s giicli maliyetinin artmas,
Teknolojik degigim,
Vasifli is giicii gereksinimi (kitligi),
Hizli kiiltiirel ve toplumsal geligsmeler,

Yasal ve politik geligsmeler,

vV V V VYV V

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi yeni diinya diizeni.

Insan kaynaklar1 planlamasina baslarken ilk olarak dikkate almnip dikkat
edilmesi gereken noktalar; vizyon, misyon, ilke ve degerlerdir. Vizyon, uzun
donemde nelerin basarilmis olabileceginin ya da olmasi gerektiginin
goriintiisii,diistincesidir. Organizasyonun gelecekte olmasi amaglanan goriintiisiiniin
bugiinden belirlenmesidir. Misyon ise, organizasyonlarda vizyonu tamamlayan bir
aragtir. Belirtilen amaca ulagsmak i¢in {istlenilen gorev ve yiikiimliiliiklerdir. Vizyon
ve misyon gerceklestirilirken uyulacagi beyan edilen temel ilke ve degerler de insan
kaynaklar1 planlamasinda etkili olmaktadir. ilke ve degerler, organizasyona ydn

vermektedir.®?

' Hiiseyin OZGEN, Azim OZTURK, Azmi YALCIN, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Adana, Nobel
Kitabevi, 2002, s.74.

62 Serkan BAYRAKTAROGLU, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2002,
$.25-27.
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Insan kaynaklar1 planlamasiyla temel olarak, yapilan ve yapilacak tahminler
ile belirli zaman ve yerde gereken nicelik ve ozellikte is gdrenin Orgiitte ¢aligmasi
amaglanmaktadir. Bir diger temel amag ise, Orgiitte mevcut olan ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin en uygun bi¢cimde kullanilmasini yani 6rgiitiin sahip oldugu
insan kaynagmin en yararli ve etkili bigimde degerlendirilmesini saglamaktur.®’

Insan kaynaklar1 planlamasi olmadan, kurum ve kuruluslarin gelisme
saglamalar1 ve yeni hedeflere yonelmeleri ¢ok zordur. Tiim organizasyonlar insan
kaynagini planlarlar. Insan kaynaklar1 planlamasi yapmanin drgiitsel amaglari ise su
sekilde ifade edilebilir :**

> Insan kaynaklarmnmn etkin ve verimli kullanilmasin saglamak,
» Daha doyumlu ve yetigmis insan kaynagina sahip olmak,

» Organizasyonu daha ileri noktalara gotiirebilmek.

Bunlarin yani sira, insan kaynaklar1 planlamasinin diger bazi amaclari
siralanacak olursa :%
> Orgiit i¢in yeni ¢alisanlar bulmak ve ise almak,
Calisanlarin egitimleri ile gelisimlerini saglamak,
Hizla degisen ¢evre kosullarina uyum saglamak,
Insan kaynaklarmin 6rgiit icindeki envanterini ¢ikarmak,

Calisanlar1 i¢inde bulunduklari moral ve motivasyon sartlarini iyilestirmek,

vV V V V V

Calisanlarin ve temsilcilerinin katilimlart ile Orgiitiin iicret politikalarinin
belirlenmesine yardimci olmak,
» Bilingli bir orgiit yapisinin olusumunu gerceklestirerek, orgiitsel iiretimin

artigina katki saglamak.

Insan kaynaklar1 planlamas: kapsamli bir siirectir. Planlama calismalar1
yapilirken orgiitiin 6ngoriilen gelisme diizeyi de dikkate almir. Orgiitsel hedefler
dogrultusunda yapilan insan kaynaklar1 planlamasmin 6nemli amaglarindan biri de

insan kaynagmin dokiimiiniin yapilip ayrintili olarak incelenerek, orgiit biinyesine

% Dursun BINGOL, Personel Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 1996, s.65.
% ALDEMIR , ATAOL , BUDAK, 2001, a.g.e., 5.42.
%% Zeyyat SABUNCUOGLU, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa, Ezgi Kitapevi, 2000, s.30.
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uyumunun tespit edilmesidir. Tablo-5’te insan kaynaklar1 tahmin siirecinin 6 agamali
bir siire¢ oldugu ve bu siirecin igleyisi goriilmektedir. Her asama kendi igerisinde ayr1
bir dneme sahiptir ve genele bakildiginda ise, anlamli bir biitiin olusturmaktadir.
Birinci asamada cevresel ve orgiitsel kosullar1 anlama yer almaktadir. Ikinci
asamada, mevcut insan kaynaklarinin envanterinin hazirlanmasi; iiglincii asamada
ise, ihtiya¢ duyulan insan kaynaklarinin analizi yer almaktadir. Dordiincli agama,
tahmin edilen insan kaynagimin saglanmasi; besinci asama, gelecekte tahmin edilen
personel ihtiyac1 ve altinc1 asama ise, ihtiyaclarin tahmini ve temininden

olusmaktadir.
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Tablo 5 : insan Kaynaklar1 Tahmin Siireci

(-1-) (-4-)
v Mevcut insan kaynaklarmin v Tahmin edilen insan kaynagim
envanteri saglama
v" Niifus verileri v Ayrilmalar
v" Sicil verileri v' Hareketlilik
v" Personel ilgileri v Yetenek kullanimi
v Egitim ve deneyim v Verimlilik degisimi
v" Diger v" Diger
(-29) -5)

v' Orgiitsel ve cevresel kosullar
anlama

v" Dus is giicii saglama

v Yasal kisitlamalar, ekonomik yap1 ve
is diizeni

v Teknolojik degisiklik, verimlilik
ornekleri ve trendleri

v Yonetim felsefesi, politikalari,
amagclar1 ve planlari

v' s giicii devir hiz1 ve hareketlilik

v" Diger

v' Ihtiya¢ tahmini
Ise alma ihtiyac1

Egitim ve gelistirme ihtiyact

D NN

Devam, devamsizlik ve personel
hareketlilik planlar
Politika degisiklikleri

< s

Isle ilgili ve orgiitsel degisiklikler
v Diger

(-3-)
v Ihtiyag duyulan insan kaynaklarmin
analizi
Mevcut pozisyonlar
Orgiit yapist

Karma gorevler

AN NI NN

Diger

(-6-)

v" Gelecekte tahmin edilen personel
ihtiyac1

v' Orgiitsel degismeler

<

Islerde planl degisim ve faaliyetler
v" Diger

Kaynak : James W. WALKER, Human Resources Planning, Grolier Incorporated, Second Printing,

New York, 1985, s.112.
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1.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamas1

Strateji genel anlamiyla, genis bir giriskenlik olarak kabul edilmektedir.®
Strateji, organizasyonlarin hangi alana yonelmeyi tercih etmeleriyle yani yon
secimleriyle ilgilidir.®” Strateji, yonetimin oyun planidir. Stratejisiz yonetimin, takip
edecegi bir yol haritast da bulunmamaktadir.®® Strateji, “Nereye gitmek
istiyorsunuz?” ve “Oraya nasil varmak istiyorsunuz?” seklindeki iki temel soruya
cevap vermektedir.”” Bu agilardan bakildiginda strateji, arastirmalarm ve planlarin
temel ¢ikis noktasinda yer almakta, yonetimin Oniinii berraklastirict bir etki yaparak
gelecegini  aydinlatmaktadir. Strateji kisaca, olanaklarla kosullar1 birlestirme
sanatidir.

Orgiitiin en 6nemli ve yonetilmesi en zor kaynagi, érgiitiin sahip oldugu insan
kaynagidir ve basarmin belirleyici bir unsurudur. Diinyada son yillarda yasanan
sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve siyasal degisikliklerin yani sira, teknolojik alanda
yasanan hizli degisim ve gelismeler, orgiitleri ve orgiit yapilarini da degistirmistir.
Bunun sonucu olarak, insan kaynaklar1 planlamas1 kavrami ve bu baglamda insan
unsuru da orgiit igerisinde yeni ve stratejik bir anlam kazanmustir. insan kaynaklar1
planlamasina atfedilen onem artmis, insan unsuru ydnetim tarafindan en degerli
kaynak olarak goriilmeye baslanmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, personel yonetimi kavramimin zamanla
icerik degistirmesi ile olusan insan kaynaklari yOnetimi siirecine dayanir. Son
zamanlarda ise, insan kaynaklar1 yonetimi kavraminmn stratejik insan kaynaklari
yonetimi seklinde gelistigi ve degistigi goriilmeye baslamustir. Insan kaynaklarinin
stratejik yonetimi, insan kaynaklarmin stratejik planlamasimi gerektirir. Orgiitiin en

onemli kayna@i olarak goriilen insan kaynagindan akilci sekilde faydalanmak,

% Qliver F. WILLIAMSON, “Strategy Research : Governance and Competence Perspectives”,
Strategic Management Journal, Vol:20, No:12, Indiana, USA, December 1999, s.1087.

%7 Richard P. RUMELT, Dan ESCHENDEL and David J. TEECE, Fundamental Issues In Strategy
A Research Agenda, Boston, USA, Harvard Business School Press, 1994, s.42.

% Michael R. CARRELL, Norbert F. ELBERT and Robert D. HATFIELD, Human Resource
Management, Sixth Edition, Orlando, USA, The Dryden Press, 2000, s.8.

%% Kathleen EISENHARDT, “Strategy as Strategic Decision Making”, Sloan Management Review,
MIT (Massachusetts Institute of Technology) Vol:40, No:3, USA, Spring 1999, s.65.
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istenilen nitelikte, sayida ve zamanda insan kaynagina sahip olmay1 kolaylastiracak
uygun bir planlama ¢alismasinn yapilmasini gerekli kilmaktadir.”

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
stirecine dayanir. Her ikisi de birbirine benzeyen kavramsal ¢ergeveyi temel alirlar.
Sekil 2°de, stratejik insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin nasil isledigi
goriilmektedir. Sekle gore, insan kaynaklar1 planlamasi siireci bir sistem seklinde
islemektedir. Sistemin girdileri stratejik planlama ve calisan smirlamasi olarak yer
almakta, sistemin doniisiim siireci insan kaynaklar1 yonetiminin temel konularini

kapsamakta, sistemin ¢iktisi ise verimlilik olmaktadr.”

POZISYON
IHTIYACLARI

Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi
- Ihtiyaglar ve Calisan Bulma
- Beseri Sermaye Stoku ve Akisi

—’ <—
STRATEJIK . .. VERIMLILIK
Insan Kaynaklar1 Yonetimi
PLANLAMA - Ise Alma, Se¢im ve Yerlestirme

VE CALISAN = ]?egerlendirme
- Odillendirme
SINIRLAMASI . .
- Gelistirme

Kaynak : Burhan AYKAC, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Insan Kaynaklarimin
Stratejik Planlamasi, Ankara, Nobel Yayim Dagitim, 1999, s.117.

Sekil 2 : Insan Kaynaklari Stratejik Yonetim Siireci

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, Orgiitlerin uzun donem igerisindeki
insan kaynagi ihtiyaglarin1 karsilastirma siireci olarak ifade edilebilir. Amag,
yOneticilerin ihtiya¢ duydugu calisanlarin su andaki ve gelecek donemdeki arz ve
talebini karara baglamaktir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi bu sebepten dolayi,

orgiitlerin uzun donemli strateji, plan ve amaglariyla iliskili olmalidir.”

" Noel M. TICHY, Charles J. FOMBRUN, Mary DEVANA, “Strategic Human Resource
Management”, Sloan Management Review, 1982, 5.60.

TAYKAC, a.ge.,s.115-117.

”* David A. DE CENZO and Stephen P. ROBBINS, Human Resource Management, Fifth Edition,
USA, John Wiley — Sons, 1996, s.127.
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Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi siireci incelendiginde, iki temel

asamadan meydana geldigi goriilmektedir :”
> Insan Kaynaklarinin Amagclarinin Belirlenmesi

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagmin amagclar1 ile orgiitiin amagclar
arasinda bir uyum olmasi Orgiitiin basariya ulasmasi noktasinda sarttir. Bu agamanin
orgiit tarafindan ortaya konacak stratejik planlamanm  temelini olugturmasi
sebebiyle, bu noktada elde edilecek basar1 ya da basarisizlik 6nemli bir oranda insan
kaynaklarmin amaglarinin gercekei bir sekilde saptanmasina bagl olacaktur.

> Insan Kaynaklan Stratejisinin Belirlenmesi

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagmin amaglarinmn belirlenmesinin ardindan
bu amaglara ulasmay: saglayacak stratejilerin tespit edilmesi sarttir. Ilk asamada
insan kaynaklarinin amaglarinin niteligi saptanacak, bu asamada ise s6z konusu
amagclara ulasilmasini saglayacak en uygun stratejinin ne olmasi1 gerektigi ortaya
konacaktir. Tespit edilecek stratejiler, ortaya konulan amaclar gibi insan kaynaklar1
ile ilgili olacaktir. Ornegin, 6rgiit icinde yenilik calismalar1 yapma stratejisi, yeni
calisgan istihdam etme ya da etmeme stratejisi, benzer isi yapan kisilere gore
caliganlara daha yiliksek 6deme yapma gibi farkl: stratejiler belirlenebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin, isgiicii arz ve talep tahmininin
orgiitsel strateji yoniinde dengelenmesi ve bunun yaninda Orgiite dair stratejiye
destek olacak insan kaynaklari stratejilerinin gelistirilmesine Oncii olmak seklinde
ifade edilebilecek iki temel 6zelligi bulunmaktadir.”

Insan kaynaklar: stratejisi olusturulurken, drgiitiin kapasitesi, piyasa icindeki
durumu, rekabet giicii, piyasadaki rekabet kosullar1 , mal ve hizmetin talep durumu,
hedef kitlenin ozellikleri, yasal ve sosyal yilikiimliiliikler gibi unsurlarin dikkate

almmasi1 énemlidir.”

" AYKAC, a.g.e., s.137.

" Derek TORRINGTON and Laura HALL, Human Resource Management, Fourth Edition,
London, Prentice Hall, 1995, s.26.

" AYKAC, a.g.e., s.137.
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1.3.1. Stratejik Planlamanin Islevleri

Yasanan degisime ayak uydurabilmek iizere, Orgiitler tarafindan bir takim
kavramlar gelistirilmis ve bunlara uygun agilimlar yapilmistir. Strateji kavrami da bu
donemde yaygin sekilde kullanilmaya baglayan, kullanildig1 her alanda oldugu gibi
insan kaynaklar1 planlamasi konusunda da yeni agilimlar getiren 6zel ve 6nemli bir
kavram olmustur.

Organizasyonlar geleceklerini planlarken, insan kaynaklar1 yoneticileri insan
kaynaklar1 planlamasi agi ile stratejik planlar1 birlikte ele almalidir. Stratejik
planlama, ana organizasyonun amaglarini belirleme ve bu amaglara ulagsmak icin
kapsamli planlar gelistirme siirecidir. Bu planlama, organizasyonun yapisiyla birlikte
asil amacini belirlemeyi saglayan bir siiretir.”®

Insan kaynaklar1 stratejileri, orgiitteki insanlarin yonetilme yollarn1 ve
bunlar1 personel politika ve uygulamalarina doniistiiren merkezi bir felsefeyi igerir.
Insan  kaynaklar1 stratejileri, personel politikalar1 ve uygulamalarmin
biitiinlestirilmesini gerektirir. Bu da biitiinsel tutarlilig: saglar. Orgiitlerdeki personel
yénetiminin roliine stratejik bir bakis agis1 getirilmelidir.”’

Stratejik yOnetim, organizasyonlar1 arzu edilen istek ve beklentiler
dogrultusunda degistirmeyi icermektedir. Stratejik yonetim, stratejik planlamay1 da
iceren genel bir yaklagimi ifade eder. Bu noktada baslangi¢ olarak, orgiitiin i¢inde
bulundugu diinyay1 ve iliskide bulundugu ya da bulunacagi ¢evreyi degerlendirmeyi
esas alan Politik, Ekonomik, Sosyal ve Teknolojik analizin (PEST Analizi) yapilmas1
onemlidir. Hemen arkasindan orgiitiin kuvvetli, zayif yonlerini, firsatlarn1 ve
tehditlerini  analiz  etmeye yarayan SWOT (Strengths:Kuvvetli  yonler,
Weaknesses:Zayif yonler, Oportunities:D1g c¢cevreden kaynaklanan firsatlar,
Threats:Dis ¢evreden kaynaklanan tehditler) analizi yapilmalidir. Orgiitiin, kurumun

icinde bulundugu diinyay1 ve c¢evresel kosullar1 anlaylp yorumlayabilmesi,

® W.SHERMAN JR. , W.BOHLANDER, a.g.e., s.141-142.
7" Tamer KECECIOGLU, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, Sistem Yayincilik, 2003,
S.67.
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degerlendirmeler yapabilmesi, Orgiitiin elde ettigi veriler lizerinden gelecege yonelik
politika ve stratejiler gelistirmesinin oniinii agacaktir.”

Insan kaynaklar1 planlamasi agisindan stratejik planlar, ¢alisan kisilerin
organizasyonun ilgili boliimiine uygun nitelikte olup olmadigmin tespiti agisindan
onemli bir rol istlenen ve Onceden belirlenen amaglar dogrultusunda insan
kaynaklar1 planlamasi ¢alismalarinin basariya ulagmasina yardimci olan énemli yol
haritalar1 olarak nitelendirilebilir.

Stratejik planlama, orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri i¢in yararlandiklar1
en onemli araclardan kabul edilir. Orgiitii bir biitiin olarak degerleyen stratejik
planlar, drgiite yon verici kurallar1 kapsamina almakta ve or giit icinde yapilan diger
planlara da rehber olmaktadir. Stratejik planlama i¢in kisaca, diger planlama yollarini
veya kapilarmi agan anahtar diyebiliriz.”

Bir goriise gore ise, Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Genel Stratejik
Plan ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasinda anahtar bir baglant1 olarak hizmet

eder.™ Bunu, Sekil-3’teki gibi gdstermek miimkiindiir :

Genel Stratejik Stratejik Insan Insan Kaynaklan
Plan > Kaynaklan < Yonetimi
Planlamasi

Kaynak : William P. ANTHONY, K. Michele KACMAR, Pamela L. PERREWE, Human
Resource Management, A Strategic Approach, Fourth Edition, South Western, Ohio, 2002, s.119.

Sekil 3 : Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi

8 Ahmet Suat, Stratejik Yonetim, (Cevrimigi,
www.memurlar.net/EndUser/HaberDetay.aspx?pintNewsNo=6175) 07.05.20009.

" Omer Faruk AKYUZ, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, istanbul,
Sistem Yaymcilik : 279, 2001, s.117.

% William P. ANTHONY, K. Michele KACMAR, Pamela L. PERREWE, Human Resource
Management, A Strategic Approach, Fourth Edition, South Western, Ohio, 2002, s.119.
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1.3.2. Stratejik Planlamanin Insan Kaynaklari Ile Entegrasyonu

Organizasyon, is gorenden etkin ve verimli yararlanabilmek i¢in insan
kaynaklar1 stratejisi ve politikalarmni belirlemek durumundadir. Bunun yan sira,
organizasyonun gelecegini ve hayatiyetini dogrudan etkileyecek nitelikteki stratejik
oneme haiz planlarin, mevcut ve istihdami 6ngoriilen insan kaynaklar1 profili ile
uyumlastirilmast gerekmektedir. Clinkii, o organizasyonu gelistirecek, ileriye
tastyacak ve tiim yenilikleri organizasyon biinyesi ile uyumlastiracak olan, insan
kaynagi unsurudur. Bu unsur ile entegre olmayan, uyumsuz bir planlama yapildig1
taktirde, hedeflenen sonuglara etkin bir sekilde ulasilabilmesi miimkiin olmayacaktir.
Bu birbiriyle uyumlu stratejik plan ve politikalar, insan kaynaginin planlamasi ve bu
kaynagin ortak bir hedefe dogru yonlendirilmesi agisindan da yol gdsterici bir nitelik
tagimaktadir.

Stratejik planlamanin insan kaynaklari ile entegrasyonunun faydalarini ise su
sekilde siralamak miimkiindir ;'

» Uygun personel diizeyini saglayarak, ¢alisanlarin organizasyonun i¢inde ve
disindaki hareket olanaklarini kolaylagtirmaktadir.

» Calisanlarin simdiki ve gelecekteki egitim ihtiyaglarin1 tahmin etmeye
yardimc1 olmaktadir.

» Calisanlarin  ve yoneticilerin birikimlerini korumasmi saglamak ve
yoneticilerce ¢alisanlarin bilgi diizeyleriyle yeteneklerinin anlasilmasini
kolaylagtirmak.

» Calisanlarin c¢abalarini, verimliliklerini artiracaklari anlamli faaliyetlere
yonlendirmek.

> Insan kaynaklar1 departmanini organizasyonun ihtiyaglarmni karsilamada daha
aktif olmasini saglar.

» Yoneticilerin yonetim gelisimine katkida bulunarak, gelecekteki yonetsel

ihtiyaglar iizerine odaklanmasini kolaylastirir.

! W.SHERMAN JR., W.BOHLANDER, a.g.¢., s.143.
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Stratejik planlama ile insan kaynaklar1 uyumlastirilarak buna uygun etkin bir
planlama yapilirken dikkat edilmesi gereken en Onemli hususlardan biri de
calisanlara iligkin ¢esitli politikalar belirlemek ve plani bunlar {izerine bina etmektir.

Is giicii agisindan politika belirleme alanlar1 ise su sekilde 6zetlenebilir:®

1. Tse Alma ve Yerlestirme : Daha once yapilan is analizi ¢calismalarindaki
tanimlanan is ve gorevleri layikiyla yerine getirebilecek personelin secilmesi
ve ise yerlestirilmesi ile ilgili politikalar dncelikle gelistirilmelidir.

2. Egitim ve Gelistirme : Ise yeni alman ve daha onceden organizasyon
dahilinde ¢alisan personelin, yeni stratejilere baghi olarak yapilan
degisikliklere uyumunu saglamak i¢in takip edilecek egitim ve gelistirme
programlar1 ve bunlarla ilgili politikalar tespit edilmelidir.

3.  Ucret ve Maas Politikalar1 : Organizasyonda calisanlarm tatmini ve
motivasyonunu saglayabilecek adil bir iicret ve maas sistemi kurulmali ve
bunlarla ilgili politikalar hazirlanmalidir.

4.  Saghk ve Giivenlik : Isletmede calisanlarin fiziki ve ruhi saghgi, is
kazalarmna kars1 giivenlik tedbirleri ve gelecege yonelik plan ve politikalar
calisanlar1 organizasyon ile biitiinlestirmede oldukc¢a faydali olacaktir.

5. Cahsma Hayatimn Kalitesi : Organizasyon c¢alisanlarmnin etkili ve verimli
olmalarmi saglayabilmek i¢in ¢alisma hayatmin kalitesinin gelistirilmesine

yonelik programlar ve politikalar hazirlanmalidir.

Yoneticilerin son yillarda insan kaynaklar1 yOnetimine ve onun
fonksiyonlarma bakis acist  degisim igindedir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin
kendileri de organizasyonlarin genel yapisi igerisinde stratejik bir rol oynamaya
baslamislardir. Ancak bu degisim iilkemizde yavas bir seyir izlemektedir. Burada en
onemli etken, orta kademe ve list diizey yOneticilerin mevcut durum igerisinde
verimlilik ve insan kaynaklar1 iliskisini tam olarak Ozliimseyememesinden

kaynaklanmaktadur.®

2 Omer DINCER, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, istanbul, Timas Yaymlar1 A.S., 1991,
$.220.

% Ali Riza BUYUKUSLU, “Tiirkiye’de Insan Kaynaklari Yonetimi ve Gelisimine Kritik Bir
Yaklasim”, Mercek Dergisi, Yil : 3, Say1 : 12, Ekim 1998, s.15.
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Kamu hizmetleri agisindan baktigimizda da, kamu gorevlerini yerine
getirirken de insan kaynaklarina 6nem vermek, verimliligi ve etkinligi saglamak
hayati 6nem tagimaktadir. Her tiirlii israfin kamu gdrevinden yok edilmesi ve kaliteli
bir yonetimin gerceklestirilmesi bu hususa baglidir. Kamuda, ¢ok sayida insanla is
yapmak yerine, gerekli sayida motive olmus, yetkin ve yetigkin insanla is yapmak

esas olmalidir.®*

¥ Yalgmn IPBUKEN, “Kamuda Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 4. Kamu Kalite Sempozyumu
(12-13 Haziran 2003), KalDer Yayini, 2003, s.79.

38



[KINCI BOLUM
2. Norm Kadro

Bu boliim dahilinde iilkemizde yaygin uygulama alani bulan norm kadro
uygulamasi ele almacaktir.

Ulkemizde, 1960’11 yillardan itibaren, planl kalkinma ¢abasina girisilmesiyle
birlikte, kamu yOnetiminin genel Orgiit yapisinin yeniden diizenlenmesi ve kamu
personel rejiminin iyilestirilmesi ¢caligmalar1 giindeme gelmistir. Bu ¢ergevede, kamu
kurum ve kuruluslari i¢in gerekli kadrolarin saptanmasi ve bu kadrolarin gorev, yetki
ve sorumluluklariin agik bir sekilde belirlenmesi 6nem kazanmistir. Bu dogrultuda,
gerek kamu kurum ve kuruluslarinin kendilerine gerekse de bu alanda yetkili temel
kuruluglar olan M.B. ile Devlet Personel Bagkanlii’na onemli gorev, yetki ve
sorumluluklar verilmistir. Ancak, 2000°1i yillara kadar, ¢ogu KiT’lerde olmak iizere
bazi istisnai Ornekler hari¢, bu yetkilerin layikiyla kullanilarak kamu yOnetimi
¢apinda kadro arastirmalari (Norm Kadro ¢alismalar1 dahil) yapildig1 sdylenemez.'

06.11.2000 tarih ve 2000/1658 sayili “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca
Yapilacak Norm Kadro Calismalarinda Uygulanacak Usul ve Esaslar”in yliriirliige
girdigi Bakanlar Kurulu Karar1 ile bu Karar ¢ergevesinde 11.07.2001 tarih ve 24459
say1l1 Resmi Gazete’de yayimlanan 2001/39 sayili Bagbakanlik Genelgesi’nde kamu
kurum ve kuruluglarinda norm kadro calismalarinin belirli bir takvime gore
yapilmas1 6ngoriilmiis ve bu caligmalarm yapilmasinda izlenmesi gerekli yol ve
yontemler belirtilmistir. Ozellikle Basbakanlik tarafindan yayimlanan mezkur
Genelgede kamu kurum ve kuruluglarinda yapilacak norm kadro ¢aligmalari sirasinda
izlenmesi gereken yol ve yontemler 3 ana baslik altinda toplanmuistir.

1-) Kamu kurum ve kuruluslarinin amaglar1 dogrultusunda, bu amaglara en
etkin ve en verimli sekilde ulagmalarin1 saglayacak teskilat (6rgiit) analizinin

yapilmasi, yapilan bu analiz sonucunda mevcut Tegkilat Semas1 ve ongoriilmiis ise

! Ugur OMURGONULSEN, M. Kemal OKTEM, “Kamu Gérevlileri ile Kamu Gérevlileri
Sendikalarinin Kamu Sektdriindeki Norm Kadro Calismalarina Karg: Tutumlar1”, Hacettepe
University Journal of Economics and Administrative Sciences, Volume:22, Number:1, June 2004,
$.252-253.
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yeni Teskilat Semasma iliskin ‘Organizasyon El Kitabr’'n1 da kapsayan Orgiit
Raporu’nun hazirlanmasi,

2-) Mevcut ya da Ongoriilmiis ise yeni teskilat semasinda yer alan tiim
pozisyonlarin istihdam sekillerine gore (memur, sdzlesmeli personel, siirekli is¢iler)
Is Analizi ile Gorev/ls tanimlarmin yapilmas: ve buna iliskin ‘Kadro El Kitabr’n1
kapsayan Rapor hazirlanmasi. Is analizi calismalarinda; T.C.Anayasasi, 657 sayill
DMK, Devlet memurlarmin gorevde yiikselmelerine dair genel yonetmelik, kurum
ve kuruluslarin gorev calisma ve gorevde yiikselme yonetmelikleri, bazi gorevlere
iliskin 6zel mevzuat ve daha dnce yapilmis gorev tanimlarindan da yararlanilir.

3-) Mevcut ya da Ongdriilmiis ise yeni Teskilat Semasinda yer alan tiim
birimlerde yapilan is 6l¢iimii sonucu elde edilen verilerin 15181 altinda istihdam
sekillerine gére Gorev/Is tanimlari yapilmis bulunan Kadro / Pozisyonlardan kag adet
olmas1 gerektigini gdsteren ‘Norm Kadro/Pozisyon Kilavuzu’nun hazirlanmasi.
Norm Kadro/Pozisyon tespit isleminde de ilgili mevzuatta yer verilen diizenlemeler
g6z Oniinde bulundurulmalidir.

06.11.2000 tarih ve 2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu karar1 ve 11.07.2001
tarth ve 2001/39 sayil1 Bagbakanlik Genelgesi’'nde de belirtildigi iizere, norm kadro
caligmalarmma teskilat (Orgiit) analizi ile baslamak gerekir. Herhangi bir Orgiitte
yapilacak norm kadro g¢aligmalarina, teskilat yapisiin bozuklugundan kaynaklanan
kaynak israfinin giderilmesi i¢in mevcut teskilat yapisinin incelenmesi, gerekirse
yeni bir teskilat yapisinin onerilmesi ile baslanmali, akabinde gorev/is tanimi ve is
Olglimii yapilmasi sonucu norm kadro saptanmalidir. Bdylece, beklenen yarar da

gercekei bir sekilde ortaya ¢ikmis olacaktr.

2.1. Norm Kadro Kavrami

Yonetim, tlim islevlerini belirli say1 ve nitelikteki elemanlar aracilifi ile
yerine getirmektedir. Glinlimiizde, giderek 6nem kazanan yonetim islevlerinden biri
de kadro diizenlemesidir. Bunun en dnemli sebebi, insan kaynagina ve nitelikli kadro
yapisina verilen 6nemin giderek artmasidir. Planlama ve denetim gibi diger yonetim

islevleri nesnel 6zelliklere sahipken, kadrolama islevi “insan” ile ilgili oldugundan
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karisiktir ve belirsizliklerle doludur. Bu nedenle kadrolama, iizerinde Onemle
durulmas1 ve iyi irdelenmesi gereken, yonetimin yapisint ve ¢aligsanlarin niteliklerini
belirleyen 6nemli bir yonetim islevidir.

Toplumun ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri iiretmek i¢in ¢aba harcayan
kuruluslar, ellerinde bulunana kit kaynaklar1 en etkin ve verimli bir sekilde
kullanmak zorunda ve istegindedirler. Dogal kaynaklar ve sermaye yanmda insan
giicli kaynag1 da kit kaynaklar i¢cinde yer almaktadir. Bunlar i¢inde, insan kaynagma
her seyden 6nce ve ¢ok, 6zel bir 6nem verilmesi gerektigi bilinen bir gergektir.”
Teskilatlarin ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin saglanmasi ve bu kaynaktan en etkin
ve verimli bir sekilde yararlanmanm yol ve yontemlerini gosteren bilim dali ise
personel yonetimidir.’

Insan unsuru, orgiitler i¢in en dnemli ve en temel 6ge oldugu icin personel
fonksiyonu Orgiit agisindan biiylik 6neme sahiptir. Eger bir orgiitte ¢calisan kimseler,
kisisel ilgi alanlarina ve niteliklerine gore gorevlendirilmislerse ve iistlendikleri bu
gorevler onlara kigisel gelisme ve ilerleme imkani sunuyorsa, etkili bir kadrolama
saglanmis demektir.*

Kamu personelinin iilkemizde, kamu kurum ve kuruluslari arasindaki, bu
kurum ve kuruluslarin kendi birimleri arasindaki, merkez ve tasra teskilatlar1
arasindaki ve cografi bolgeler arasindaki dagilimindaki dengesizlikler; devletin bir
istihdam kaynagi olarak goriilmesi ve yasanan ¢esitli kaymrmacilik olaylar
sonucunda kamu personelinin nitelik agisindan yetersizligi ve kamu hizmetlerinin
kalitesindeki diigiiklilk kamu personelinin sayisinin  ve niteliginin siirekli olarak
tartisilmasina neden olmaktadir.

Kadrolama, yeni ve 0zgiin yapilar olusturmak ve ¢ozlimler iiretmek icin
tizerinde giderek daha fazla durulan bir siirectir. S6z konusu karisikliklar azaltmak
ve belirsizlikleri gidermek iizere ¢esitli yaklasimlar ve kavramlar gelistirilip,
yonetim islevinin daha etkin ve daha verimli yerine getirilmesine imkan saglanmistir.
Norm kadro da bu baglamda gilindeme getirilen ve uygulamaya konulan bir

kavramdir.

* Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yénetimi, 5.Baski, istanbul, 1988, s.13.
? Cahit TUTUM, Personel Yonetimi, Ankara, TODAIE Yayim, 1979, s.1.
* MUCUK, a.g.e., 5.340.
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Son yillarda, kamu yonetiminde Norm Kadro ¢aligmalarinin yapilmasindaki
temel amag, asir1 personel kullanimini 6nleyici bir istihdam politikasi ile verimliligi
arttrmak ve kroniklesmis bir sorun olan kamu mali agiklarint bu uygulamanin
getirecegi sonuglar sayesinde personel maliyetlerini diisiirmek suretiyle azaltmak

olmustur.’

2.1.1. Norm Kadronun Tanimi

Norm kadro kavraminda oncelikle norm ve kadro kelimelerinin sézlik
anlamlarina bakacak olursak; Norm kisaca, “Yerlesmis, kural olarak benimsenmis
ilke veya kanunlara uygun durum” olarak tanimlanabilir.® Norm, “Belirli bir grup
igin tipik sayilan model”, “Standart” anlamlarmi da ifade eder.” Koken itibari ile
normatiften gelen norm kavrami, “Kurala baglanmis ve belirli kosullara uyan” olarak
da tanimlanabilir.

Kadro ise, “Bir isletmenin, bir kamu kurulusunun, denetim ya da yonlendirme
islerini gerceklestirenler ve bunlarin tasidigi 6dev, yetki ve sorumluluklarin sayi,
nitelik ve asamalariyla gosterildigi cizelge” olarak tanimlanabilir.® Organizasyonlar
ve personel yonetimi agisindan ise, “Belirli bir pozisyon veya pozisyonlar biitiinii”
olarak ifade edilebilir.”

Kadro kelimesi sozliikte, “Kamu hizmetlerinin siirekli ve diizenli bir bigimde
yiirlitiilmesini saglamak {izere olusturulan ve bu hizmetleri yerine getirecek kisileri
say1, nitelik, derece, 6dev, yetki ve sorumluluklar itibariyle gosteren ¢izelge” olarak

yer almaktadir. '’

> Hikmet TIMUR, M. KILIC, M. ARSLAN ve M.D. AYDIN, “Kamuda Norm Kadro ve
Reorganizasyon Calismalarinda Temel Sorunlar”, Ulusal Yoénetim ve Organizasyon Kongresi
Icinde, Afyon Kocatepe Universitesi IiBF, s. 299-308, 22-24 Mayis 2003.

® Tiirkce Sozliik, Tiirk Dil Kurumu, 7.Baski, Ankara, 1983, 5.886.

" Hikmet SECIM, Sanayi isletmelerinde Norm Kadro Tesbit Yontemi, Eskisehir,Anadolu
Universitesi Yayini, Yaym No:255, 1987, s.5.

¥ Tiirkce Sozliik, s.618.

? Kemal TOSUN, isletme Yonetimi, Ankara, Savas Yaynlari, 1982, s.74.

' Omer BOZKURT, Turgay ERGUN, Kamu Yénetimi Sézliigii, Ankara, TODAIE Yaymi, 1998,
s.125.
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Bu ac¢idan kadro, belirli yetkiler verilmis bunun karsiliginda da bir takim
sorumluluklar yiiklenmis ve is boliimiine gore gruplandirilmis olan faaliyetlerin
yiirlitiildiigli mevkileri ifade etmektedir.

Kadrolar, orgiitlerin yap1 taslaridir. Kadro olmadan oOrgiit kurulamaz ve
personel ¢alistirilamaz. Kadro, kisiyle iligkilendirilen hukuksal bir aragtir. Kisinin
gorev yeri ile sosyal ve mali haklarmi kapsar."'

Insan kaynag1 planlamasi acisindan ise kadro, teskilatin sahip oldugu is giicii
varligmi (mevcudunu) gdosterir. Bu anlamda kadro, teskilatta bulunan personel
sayisint ve bu personelin se¢imine, tayinine ve terfisine iliskin nitelikler biitiintinii
ifade eder.'?

Norm kadro kavramimin ise ¢esitli tanimlar1 yapilmaktadir. Bir tanima gore,
”Bir orgiitte benzer nitelikteki ddevlerden olusan gorevin yiiriitiilmesine imkan veren
itibari yap1” olarak ifade olunmaktadir.” Bir baska tanimda ise, “Isletmenin ya da
kurulusun saptanan amacina ulasabilmesi i¢in kullandig1 teknoloji de gz Oniinde
tutularak gerekli personel sayisinin nitelikleri itibari ile tespit edilmesi” olarak
aciklanmaktadir.'

Norm kadro, bir Orgiitte benzer nitelikteki 6devlerden olusan gorevin
yiiriitiilmesine olanak veren itibari yapmin amaca gore belli bir tip halinde kurall1
duruma getirilmesi veya diizenlenmesi olarak ifade edilmektedir."’

Norm kadro kavramini Yonetimin bir fonksiyonu olarak géren ve ona uygun
olarak yapilan bir baska tanimda ise, “Organizasyonda ihtiya¢ duyulan insan
kaynaklarmi saglama siirecidir. Bu siireg; adaylar1 toplama, se¢me ve yerlestirme
islemlerini igerir”  seklinde tanimlanmaktadir. Norm kadro kavrammin

organizasyonlarin diger fonksiyonlar1 ile iligkilendirildigi diger bir tanima gore ise

"' K .Ufuk BILGIN, Nihat AYTURK, “Tiirkiye’de Kamu Kuruluslarinda Norm Kadro”, Tiirk idare
Dergisi, Say1 438, Y1l 75, Mart 2003, s.159.

2 SECIM, a.g.e., s.6.

B Hayrettin KALKANDELEN, isletmelerde ve Kamu Kuruluslarinda Norm Kadro ve
Teknolojisi, 4.Baski, Ankara, MPM Yayini, 1987, 5.29.

'* Hikmet TIMUR, Norm Kadro ve is Degerlemesinin Emek Verimliligine Etkisi, Hacettepe
Universitesi I.1.B.F. Dergisi, C: IV, Say1: 1-2, Ankara, 1986, s.152.

13 Hayrettin KALKANDELEN, isletmeler ve Kamu Kuruluslarinda Norm Kadro ve
Reorganizasyon, Segem Biilteni, Say1-4, 1984, s.6-7.
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norm kadro, “Organizasyon islevlerinin geregi olarak ortaya ¢ikan etkinlikler i¢in
ihtiyag duyulan personelin korunmas: ve gelistirilmesini” igerir.'®

Norm kadro kavrami sozlikte, is analizlerine ve gdrev tanimlarina
dayanilmasi yoluyla yapilan degerlendirmeler sonucunda, Orgiitlerin mevcut
birimleri ve konumlar1 dahilinde ihtiya¢ duyduklari insan kaynagmnin nitelik ve
nicelik olarak standart 6lgiilere baglanmasi olarak ifade edilmektedir.'’

Norm kadro 6zetle, Isletme ya da kurum igerisinde faaliyetlerin verimli bir
sekilde yiiriitiilmesini saglayacak kadro yapilarinin tanimlanmasi ve tanimlanmig
olan bu kadrolara nitelikleri uygun personellerin yerlestirilmesidir. Yani ihtiyag
duyulan nitelikli ig giicliniin tespit ve temin edilmesi siirecidir.

Norm kadro, bir kurulusg ya da bir birimin 6ngériilen amacina ulasabilmesi
dogrultusunda yapmasi gerekli islerin, is yiikiine gore istihdam edilmesi gerekli
personel sayisinin nitelikleri itibariyle belirlenmesidir.

Norm kadro, orgiit igerisinde calistirilacak kigilerin yiiklenecekleri gorev,
yetki ve sorumluluklar ile bunlar1 yerine getirecek kisilerde bulunmasi gereken
nitelikleri gosterir.'®

Yapilan tiim bu tanimlar neticesinde ortak noktalar gz oniine alinarak genis
bir tanim yapmak gerekirse Norm kadro; Bir Orgiitiin, kurulusun ya da kurumun
belirlenen ve hedeflenen amaclarina en etkin ve en verimli bir sekilde ulasabilmesi
i¢in igin niteligine ve gereklerine uygun kadro sayisinin belirlenmesi ve bu kadrolar1
isgal edecek olan personellerin niteliklerinin tanimlanmasidir. Bu amag ve tanimlar
dogrultusunda da, ihtiyag¢ duyulan personel sayisinin ve niteliklerinin tespit
edilmesini, personellerin temin edilmesini ve gelistirilmesini iceren bir yonetim
stirecidir.

Bu siire¢ igerisinde ihtiya¢ duyulan personelin nitelikleri, is analizleri ile
toplanan verilerden hareketle is tanimlarinin yapilmasi ve is gereklerinin tespit edilip

degerlendirmeler yapilarak is 6l¢limlerinin gergeklestirilmesi araciligi ile belirlenir.

' Mehmet TIKICI, Hizmet ici Egitimin Norm Kadro ile iliskilendirilmesi ve Kamu iktisadi
Tesebbiislerinde Ornek Uygulama, Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Izmir, 1989, s.1.

"7 BOZKURT, ERGUN, a.g.e., s.180.

'8 Mustafa TAMER, Yerel Yonetimlerde insan Kaynaklari, Ankara, Segkin Yayinlari, Ocak 2007,
s.35.
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2.1.2. Norm Kadronun Onemi

Isletmeler ve kurumlar nitelikli personele sahip olmayi, var olanlarm ise
niteliklerini arttirici calismalar yapmayi1 ve bu yonde calisanlarma hizmet igi
egitimler vermeyi ¢ok Onemsemektedirler. Personelin nitelikli olmas1 igletme ya da
kurumun amaglarina ulagabilmesi i¢in dnemli bir glivencedir.

Personel sistemi, toplumun kiiltiirel, ekonomik ve siyasal yapisinin etkisi ile
bi¢cimlenmektedir. Yonetim sistemi ve onun bir pargasi olan personel yonetimi ile
buna iligkin diizenleme ve uygulamalar, ¢evrede meydana gelen degisikliklere ve
gelismelere uyum saglayabildigi 6lgiide etkililik ve verimlilik kazanacaktir." Cagdas
bir personel yonetiminin aywrt edici 6zelligi de, degisen ve gelisen toplumsal ve
ekonomik yapinin gereklerine uyum saglayabilecek esneklige sahip olmasidir.

Yo6netimin planlama ve denetim gibi islevleri, esasen bazi kalipsal 6zelliklere
sahip objektif gorevler olarak nitelendirilebilirken, kadrolamaya iliskin ¢aligmalar ve
norm kadro uygulamalari tamamen insan ile ilgili oldugundan yer yer subjektif
ozellikler de icerebilmektedir. Bu nedenle iizerinde dikkat ve Onemle durulmasi
gerekmektedir.*

Ozellikli personelin kurum igin sahip oldugu deger biiyiiktiir. Bu tiir
personelin se¢ciminde Onemli olan, adaylar hakkinda tiim bilgileri edinmek ve
adaylarin tanimi yapilmis kadrolara uygunluk derecelerini tespit edebilmektir. Bu
asamada norm kadro uygulamalar1 bize yardime1 ve yol gosterici olmaktadir.

Norm kadro diizenlemesi ile is tanimlar1 ve ig gerekleri yoluyla o is ve kadro
tanimlanmaktadir. O isin yapilmasi i¢in gerekli olan personelde aranacak nitelikler
ile o igin gdrev, yetki ve sorumluluklar1 ayrica ¢aligma sartlar1 ortaya konulmakta bu
sayede de personel yapacagi isi hakkinda ayrmtili bilgi sahibi olmaktadir. Bu durum
personelin kuruma yapacagi katkiy1 olumlu yonde etkilemektedir. Uygun nitelikteki
personel, gérev yaptig1 orgiit icin 6nemli bir giivencedir ve orgiit nezdinde degeri de

yiiksektir.

" Dogan CANMAN, Tiirkiye’de Kamu Personel Rejiminde Iyilestirme Cahsmalar1 ve Son
Gelismeler, Tiirk Idare Dergisi, Say1:378, (60.Y1l Ozel Sayisi), Mart 1988, s.137.
* TIKICI, a.g.e., s.2.
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2.2. Norm Kadro Uygulamasinin Amaglar1

Norm kadro uygulamalarmin en basta gelen amaci, gereksiz istihdamin
onlenmesi ve buna bagl olarak isgiicli verimliliginin artirilmasidir. Norm kadro ile,
uygulandig1 teskilat icin en etkin kadro yapilarmmin belirlenerek, is tanimlart
vasitasiyla en uygun elemanlarin bulunmasi ve bu sayede teskilatin amaglarma en
basarili sekilde ulasabilmesinin saglanmasi hedeflenmektedir. Teskilatin basarisi ise,
iyi bir diizenleme ve kadrolama ile birlikte bunlarin gereklerine uygun uygulamalar
vasitasi ile miimkdindiir.

Norm kadro, kamu kurum ve kuruluglarinin gorevlerini, hedeflerine uygun,
etkin ve verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kadrolarin
say1 ve nitelik olarak belirlenmesi ve kurala baglanmasidir. Norm kadro uygulamasi
ile temel olarak, kisiye gbre is yerine, tanimi yapilmis, nitelikleri ve standartlari
belirlenmis ise ve kadroya gore uygun olan kisinin se¢ilmesi amaglanmaktadr.’

Personel sisteminin gergeklestirilmesinde ilk atilacak adim, Norm Kadro
diizenlemesinin  yapilmasidir. Burada amag, personel ihtiyacinin tahmini,
kargilanmasi, personelin egitimi, degerlemesi, ilerlemesi gibi emeklilige kadar
siiregelen tiim personel islemlerinde alt yap: hizmeti sunulmasidir.”

Norm kadro diizenlemesinde, is analizleri yolu ile islerin karakteristik
ozellikleri belirlenir ve diger islerden farkliliklar1 ortaya konur. s tanimlamalar1 ve is
degerlemesi yolu ile de, is performanslar1 belirlenir. Burada amag, insan giicii ve
organizasyon planlamasini yapilmasina imkan saglamaktir.

Norm kadro, teskilat yapisi igerisinde is giicli ihtiyaclarinmn belirlenmesi,
uygun bagvurularin saglanmasi, adaylarin secimi ve ise yerlestirilmeleri ile
calisanlarin egitilmeleri, degerlendirilmeleri ve terfilerinde kullanilan bir yonetim
fonksiyonudur. Bu nedenle de teskilatin kurulusundan itibaren 6nemli bir role

sahiptir.”’

*I BILGIN, AYTURK, a.g.m., s.159.

2 Kemal SARIKAYA, Sabiha ZA, “Norm Kadro Teknikleri”, Makine Kimya Endiistrisi Dergisi,
Say1-93, Ankara, 1993, 5.22.

» KALKANDELEN, a.g.c., s.43.
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Norm kadro diizenlemesinde, is analizleri yoluyla islerin nitelikleri
belirlenmekte ve tanimlanmis olan bu kadrolar1 isgal edecek kisilerin tagimasi
gereken Ozellikler sayilmaktadir. Burada amag, teskilatin ihtiya¢ duydugu insan
giiciinliin hedeflere uygun ve verimli bir sekilde planlanmasinin saglanmasidir.
Burada 6nemli olan husus, yapilan bu planlamaya sadik kalmarak uygulamalarin
gerceklestirilmesidir.

Teskilatin basarisi, iyi bir diizenleme ve kadrolama ile birlikte kadrosal
taleplerin gereklerine uygun olarak yiiriitiilecek uygulamalara baghdir. Bu ¢ergevede
uygulanacak olan norm kadro diizenlemesinde amagc; c¢esitli personel islemlerinin
adil, tarafsiz, ekonomik ve verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve boylece bilimsel

yonetim diizeninin kurulabilmesidir.

2.3. Norm Kadronun Sagladig: Faydalar

Norm kadro diizenlemesinin teskilatlar agisindan genel olarak faydalarina
baktigimizda; bu diizenlemenin teskilat yapilari agisindan olsun personel islemleri
bakimindan olsun bir ¢ok faydalar1 vardir. Bunlar kisaca, teskilatin hantal yapisinin
kirilarak daha etkin ve verimli ig yapar konuma gelinmesi ile tespit edilen uygun
kadrolara uygun personelin alinmasi olarak sayilabilir. Bu diizenleme ile kadro ve
unvan standardizasyonu da saglanarak, atil kapasite ortadan kaldirilmaktadir.

Norm kadro diizenlemesinin saglayacagi faydalar1 su sekilde siralamak
miimkiindiir :**

» Norm kadro ile, ihtiya¢ duyulan personel sayisi, belirlenen amaca uygun bir
sekilde ve is Ol¢limii aracilifiyla belirleneceginden fazla personel istihdami
Onlenmis buna bagl olarak da emegin verimliligi artmus olur,

» Norm kadro ile, kadro gereklerine uygun personelin bulunarak ise alinmasi
hususu, bu diizenin getirecegi en 6nemli hizmetler arasindadir,

» Norm kadro ile, personelin niteligi de belirleneceginden kurum ya da
isletmenin egitim programlarmnin agirlik noktalarinin belirlenmesine ve ise

yeni alinacak personelin niteliklerinin arastirilmasina yardimcei olur,

* KALKANDELEN, a.g.e., .45, ve a.g.m., 5.7-10.
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» Norm kadro, gérev unvanlarma aciklik getirirken, her unvan icin gerekli
personel sayisimin gergek ihtiyaca uygun olarak belirlenmesine de yardimci
olur. Tiim personel islemlerinde ve kadro aligveriginde kolaylik saglar,

» Norm kadro, yonetimde bulunan kisilerin, kadrolama sonucu belirlenen
esaslara uyarak kayirma sistemine dahil olmalarmi engelleyici bir rol
iistlenmektedir. Bu sayede, yonetime personelin gliven duymasini saglar.
Dolayisiyla da islerin etkinligini ve verimini arttirir,

» Norm kadro, is degerlemesine dayandigi ve goérevin Onemi, gilicligii ve
sorumlulugu gibi ¢esitli etmenler géz Oniline alinarak iicretler belirlendigi
icin, esit ige esit licret sisteminin oturtulmasina yardimet1 olur,

» Norm kadro, personelin ¢alismasmin degerlemesi hususunda, her gorev
bakimindan, bu gorevi yiiriitecek personel igin Ongdriilen nitelik ve
performanslar1  agiklayarak, sicil  amirlerinin  degerlendirmelerini
kolaylagtirmakta ve personele iliskin degerleme raporlarmin diizenlenmesine
yardimc1 olmaktadir,

» Norm kadro sonucu elde edilen wverilerin kullanilmas: ile, kademe
ilerletilmesi ve derece ylikseltilmesinin liyakat sistemi kurallarma uygun
olarak ve kadro gorevlerinin etkinligini arttirici bir sekilde yiiriitiilmesi
saglanmaktadir,

» Norm kadro, getirdigi diizenlemeler ile, personel arasindaki anlasmazlik ve
¢ekigmelerin ortadan kaldirilmasina yardimcei olurken, ortak amaclara yonelik

uyumlu bir ¢aligma ortaminin olusturulmasini da saglamaktadir.

Norm Kadro, emek verimliliginin arttirilmas: yolunda almnmasi gerekli
kararlar en basinda yer almaktadir. Norm Kadro uygulamalari, huzurlu bir ¢alisma
ortaminin yaratilmasina, personelin motive edilmesine, arada olumlu iliskiler
kurulmasina ve personele iliskin kararlarda daha objektif davranilmasina katkida
bulunmaktadir.”

Norm kadro uygulamasimin sagladigi faydalar soyle ifade edilebilir :*°

* TIMUR, a.g.m., s.163.
** BILGIN, AYTURK, a.g.m., s.159,160.
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» Kadronun gereklerine uygun nitelikleri tasiyan kisilerin segilmesini ve ise
alinmasini saglamak,

Kadrolar1 ve gorevleri tanimlamak,

Kisilerin isin 6zelliklerine uygun olarak egitilmesini saglamak,

Gorev dahilinde kadro ve unvan standarthigini saglamak,

YV V V VY

Personel idaresinde liyakat ve objektiflik ilkelerinin uygulanmasini saglama

konusunda yardimei olmak.

Norm kadro ile, uygulandig:i orgiitiin belirledigi amaglarmma ulasabilmesi
adma gereken personel sayis1 ve bu personelin sahip olmas1 gereken nitelikler tespit
edilmektedir. Bu sayede, her is i¢in en uygun kisinin atanmasi, ise uygun olmayan
kisiler i¢in ise o isin gerektirdigi 6zelliklerin edinilmesine iligkin egitim verilmesi

saglanmaktadir.
2.4. Norm Kadro Tespit Siireci

Norm kadro diizenlemesi yani kadrolarin standart hale getirilmesi siireci,
birbiriyle ilgili ve birbirini izleyen bir seri islemleri igermektedir. Norm kadro tespit
stireci igerisinde Oncelikle yapilmasi gereken, teskilatin amaglarini belirlenerek, bu
amagclarin gerceklestirilebilmesini saglayacak faaliyetlerin ve bu faaliyetler i¢inde
yer alan iglerin tespit edilmesidir. Daha sonra ise, bu isleri yiiriitecek personelin

niteliklerinin ve performans standartlarmnimn belirlenmesi gerekir.

2.4.1.Norm Kadro Tespit Siirecinin Igerigi

Norm kadro sistemi, modern bir yonetimde reorganize edilmis yani yeniden
yapilandirilmig, yonetimin ihtiyaglarma gore kurulmus rasyonel bir teskilat yapisi
icinde kendinden beklenen faydalar1 saglayabilecektir. Bu yapmin kurulmasi etkin ve
basaril1 bir sistemin kurulmasinin da temel noktalarindan birini teskil etmektedir. Bu

nedenle, kurumun tegkilat yapisi ve bu baglamda reorganizasyon kavramlarina, norm
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kadro diizenlemesi ile ilgisi acgisindan genel cizgileri ile deginmekte fayda

gorlilmektedir.

2.4.1.1. Kurumun Teskilat Yapisi

Her bir kurum, belirli bir hizmetin yerine getirilmesi amaciyla kurulmustur.
Bu hizmetleri yerine getirecek olanlar ise, o kurumlar déhilinde gérev yapmakta olan
kisilerdir. Tiim kurumlarda ortak amag; ifa edilmekte olan hizmetin en etkin, en
verimli, en faydali ve en az maliyetle yerine getirilmesidir. Bu nedenle, gorev
yapmakta olan kisilerin kendilerine diisen gorev, yetki ve sorumluluklar1 en iyi
sekilde bilmeleri; kendilerine diisen hizmetleri de istenen ve gereken sekilde yerine
getirebilecek niteliklere sahip olmalar1 gerekir.

Kurumlarin amaglarina ulasabilmeleri, kendilerine yiiklenen goérevleri yerine
getirebilmeleri, yetkileri kullanabilmeleri, sorumluluklar1 yiiklenebilmeleri ve tiim
bunlar1 kendi kurumlar1 igerisinde etkin ve verimli bir sekilde dagitarak diizene
koyabilmeleri i¢in teskilatlara ihtiyac vardir.

Teskilat, Belli bir amacin gergeklestirilmesi i¢in, kisilerin faaliyetlerinin is
boliimii anlayis1 i¢inde koordine edildigi ve cevresiyle etkilesim igerisinde
bulundugu yap1 olarak tanimlanabilir.”’

Tiim kurum ve kuruluslarin amaglarina daha etkin bir sekilde ulasabilmeleri,
kendilerine yiiklenilen gorevleri daha basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in
yiiklendikleri sorumluluklar c¢ergevesinde iyi birer teskilat yapisina sahip olmalar1
gerekir. Yani, kurum ya da kurulusa yiiklenilen hizmetler 15181nda, kendi yapisina ve
imkanlarina uygun olarak birimler ve alt birimler olusturulmalidir. Her bir birim
birden ¢ok kadrodan meydana gelecektir. Bu noktada en 6nemli husus ise bu
kadrolarin, kendi birimlerine diisen gorevin daha verimli bir sekilde yerine
getirilmesini saglayacak sayida olmasi ve bu kadrolar1 dolduracak personellerin de
yapiya ve hedeflere uygun nitelikte olmasidir.

Bir teskilatin verimli bir sekilde isleyebilmesi i¢in kusursuz bir teskilatlanma

gerekmektedir fakat bu tek basina yeterli degildir. Bunun yani sira, kurum ya da

" Nuri TORTOP, Eyiip G. ISBIR, Burhan AYKAC, Yénetim Bilimi, Ankara, Yarg1 Yaymevi, 1999,
s.71.
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kurulusta is akimimin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi ve tiim ydnetim siire¢lerinin
aksamadan devam etmesi gerekmektedir. Bu noktadan hareketle Norm kadro
uygulamasina gecilmektedir. Bu diizenlemenin ilk asamasinda, teskilat analizinin
yapilarak, kurum ya da kurulusun nasil bir teskilata sahip oldugunun belirlenmesi; is
akimy, iletisim ve yonetim siirecinin nasil islediginin bilinmesi gerekmektedir.
Teskilat analizi caligmalari; kurum ya da kurulusun kanuni durumu ile
kurulus ve calisma amaglarinin ve ge¢cmiste yaptigi islemlerin ortaya konuldugu
calismalardir. Bu ¢alismalarda, mevcut kurulus birimleri ile kadro unvan ve sayilari
da ortaya konur. Ayrica, kurum ya da kurulusa iliskin kanunlar ve tiiziikler ile

kurulus i¢i yonetmelik ve genelgeler de ayr1 ayr1 incelenirler.*®

2.4.1.2. Kurumun Reorganizasyonu

Norm kadro diizenlemesi yapilmadan once yapilmasi gerekli ilk is, o kurum
ya da kurulusun amaglar1 gbz Oniinde tutularak mevcut teskilat yapisinin gézden
gecirilmesidir. Ciinkii, zaman icerisinde o kurum ya da kurulusun amaglarinda
degismeler olabilmektedir. Bu agidan, o kurum ya da kurulus, mevcut amaglarini en
etkin sekilde realize edecek bir teskilat yapisina kavusturularak yeniden organize
edilmelidir yani reorganizasyonu yapilmalidir.

Reorganizasyon, kurumun mevcut teskilat yapisinin ve buna baglh olarak
birimlere ayrma ydnteminin; yeni amagclar, degisen politikalar, ¢evre sartlar1 ve
gelisen teknoloji dogrultusunda gézden gecirilmesi ve buna bagl olarak gorev, yetki
ve sorumluluk iliskilerinin yeniden diizenlenmesidir.

Reorganizasyonun temel amaglarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir :*

» Yeniden belirlenen amac¢ ve amaglara ulasmak,

Tim oOrgiitlerin teskilat yapist gerceklestirilmesi hedeflenen amaglarla
yakindan iligkilidir. Amag¢ degisir ise Orgiitiin hali hazirdaki teskilat yapisinin da
buna uygun bir sekilde gézden gecirilerek gerekire yenilenmesi gerekmektedir.

> Degisen politikalara uyum saglamak

¥ Giines OKTAY, “Norm Kadro Calismalar1 Uzerine Gériislerim”, Verimlilik Dergisi, MPM Yayini,
Say1:1989/2, Ankara, s.196.

¥ Hikmet TIMUR, “Is Degerlemesinden Once Yapilmasi Gerekli Calismalar”, Hacettepe
Universitesi I..B.F. Dergisi, C:VI, Say1:1, 1990, s.141.
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Kuruma ait yonetim politikalar1 amaglar dogrultusunda revize edilirler. Bu
baglamada oOrgiitiin teskilat yapisi ile orgiit birimleri ve birimlerin i tanimlar1
giincellenmektedir.

> Degisen cevre sartlarina uyum saglamak,

Orgiitiin faaliyetlerini devam ettirdigi cevre zaman igerisinde degisim
gostermektedir. Orgiitiin hayatiyetini devam ettirebilmesinin temel kosulu, bilgi ve
teknoloji gibi nedenlerle degisen ¢evre kosullarina uyum saglamasidir.

> Yeni teknolojiler almak,

Orgiitiin mevcut teskilat yapisi, drgiitiin sahip oldugu teknolojik altyapinin
gelismesi ve degismesine paralel olarak mutlaka yeniden diizenlenmeli ve
giincellenmelidir.

» Kurum ya da kurulusun sundugu hizmetten yararlananlarin sayisinda
meydana gelen artisa cevap vermek,

Kurum ya da kurulus icin, sundugu hizmetten yararlananlarin sayisinda
meydana gelen artis1 karsilayacak altyapiyr kurmak ¢ok onemlidir. Kurulusun
biinyesinde yer alan hizmet birimlerinin is dagilimlar1 da bu artisa paralel olarak
degisecek ve farklilasacaktir. Kurulus da, bu degisime uygun teskilat yapisi
diizenlemesini yapmak durumundadir.

> Yeni hizmetler vermek ya da iiriinler iiretmek,

Orgiitiin mevcut iiriin ve hizmetlerine ilave olarak yeni iiriin ve hizmetler
tretmesi de sahip oldugu teskilat yapisinin tekrar ele almarak yenilenmesini
gerektirmektedir.

» Verimlilik ve etkinligi artirmak,

Orgiitiin teskilat yapisinda zaman igerisinde bazi sorunlar bas gosterebilir.
Orgiitiin mevcut etkinlik ve verimliligini kaybetmemek yaninda daha da artirmak
adma belirli donemlerde teskilat yapismni ve birimlerini gézden gegirmesi
gerekmektedir.

Kadrolama kapsamindaki islemleri bir sekil yardimi ile gostermek, hem bu
islemler arasindaki ilgiyi hem de islemlerin oncelik durumlarin1 ve gelisimlerini

belirtici olacaktir. Norm kadro tespit stireci, Sekil-4’te goriildiigii gibi gosterilebilir.
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Orgiitsel
Amaglar
Orgiitsel
Planlama
is Analizi
= ~. Personel
is Tammlar is Gerekleri Seg:n.le,
Yerlestirme,
Egitim
Olgiitleri
Is Olgiimii is Degerlemesi
Performans Personel Ucret Sistemi
Standartlar: Degerlemesi,
Terfi ve Tesvik
Olgiitleri \
: . Tesvikli Ucret Sistemi
Is Yiikii Is Giicii
Analizi Analizi
Personel
Sayis1

Sekil 4 : Norm Kadro Tespit Siireci

Kaynak : Hikmet SECIM, Sanayi Isletmelerinde Norm Kadro Tesbit Yontemi, Anadolu
Universitesi Yayinlari, Yaymn No :255, Eskisehir, 1987, 5.75.
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2.5. Norm Kadro Diizenlemesine Iliskin Temel islemler

Norm kadro diizenlemesi, bir biitiin olmakla birlikte bu biitiinii olusturan
temel nitelikli islemler araciligiyla yiirtitiilmektedir. Bu islemlerden faydalanilarak, o
ise iliskin standart zamanlar, gerekli personel sayisi ve personelin tasimasi gereken
nitelikler tespit edilmektedir. Bu iglemler :
> Is Analizi,
Is Tamimlamasi,
Is Gerekleri,

Is Degerlendirmesi,

YV V V VY

Is Etiidii, olarak siralanabilir.

Norm kadro diizenlemesi, gerceklestirilmesi dngdriilen amag¢ veya amaglara
gbre yiiriitiilmekte ve bunlar dogrultusunda gesitlilik gdstermektedir. Ornegin amag
sadece personel almak ise, bu taktirde sayilan bes islem yerine ilk iki iglemle
yetinmek yeterli olabilecektir. Is tanimlarinda kadronun adi, kadroya atanacaklarda
aranacak genel ve ozel nitelikler ile aylik ya da iicret miktar1 belirtilecektir. Is
analizleri ise, is tanimlar1 ile baglantili olarak ve is tanimlarinda gegen konulara
cevap verici sekilde yiiriitiilecektir. Eger amag, tiim personel iglemleri igin alt yap1y1
olusturmak ve yapisal verileri elde etmek ise, bu taktirde bes temel islemi igeren bir
norm kadro diizenlemesine ihtiya¢ duyulacaktwr. Bu bolimiin devaminda, norm
kadro diizenlemesinin tanitilmasma ve bu diizenlemeyle ilgili teknik bilgiler
verilmeye calisilacaktir. Is analizi kavramina deginilirken, diger islemler hakkinda

genel bilgiler verilecektir.

2.5.1. Is Analizi

Is analizi, bir isin kapsamu, insan kaynagi gereksinimi ve iginde bulundugu
cevre ve kosullar hakkinda bilgi toplamak ve bu bilgiyi analiz etmek {izere kullanilan

sistematik bir yontemdir.*

30 N.ACAR, a.g.e., s.36.
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Kurum ve kuruluslarin, mevcut hizmetlerine ve iglerine uygun nitelikte
personellerin secilebilmesi i¢in, Oncelikle o islerin yapilarinin iyi bir sekilde
bilinmesi gerekir. Is analizi, esas olarak bir veri toplama etkinligi olarak
nitelendirilebilir.

Is analizi, yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi igin o kisinin sahip
olmas1 gereken bilgi seviyesi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklere iliskin bilgi

vermektedir.’!

2.5.1.1. Is Analizinin Tanim

Is analizi, “Belirli bir isin istenilen sekilde yapilabilmesi igin, isi yapan
kisinin sahip olmas1 gereken bilgi, yetenek ve tecriibe ile tagiyacagi sorumluluk ve

232 olarak

cevre sartlarina ilisgkin bilgilerin sistematik olarak toplanmasi etkinligi
tanimlanmaktadir.

Is analizleri, insan kaynaklar1 planlamas: ¢alismalarinda, isin yapisi ile ilgili
ve o iste calisacaklarla ilgili bilgiler verir. Is analizi, bir isin unsurlar1 ile onun cesitli
faktorler bakimmdan i¢inde bulundugu durum ve o6teki islerden farkliligini ortaya
koyan bilimsel ve teknik ¢aligmadr.*

Is analizleri ile; personele verilen gorev, yetki ve sorumluluk cercevesinde,
belirlenen isin basarili bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in gereken uzmanlik, bilgi,
yetenek ve sorumluluk belirlenerek, isin ne tiir bir ortamda ve hangi kosullarda
yapilacagi ortaya konur.

Is analizleri, isler hakkinda en dogru, tarafsiz ve ayrmtih bilgilerin
toplanabilecegi tek yontemdir. Is analizleri, kisisel yamilgilari, goriisleri ve on
yargilar1 tamamen elimine edebilecek bir yol olmamakla birlikte, bu tiir etkileri,
gercek verilere dayanan yazili belgelerle sonu¢landirildigi i¢in en aza indirebilen bir

tekniktir.’* Is analizinin kullanildig1 alanlar su sekilde sistematize edilebilmektedir :

' Ayse UNAL, insan Kaynaklar1 Yénetiminde is Analizinin Yeri ve Onemi, Bursa, Ekin
Kitabevi, 2003, s.4.

2 TIKICI, a.g.e., s.19.

 DEMIRKAN, a.g.e., s.52.

* Zithal AKAL, Semra ESTAS, Oguz GEMALMAZ, is Tamtim ve Gerekleri Karti, Personel
Secme ve Yetistirme Karti, Meslek Kart1 i¢cin Uygulamah Is Analiz Kitabi, Ankara, MPM Yayin,
1986, s.4.
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Calisma Iliskileri Ise Alma Se¢me Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi

Is Analizi
Giivenlik ve Saglik is Tanim Is goren Egitimi
. Is Gerekleri
Tazminat
Performans Degerleme Kariyer Geligimi Is géren Gelisimi

Kaynak : David A. DE CENZO and Stephen P. ROBBINS, Human Resource Management,
Fifth Edition, John Wiley — Sons, USA, 1996, s.143.

Sekil 5 : Is Analizinin Kullanim Alanlar

is analizinin safhalar1 su sekilde siralanabilir :*°

Is tariflerinin gdzden gegirilmesi,

Ise ait dzelliklerin belirlenmesi,

Isin nasil yapilacaginin ortaya konulmasi,

Ise ait yardime1 arag ve gereglerin listelenmesi,

Isin hangi siire iginde yapilmasi gerektiginin belirlenmesi (zaman etiidii),
Isin belirlenen standartlara gore gerceklestirilmesinin saglanmast.

VVVVVYY

Orgiit faaliyetlerinin etkinligi acisindan, drgiitii olusturan bdliim ve birimlerin
smirlarmim  belirlenmesi, 06zelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi
gerekmektedir. Bunun igin ise, gergeklestirilen faaliyetleri olusturan isler ve bu
islerin birbirleriyle olan iliskileri saptanmalidir. Orgiitlerde islere iliskin dzellikleri
ve iglerin ayrintilarini belirlemek maksadiyla yapilan is analizi ¢aligmalarma da bu

sebepten otiirii gerek duyulmaktadir.*®

* Deha Danismanlik, Norm Kadroya Yonelik Orgiit Yapisimn Analizi, Gorev Alanlari
Belirlenmesi Projesi, (Cevrimigi, http://www.dehadan.com/projelendirme/projelendirme_norm.html,)
24.01.2010.

* UNAL, a.g.e., s.4.
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Is analizi, kurum ya da kurulustaki islerin, ozelliklerini ortaya koymak
suretiyle ise en uygun kisilerin secilmesini saglar. Bir ig analizinin genel olarak
icermesi gereken bilgileri su sekilde siralamak miimkiindiir :*’

> Isin igerigi
Isin gergeklestirilmesi sirasinda ihtiya¢ duyulan arag ve gerecler
Uretilen mamul ya da hizmetin tiirii ve nitelikleri
Isin yapilabilmesi i¢in gereken asamalar
Isin yapilabilmesi i¢in gereken davranislar
Isin gergeklestirilmesi siireci

Calismanin gergeklestirildigi ortam ve kosullari

YV V V V V VYV V

Isin gerektirdigi bireysel 6zellikler : Yas, cinsiyet, egitim, zihinsel yetenekler,
ozel yetenekler, kisisel 6zellikler v.b.

Isin gerektirdigi kurum igi ve kurum dis1 iligkiler

Iste kime kars1 sorumlu olundugu

Isin sorumlulugu, riski ve tehlikeleri

vV V V VY

Isin yiiriitiilmesi i¢in gerekli yetki

Is analizi, planlama siirecinin etkinligi bakimindan yapilmasi gereken bir
faaliyet olmaktadir. Orgiitiin faaliyet konusu ile uyumlu is alanlarmin olusturulmas:
ve gorevlerin ortaya ¢ikabilmesi i¢in is analizi yapilir. Bu ¢alisma sonucu birbiri ile

ilintili ve benzer olan isler ayn1 boliim ¢atisi altinda bir araya getirilir.*®

2.5.1.2. Is Analizinin Amaglari

Is analizinde temel amac, o alana iliskin objektif veriler ve bilgiler elde
ederek, bunlar1 calisma alaninda kullanabilmektir. Is analizleri ile, mevcut islerin
ekonomik olarak daha kisa zamanda ve daha iyi bir sekilde yapilabilmesi amaciyla,

is ile ilgili bilgiler sistemli olarak toplanir, incelenir ve degerlendirilir.

37 {lhami FINDIKCI : insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4.Baski, istanbul, Alfa Yaynlari, 2002,s.143-
144.
¥ UNAL, a.g.e., s.16.
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Is analizinin amac, bir érgiit icerisindeki mevcut kadrolarm bilgi, tecriibe,
nitelik ve egitim gereklerini belirlemektir. Is analizi personelin performansini
artrmak igin degil, isin kendisi icin yapilir. Is analizinin amagclar1 su sekilde
sralanabilir :*°

> Islerin degerini belirlemek icin gergek verileri saglamak,
> Orgiitte, calisan ihtiyac1 ile niteliklerini belirleyerek insan kaynaklari
planlamasina yardimc1 olmak,
Ise alim siirecinde net ve kati kriterler olusturmak,
Orgiitte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini belirlemek,
Performans standartlarini tespit etmek,
Saglikli kariyer plani yapilmasini saglamak,
Olumsuz ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesine yardimci olmak,
Calisanlarin iglerine uyum saglamalarimi kolaylastirmak,

Basar1 standartlarinin yiikseltilmesine yardimci olmak,

YV V. V V V V V V

Is degerlemesi igin, dlgiilebilen is basarisma uygun olarak is gereklerini
belgelemek.
Is analizinde amag, kurum ya da kurulusta ¢alisanlarm etkin konuma gelmesi
ve caligmalara yOnelik bilingli yaklagimlarini ortaya c¢ikarmak suretiyle ise ilgili
egilimlerini kuvvetlendirmek, isten tatmin olma duygularmi arttirmaktir.*

Is analizleri, personel yonetiminde kurum ve kuruluslar icin gerekli alt yap1
hizmetlerinin olusturulmas1 amaciyla  yOnetimin temel nitelikteki islemlerinin

yiirlitiilmesinde yol gdsterici, 151k tutucu hizmetler yapmay1 amag edinmektedir.

2.5.1.3. Is Analizinde Kullanilan Y&ntemler

Is analizlerinde ¢ok ¢esitli bilgi toplama ydntemlerinden, tekniklerinden
yararlanilmaktadir. Ancak en yaygm sekilde kullanilan yontemler kisaca ele
alimacaktir. Bu yontemler;

» Bilgi ve Belge Toplama Teknigi,

¥ YILMAZER, EROGLU, a.g.e. , s.75.
% Deha Danismanlik, is Analizi, Gorev Tamm ve Personel Performansi Projesi, (Cevrimigi,
http://www.dehadan.com/projelendirme/projelendirme_is_analizi.html,) 23.01.2010.
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» Gozlem Teknigi,
» Anket Teknigi,
» Goriisme(Miilakat) Teknigi, olarak siralanabilir.
Is analizi, drgiitiin kendisinin, gérev ve amaglarinm ve her bdliimiin drgiit
icindeki roliiniin eksiksiz bir sekilde anlagilmasi ile baglamali ve bu yonde
siirdiiriilmelidir. Is analizi tek basma anlam ifade etmemektedir. Is analizi, drgiitiin

amaglarina ulasabilmesine katki sagladig1 oranda bir anlam ifade etmektedir.*!

2.5.1.3.1. Bilgi ve Belge Toplama Teknigi

Is analizine baslamadan &nce gorevi elden geldigince tanimak gerekecektir.
Analizde ilk olarak is hakkinda her tiirlii kaynaktan yararlanarak, gérevin niteligi,
yapilma giicliigii, sartlar1, riskleri gibi hususlarda bilgiler elde edilmelidir. Ayrica,
kanun, tiiziik, yonetmelik ve personel kayitlar1 gibi analize yardimci olabilecek her
tiirlii belge de analiz dncesinde toplanmalidir.

Ise iliskin bilgi ve belgeleri inceleyen analist, isi kagit iizerinde tanir ve
kafasinda sekillendirir. Bilgi ve belgeleri incelerken analistin dikkat etmesi gereken
konular su sekilde siralanabilir :**

> Isin kapsami1 (ne oldugu, ne yapildigi)
> Isin nasil yapildig

> Isin nigin yapildig1

> Isin unsurlarmin neler oldugu

Bu sekilde sistematik ve diizenli bir sekilde incelenip smniflandirilan bilgi ve
belgeler analistin gelecek asamalar1 daha akilc1 bicimde planlamasini saglar.

Bil ve belge toplama isinde daha evvel yapilmis is analizlerine iliskin
semalar, raporlar ve dokiimanlar gibi belgelerin temin edilmesi gerekir. S6z konusu
bilgi ve belgeler vasitasiyla ise iliskin olarak on bilgiler edinilmis olur. Bu yontem

diger yontemleri desteklemek amaciyla kullanilir.*

“UNAL, a.g.e., s.19.

2 M. Ceyhan ALDEMIR, Alpay ATAOL, Géniil Budak SOLAKOGLU, Personel Yoénetimi, Izmir,
Baris Yayinlar1 - Fakiilteler Kitabevi, 1998, s.66.

#UNAL, a.g.e., s.25.
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2.5.1.3.2. Gozlem Teknigi

Gozlem, belli bir kimse, yer, olay, nesne, durum ve sarta ait bilgi toplamak
icin belirli hedeflere yoneltilmis bir bakis ve dinleyistir.** Is analizinde gdzlem, bir
isin yapildig1 yerde, yapildig1 sartlar i¢inde; ne yapildigi, nasil yapildigi ve nigin
yapildigiyla ilgili konularda i¢inde bulunulan durumun tespitidir.

Gozlemin swradan bir faaliyet olmaktan ¢ikip bilimsel bir nitelik
kazanabilmesi i¢in bazi kosullar gerekir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz :*

» (Gozlem, belirli bir arastirma amacina hizmet etmelidir

» Gozlemde, arastirmaci tarafindan dnceden planlanan bir faaliyet olmalidir
» Gozlem sonuglari sistematik bigimde kaydedilmelidir
>

Gozlem sonuglari, tutarhilik ve gegerlilik agisindan kanitlanabilmelidir

Gozlem tekniginin uygulanmasi olduk¢a zordur. Gozlem yapilirken, galisan
personele gézlemin amact anlatilmalidir. Gézlemin denetim ya da baska amaclarla
yapildigmin sanilmasi personeli tedirgin edebilir. Bdyle bir durumda personel
olaganiistii bir c¢aba gostererek, isin yapilisina iliskin olaganiistii durumlarin
gdzlenmesine neden olabilir.*

Bu yontemin saglikli sonuglar verebilmesi icin uygulanacak islerin
gbozlemlenebilir olmas1 gerekir. Ancak yine de bu yontem tek basina bir igin
analizinde yeteli olmayabilir. Sadece gozlem yoluyla s6z konusu isin ne tiir bilgi ve
beceri gerektirdiginin anlagilmasi zordur.’

Gozleme baglamadan 6nce, mevcut bilgi ve belgeler iyice incelenip, isin
gercevesi ¢izilmelidir. Gozlem sirasinda dikkatli olunmali, siirekli not tutulmalidir.
Gozlem sonunda da, eldeki veriler gozden gecirilerek gerekli diizeltme ve

diizenlemeler yapilmalidir.

* Niyazi KARASAR, Bilimsel Arastirma Yontemi, 8.Basim, Ankara, Nobel Yaymlari, 1998, 5.156.
* Halil SEYIDOGLU, Bilimsel Arastirma ve Yazma El Kitab, 8. Baski, istanbul, Giizem Yayinlar,
2000, s.43.

* Ibrahim Ethem BASARAN, Orgiitlerde Is giren Hizmetlerinin Yonetimi, Ankara, Ankara
Un.i.versitesi Yayini, 1985, s.48.

Y UNAL, a.g.e., s.19.
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2.5.1.3.3. Anket Teknigi

Anket teknigi, belli amacla, belli kisilere yoneltilmis sorularm, isi yapan
kisilerce yazili olarak cevaplanmasi ve analizlerin bu cevaplara dayandirilmasi ve
buradan bir takim ¢ikarsamalara ulasilmasidir. Anket teknigi, zaman ve para
acisindan ekonomik olmasinin yani sira, ¢ok sayida personelden islerle ilgili bilgi
toplanmasina imkan saglamasi yoniinden faydali bir tekniktir.

Anket tekniginin avantaj ve sakincalar1 su sekilde siralanabilir : **
Avantajlarn :

Zaman tasarrufu saglar,

Kisa zamanda ¢ok sayida bilgi edinilebilir,

Uygulanisi ¢alisanlari fazla sitkmaz,

vV V V V

Personelin katilimini saglar.

Sakincalan :

» Sorularin personelin egitim diizeyine uygun hazirlanmamasi durumunda
anketten beklenen sonuglar almamayabilir,

» Analist, personel ile iyi iliski kuramadiginda katilim ve samimiyet diisiik
olabilir,

» Calisanlarin islerine iligkin nesnelliklerini azaltan algilamalar1 bulunabilir. Bu
da arastirmaciy1 yaniltabilir,

» Sorularm ¢ok genis ve ayrintili olmasi durumunda amagtan uzaklastiran

bilgiler edinilmesi riski artar.

Anket yontemine, genellikle is degerlemesi amaciyla yapilan is analizlerinde
basvurulmaktadir. Calisanlara ayrintili bir bicimde hazirlanmig formlar verilir ve
calisanlar tarafindan doldurulur. Doldurulan formlar kontrol edilerek o is hakkinda

degerlendirmelerde bulunulur.*’

* ALDEMIR, ATAOL, SOLAKOGLU, 2001, a.g.e., s.68.
¥ UNAL, a.g.e., 5.22-23.
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2.5.1.3.4. Gériisme(Miilakat) Teknigi

Gortigsme teknigi; bir is hakkinda bilgi toplamak amaciyla, o isle dolayli ya da
dolaysiz ilgili olan kimse ya da kimselere, o isin gerceklestigi ortamda sorular
sorulan ve almman cevaplarin analizine dayanan bir bilgi toplama ve analiz
teknigidir.>’

Anket ¢aligmalar1 sonucunda, ¢cogu kez agiklamaya gerek gosteren konular
bulunabilmektedir. Bu konular ancak yapilacak gozlemler ve goriismelerle agikliga
kavusabilmekte ve tamamlanabilmektedir. Goriisme yolu ile, o igin basarili bir
sekilde yerine getirilebilmesi i¢in o isi yapandan beklenen bilgi, yetenek ve
sorumluluk gerekleri ile o ise iligkin caligma kosullar1 daha iyi tespit edilebilir.

Gorlisme(Miilakat), i gorenin en yakin dstleri ve varsa astlar1 ile de
yapilabilir.Miilakat¢inin, gériismeye baslamadan 6nce su konularda hazirlik yapmasi
gerekir ;!

» Eldeki bilgilerin derlenerek, hangi konularda sorular yodneltileceginin
planlanmasi,

» Goriismeye alinacak kisi ya da kisiler hakkinda bilgi derlenmesi,

» Miilakat yer ve zamaninim belirlenmesi,

» Uygun ortamin olusturulmasi gerekmektedir.

Belirli bir isin ne gibi siiregler ihtiva ettigini, nasil yapildigini, 6zelliklerini ve
icerigini en etkili yolla anlatmanin yolu, o isi yapan ile goriismek ve goriisiirken de o
isi gozleyerek tanimaktan gecmektedir. Isin yapildigi ortami tanimak, izlemek ve
yasamak suretiyle kisilerle goriisme yapilmasi, goriismeyi yapan kisiyi o ise iliskin

en doyurucu bilgilere ulastirmaktadir.>”

% AKAL, ESTAS, GEMALMAZ, a.g.c., s.33.
>l ALDEMIR, ATAOL, SOLAKOGLU, 2001, a.g.e., 5.69.
2 UNAL, a.g.e., 5.20
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2.5.2. Is Tanimu

Norm kadronun belirlenmesinin ikinci agamasini, i tanimlarinin yapilmasi
olusturmaktadir. Is tanimlarmin hazirlanmasinda ihtiyag duyulan temel bilgiyi is
analizleri saglamaktadir. Is tanimu, is analizi calismasmin uzantisidir. Isletmelerde is
analizi caligsmasini, mutlaka is tanimlar1 takip etmektedir. Is analizinden elde edilen
bilgiler daha acik ve anlasilir bicimde kagit {izerine belirli standart kaliplar haline

dokiiliir. Is analizi ile is tanimmin amaclar1 dzdestir.

2.5.2.1. Is Tanimimn Igerigi ve Uygulanmasi

Is tanimi, yapilan isin kapsamma giren gorevlere ve sorumluluklara iliskin
bilgilerin yazili olarak agiklanmasidir.”® Daha genis bir ifadeyle, Is analizleri ile
toplanan bilgilerden yararlanarak, her bir isin kapsamma giren gdorevlerin,
eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin ve c¢alisma kosullarinin yazili olarak
aciklanmasidir.

Genellikle is tanimlarinin alt1 temel boliimden olustugu goriilmektedir. Bu
boliimler; is kimligi, isin 6zeti, kullanilan ara¢ ve gereclerin belirlenmesi, yapilan
isin akisi, isin yapilmasi i¢in ne gibi gorev ve yetkiler verildigi ve o isi yliklenecek
personelde bulunmas1 gereken nitelikler.>*

Is tanimi kavrami, 6rgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesini daha az ¢aba ile daha
kolay sekilde yerine getirmek i¢in, herhangi bir islemin temel adimlarini tekrar
gbzden gegirmek, gerekli olmayan islemleri kaldirmak adina Orgiit faaliyetlerinin
yeniden tasarlanmasi olarak ifade edilebilir.”> Is tanmu ile isin kimligi
cikartilmaktadir. Bu kimlik {izerinde isin niteliklerini, yapisin1 ve gereklerini tanitan
bilgiler yer almaktadir. Is tanim1 ayn1 zamanda islerin diger islerden farkliliklarini ve

ayrmtili 6zelliklerini belirleyen bir tekniktir.>®

> Cavide UYARGIL, “Is Analizlerinin Personel Yonetimi Faaliyet ve Programlari ile iliskileri”,
Verimlilik Dergisi, MPM Yayini, Say1:1992/2, s.131.

> UNAL, a.g.e.,s.39-40.

> YILMAZER, EROGLU, a.g.e. , 5.97.

* UNAL, a.g.e.,s.38.
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Is tanimu, genellikle isin unvanu, isi yerine getirenin bagli oldugu kimse, isin
temel islevi, kisinin ana ddevleri ve sorumluluklari, orgiitsel iliskileri, yetki derecesi
ve igin gerektirdigi en az niteliklerin neler olmasi gerektigi tiiriinden hususlar1

icermektedir.

2.5.2.2. Is Tanimmin Amac1

Is tanimlar1 temelde, karsimiza ¢ikan gesitli ve farkli dzelliklere sahip islerin
aciklamalarinm yapilarak, bu isler i¢in uygun nitelikte, iyi yetistirilmis, iyi egitilmis
kisilerin istthdam edilebilmeleri amaciyla yapilir.

Orgiitlerde is tanimi1 yapmanin amaci, Orgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde
gerekli olmayan ve karisikliklara sebebiyet veren islemleri ortadan kaldirmaktir. Asil
amag, isin 6zelliklerini belirlemektir. Is tanimi, is analizi sonucunda ortaya c¢ikar ve
insan kaynaklarmnin secimi, terfi-tayin islemleri, basar1 degerleme ile egitim
faaliyetlerinde kullamlir.’” s tanimlari, hangi sayida ve hangi nitelikte personele
ihtiyag varsa onlar1 belirlemenin yan1 sira iyi bir tesgkilat yapisinin da temelini

olusturmakta ve teskilat semasinin ¢iziminde de temel verileri saglamaktadir.

2.5.3. Is Gerekleri

Is tanim, isin ne ile, nasil ve hangi kosullar altinda yapildigin1 belirtirken; is
gerekleri de is tanimina dayali olarak isin ¢alisanlardan beklediklerini ifade eder. Isin
analizi ve tanimindan sonra, islerin basarili bir sekilde gotiiriilebilmesi i¢in gerekli
nitelik ve 6zelliklerin belirlenmesine yardimei olur.

Is gerekleri, belirli bir isi yerine getirmek iizere kisilerin sahip olmalar1
gereken yetenek ve becerilerdir. Is gerekleri, is gdrenlerde aranacak bilgi diizeyinin,
tecriibenin, egitimin, zihinsel ve fiziksel 6zelliklerin belirtildigi ¢alisma olarak ifade
edilebilir.*®

Is analizi yapilmasmin diger bir nedeni ise, is gerekleri igin lazim olan verileri

saglamaktir. s gerekleri, is tanimmdan farklidir ve belirli bir isi yerine getirmesi

" YILMAZER, EROGLU, a.g.¢. , 5.97.
58 UNAL, a.g.e., s.38.
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ongoriilen kisilerin sahip olmas1 gereken beceri ve yetenekleri ifade eder. Is tanimi
isi, is gerekleri ise ¢alisamn yansitir. s gereklerinin tespit edilmesinde is agisindan
calisan kisilerin dort 6zelligi belirlenir. Bu dzellikler soyle siralanabilir :>°
> Fiziksel ozellikler, Isin gerceklesmesi konusunda gereken bedensel sartlari
icerir.
» Zihinsel ozellikler, Hafiza, yogunlagma, analitik sekilde diistinme, planlama
gibi 6zellikleri igerir.
» Duygusal ve sosyal ozellikler, Cevre ile iyi iliskiler kurma, sosyallik,
karsidaki kigilere kendisini dinletebilme gibi 6zellikleri kapsar.
» Davramgsal ozellikler, Kisinin sahip oldugu bilgileri, ne derecede
davraniglarma aksettirdigi belirlenir.
Is gerekleri, tamimlar1 yapilan islerin basartyla yiiriitiiliip, beklenen sonuglarm
alinabilmesi i¢in, isi yapan kimsede olmasi1 gereken nitelikler, bu kiginin gdostermesi
gereken caba ve isin yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan ortama yani ¢evresel kosullara

iliskin bilgileri kapsar.
2.5.4. Is Degerlendirmesi

Is degerlendirmesi, bir organizasyonda bir isin diger islerle arasindaki deger
farkhligin1 ortaya koyan islemdir. is degerlendirmesi, insan kaynaklar1 ydnetimi
icerisinde bir amag degil bir ara¢ olarak goriiliir. Is degerlendirmesi, temel olarak,
verimliligi artirma aracidir.

Is degerlendirmesi, gorevlerin analizlerini ve tanimlarim1 yapmak suretiyle,
belli faktorler agisindan gorevler arasinda; dnem, sorumluluk, giicliik dereceleri ve
benzerlikleri yoniinden karsilagtrma yapilarak, nispi degerlerin belirlenmesidir.
Degerlendirmeler neticesinde, alinan sonuclara gore, islere objektif bir licretlendirme
de yapilabilecektir.

Is degerlendirmesi ile, organizasyonlar ayn1 zamanda, kendi biinyelerindeki
islerden hangileri konusunda daha giicli ve disariya karst daha gilivenilir

olabileceklerini tespit etme imkania da kavusurlar.

* YILMAZER, EROGLU, a.g.e. , 8.97.
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2.5.5. Is Etiidii

Bir verimlilik artirma teknigi olan is etiidli, gelisme imkani yaratabilmek
amaciyla, belirli bir olay1 ya da etkinligi ekonomiklik ve etkinlik yoniinden etkileyen
tim kaynaklar1 ve etmenleri sistematik olarak aragtirmaya yonelik ve insan
calismasmi genis kapsamda inceleyen bir teknik olup 6zellikle is Slglimleri igin
kullanilan genel bir terimdir.*

Is etiidii, bir isin analizinde kullanilan sistematik bir siirectir. Uretken
boliimlerin faaliyetlerini sistematik bir yaklasimla tanimlamak, ileriye gotiirmek,
standartlastirmak ve O6lgmek icin kullanilan bilimsel bir problem ¢6zme teknigi
olarak agiklanabilir.®' is etiidiinde basarili olabilmenin en dnemli kosulu, “Simdiye
kadar boyle gelmis, bundan sonra da boyle gider” anlayisin1 mutlaka reddetmektir.

Is etiidii, baslica iki ana teknigi icerir. Bunlar; hareket etiidii ve is 6l¢iimiidiir.
Hareket etiidii, isin en iyi yapilis bigimini ortaya koymaya yonelik bir ¢aligma iken;
is 6leiimii, isin yapilisi icin gerekli zaman standartlarini belirlemeyi hedefler.®

Is etiidiiniin, temel hedefi, organizasyonlarda verimlili§i artwrmak, insan
yapisma uygun is akislar1 ve calisma kosullar1 saglayabilmektir. Is etiidii, hareket

etiidii ve is 6l¢timii arasindaki iliskiler Sekil 6°daki gibi sistematize edilebilir :**

Hareket Etiidii
Is Etiidii Verimlilik
= /
Is Olciimii

Sekil 6: is Etiidii ve iliskili Teknikler

Kaynak : Halil CAN : Ahmet AKGUN : Sahin KAVUNCUBASI : Kamu ve Ozel Kesimde
Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi, 3.Baski, Ankara, 1998, 5.62.

6 zithal AKAL, s Etiidii, Genisletilmis 4. Basim, Ankara, MPM Yayin1, 1991, s.31.

' UNAL, a.g.e., s.60.

62 Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 3.Baski, Ankara, Siyasal Kitabevi, 1998, 5.62.

% A, s.62.
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2.6. Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro

Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar

Kamu kurum ve kuruluslarinda yapilacak norm kadro c¢aligsmalarinda
uygulanacak usul ve esaslar, Bakanlar Kurulu karari ile diizenlemeye tabi tutulmus
ve bu uygulamaya iligkin bir takim kural ve standartlar getirilmistir. Konunun daha
aciklayict ve anlasilir olmasi bakimindan bu usul ve esaslara ayrintilariyla yer
verilmesinde fayda goriilmektedir.

Kamu kaynaklarinin verimli kullanilmasi, kamu hizmetlerinin (gergek is
yiiklerine gore) gerektirdigi unvanda, nitelikte ve sayida personel istthdaminin
saglanabilmesi amaciyla; genel ve katma biit¢eli kurumlar, bunlara bagli doner
sermayeli kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandiklari, sosyal glivenlik
kuruluslari, genel ve katma biit¢enin transfer tertibinden yardim alan kuruluslar, il
ozel idareleri, belediyeler ile bunlarin kurduklari birlik, miiessese ve isletmeler,
(Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagli ortakliklari
(6zellestirme programma almmis kamu payr agirlikli kuruluslar, kamu bankalar1
harig) ile diger kamu kurum ve kuruluglart memur, is¢i ve sdzlesmeli personel kadro
ve pozisyonlarina iligkin Norm Kadrolarini asagidaki usul ve esaslara gore tespit
ederler :**

» Norm Kadro ¢aligmalarina oncelikle, kamu kurum ve kuruluslarinin amaglar1
dogrultusunda, bu amaglara en etkin ve verimli ulagilmasini saglayacak
sekilde teskilat (6rgiit) analizi yapilmak suretiyle baslanir.

Bundan sonra, teskilatlardaki her birim i¢in gerekli kadro/pozisyonun is

analizi ve is dlglimleri yapilir (ihale yoluyla gordiiriilen hizmetler dahil). Is

analizleri ve i dl¢limlerine gdre de her bir kadro/pozisyonun gorev tanimlari
ve bu kadro/pozisyonlarda calistirilacaklarda aranacak nitelikler (is gerekleri)

ile bu birimler i¢in gerekli kadro/pozisyon sayis1 (Norm Kadro) belirlenir.

6 Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslarin
Yiirtirliige Konulmasi Hakkinda Bakanlar Kurulu Karari, Karar Sayist : 2000/1658 , Degisik:
27.12.2003 tarihli Resmi Gazete Ekli “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Caligmalarinda Uyulacak Usul ve Esaslarin Yiiriirliige Konulmast Hakkinda Karar.”
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Teskilat (6rgiit) analizi, kurum veya kurulusun mevcut amag ve gorevleri esas
alinarak ve birimlerin amaca uygun olmayan gorevlerinin ayiklanmasi,
herhangi bir birimin kaldirilmasi, birlestirilmesi, degistirilmesi veya yeniden
kurulmasi seklinde yapilir.

Is analizi calismalarinda anket tekniginden mutlaka yararlanilir.

Kurum ve kuruluglar; teskilat, is analizi ve is Ol¢imii c¢aligmalarinda
Bagbakanlik DPB tarafindan hazirlanan "Norm Kadro EI Kitabi"ndan
yararlanirlar ve ¢aligmalarmin her sathasinda bu Baskanliktan danigmanlik
hizmeti alabilirler.

(Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) Norm Kadro ¢alismalari, Tiirkiye ve Orta
Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) Genel Miidiirliigii’ne, Milli
Prodiiktivite Merkezine (MPM), yiiksek 6gretim kurumlarmin bu alanda
uzmanlagmig Ogretim {iyelerine yaptirilabilir veya bunlarm gozetim ve
denetiminde kurum/kuruluslarin kendileri tarafindan yapilabilir. Kurum ve
kuruluslar, bu galigmalara katkida bulunmak ve siireklilik kazandirabilmek
icin kendi personelinden gerektigi kadarini gorevlendirirler.

Bu c¢alismalar, her kurum ve kurulusun merkez, tasra ve diger
teskilatlarmdaki tiim birimleri kapsayacak sekilde yapilir.

(Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) S0z konusu c¢alismalar Biiyliksehir
belediyeleri ile bunlarin kurduklari miiessese ve isletmelerde kendilerince
yiiriitiiliir. Diger il, ilge ve belde belediyeleri ile bunlarm kurduklar1 miiessese
ve igletmelerle biitiin mahalli idare birliklerinde bu caligmalar Bagbakanlik
DPB tarafindan belirlenen takvime gore; niifus, ekonomik gelismislik, turizm
potansiyeli gibi kriterler dikkate alinarak adi gecen Baskanlik ile Igisleri
Bakanligi'nca ortaklasa yiiriitiiliir. Ozel idarelere iliskin calismalar ise I¢isleri
Bakanligi’nca yapailir.

(Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) Norm Kadro ¢aligmalar1 Oncelikle,
Bagbakanlik DPB ve Maliye Bakanlhigi’nca belirlenecek kurum ve
kuruluslarda sonuglandirilacak, uygulama sonuglarma gore, kapsama dahil
diger kamu kurum ve kuruluslarindan Basbakanlik DPB ve Maliye

Bakanligi’nca uygun goriilecekler i¢in Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani

68



(BYKP) siiresini kapsayan donemde (2001-2005) baslamak {izere ayrica
takvim belirlenecektir.

Kurum ve kuruluslarca kadrolara iligkin hazirlanan gorev tanimlari ile Norm
Kadro sayilarina ait bilgi ve belgeler, her bir unvan i¢in uygulanmis
(doldurulmus) anket formunun birer 6rnegi, Norm Kadro calismalarinin
asamalarinda uygulanmig bulunan teknikleri gosteren bilgi ve belgeler ile
diger bilgiler dahil olmak tizere, ¢alismalar1 yiirlitenlerce onaylanmis olarak
ilgili kurumlarca geciktirilmeksizin Maliye Bakanlig1 ile Bagbakanlik DPB
tarafindan gonderilir.

Bu bilgi ve belgeler Maliye Bakanlig1 ve Bagbakanlik DPB ile ilgili kurum
(mahalli idareler icin Icisleri Bakanhgi) temsilcilerinden olusturulan
komisyon tarafindan konuyla ilgili mevzuat ¢ercevesinde incelenerek Norm
Kadro  ¢aligmalari  sonu¢landirilir.  Buna  gbére  tespit  edilen
kadrolarin/pozisyonlarm nitelikleri géz Oniine alinarak, kurum ve kuruluslar,
mevcut personelini, gerektiginde egitime tabi tutmak suretiyle, bu
kadrolarla/pozisyonlarla iliskilendirirler.

Norm kadro c¢aligmalar1 sonuglandirilmadik¢a veya kanunla, milletlerarasi
anlagmalarla veya Bakanlar Kurulu karar1 ile 6ngoriilmedikce, kurum ve

kuruluslar, kadro ihdasi ve serbest birakma talebinde bulunamazlar.

2.6.1. Norm Kadro Usul ve Esaslarina iliskin Degisiklikler

Bakanlar Kurulu’nun, 06.11.2000 tarih ve 2000/1658 sayil1 karar1 eki "Kamu

Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uyulacak Usul ve

Esaslar", 27.12.2003 tarihli Resmi Gazetede yayimlanan yeni diizenlemelerle

degistirildi.®

6 Maliye Bakanligi’nin goriisiine dayanan Devlet Bakanligi’mn 30/10/2000 tarihli ve 025271 sayili
yazist Uzerine, 190 sayili Kanun Hilkmiinde Kararname’nin 12’nci maddesi ve 217 sayili Kanun
Hiikkmiinde Kararname’nin 3 {incii maddesine gore, Bakanlar Kurulu'nca 06/11/2000 tarihinde
kararlastirilmistir.

06.11.2000 tarihli, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uyulacak
Usul ve Esaslarm Yirirliige Konulmasi Hakkinda Karar”, Karar Sayisi: 2000/1658. (Degisik:
27.12.2003)
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Yapilan degisiklikler bes baslik altinda toplanabilir :

1- Ozellestirme programina almmis kamu pay1 agirhkli kuruluslar ve kamu
bankalarinda Norm Kadro ¢alismas1 yapilmasindan vazgecilmistir.

2- Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi (DPB) ve Maliye Bakanligi’nca
yeterliligi onaylanan 6zel hukuk hiikiimlerine tabi kuruluslara da Norm Kadro
yapilmas1 fikrinden vazgecilmistir.

3- Mahalli idarelerce kurulan miiessese, isletme ve birliklerde Norm Kadro
calismast yapilacaktir. Bu caligmalar; niifus, ekonomik gelismiglik, turizm
potansiyeli gibi kriterler dikkate alinarak yiiriitiilecektir.

4- Norm kadronun 2003 yilma kadar tamamlanmas: fikrinden
vazgecgilmektedir. Yeni diizenlemeye gore, norm kadro ¢aligmalar1 dncelikle DPB ve
Maliye Bakanligi’nca belirlenecek kurum ve kuruluslarda sonuglandirilacaktir. Bu
uygulama sonuglarmdan sonra diger kamu kurum ve kuruluglarindan DPB ve Maliye
Bakanligi’nca uygun goriilecekler i¢in Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani siiresini
kapsayan donemde (2001-2005) baslamak iizere ayrica takvim belirlenecektir.

5- Norm Kadro caligmasina baslamis olan kurum ve kuruluslar, bu
calismalarint sonuglandiracaklardir. Diger kamu kurumlari, DPB ve Maliye
Bakanlhigi’nca yeni bir takvim belirlenene kadar Norm Kadro c¢aligmasina
baslamayacaklardir.

Yiriirliige yeni giren, 13.07.2005 tarth ve 5393 sayili yeni Belediye
kanununun norm kadroya iliskin getirdigi yeniliklere bakacak olursak; “Norm Kadro
ve Personel Istihdamr” baslikli, kanunun 49. maddesinin 3. ve 4. fikra hiikiimlerinde
yapilan degisikliklere gore; belediyelerde, norm kadroya uygun olarak kanunda
belirtilen bazi meslek gruplar1 ile ilgili personelin yillik s6zlesme ile
calistirilabilecegi, sozlesmeli personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos
kadrolara ayrica atama yapilamayacagi belirtilmistir. Kanunda, gerek norm kadroya
uygun olarak gerekse de kismi sézlesme ile ¢alistirilan personele sozlesme iicreti

disinda herhangi bir 6deme yapilamayacag: da belirtilmistir.*®

% Abdullah YILDIRIM, “5393 Sayili Belediye Kanununun Getirdigi Yenilikler”, Beklenen Mahalli
Idareler Dergisi, Sayi:134, Eyliil 2005, s.9-10.
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2.7. Norm Kadro Diizenlemesine Iliskin Elestiriler

Norm kadro uygulamasina iliskin ¢esitli yorum ve elestiriler bulunmaktadir.
Bu yorum ve elestirilerden kimileri, igerige ve uygulamaya iliskin iken kimileri de bu
uygulamaya tamamen karsi niteliktedir. Burada, norm kadroya iliskin ¢esitli goriis ve
elestiriler sirasiyla verilerek, konuya yeni bir bakis agis1 ve derinlik kazandirilmaya
calisilacaktr.

» Kamuda yer alan bos kadrolarin acil olarak analizi yapilmalidir. Bunlar iptal
edilemez ve doldurulmasi gereken kadrolardir. Nesnel bir bakis agisiyla, bos
kadrolarin objektif kriterleri tam olarak belirlenmedikge, bu kadrolar popiilist
bir yaklasimla doldurulabilecektir.

» Merkezin yetkilerinin yerel yonetimlere devri, kamuda norm kadro, esnek
caligma, performansa dayal: iicret sistemi, kamuda toplam kalite gibi radikal
degisimlerle, tiim politikalarin merkezinde yer alan insan unsurunun ne
derece barisik olabilecegi sorgulanmalidir.

» Ozellestirmeyi hedef alan bir kamu ydnetimi anlayis1 ve kamu gelirlerinin
cogunun bor¢ Odemeleri i¢in ipotek altinda oldugu Tiirkiye kosullarinda,
norm kadro, istidamin azaltilmasi sonucunu vermekte ve calisan kesim
magdur edilmektedir.

» Norm kadro uygulamasi ve tiirevleri olan kamuda ¢alisanlarin s6zlesmeli hale
getirilmesi, esnek istihdam, performansa bagh iicret sistemine gegilmesi ve
kamuda toplam kalite yonetimi gibi hususlar, kamu hizmeti mantigini
cokertecek, calisanlar1 giigten ve umuttan diisiiriicii niteliktedir.

» Bu tlirden uygulamalar, kural ve norm getirdigini iddia etmesine ragmen, alt
yapidan uzak, 6zel sektor mantig1 hakim bir bakis agistyla, bir “kuralsizlik”

ve “karmaga” getirmektedir.
Bagbakanlik DPB, Norm Kadro calismalarina yonelik olarak; kurum ve

kuruluslara her asamada danigmanlik hizmeti sunulmasi, 6zel idareler ve Biiyliksehir

belediyeleri disindaki yerel yonetimlerin kadro ¢aligmalarinin bizzat yiriitiilmesi ve
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bu caligmalarda karsilasilabilecek sorunlara ¢oziim {iretilmesi gorevlerini
iistlenmisgtir.

Norm Kadro c¢aligmalarinin yapilmasi siirecinde en basta gelen sorunlardan
biri, bu caligmalarin getirdigi maliyet unsurudur. Kurum ve kuruluslar, bu
calismalar1 kendileri yaptiklarinda daha az bir maliyetle karsilagirken, baska kurum
ve kigilere yaptirdiklarinda yeni bir takim maliyet unsurlari ile karst karsiya
kalmaktadirlar.

Karsilagilan sorunlarin en Onemlisi, kurumlar bakimindan saglikli sayisal
verilere ulasmanm giicligiidiir. Genel olarak bakildiginda, Kadro sayilarmin
¢oklugu, Isci sayismin belirsizligi, Memur-Is¢i oranlarmndaki dengesizlikler temel
sorunlar sayilabilir. Bunlarin yaninda, tiim iilke sathinda gercek bir standardizasyon
saglamak ve ortak ve saglikli ¢6zlim Onerileri ortaya koymak da ¢ok giictiir.

Biitiinsel agidan bakildiginda ise, mevecut DMK’ nin smiflandirma sisteminin
sorgulanmast da konunun bir baska boyutunu olusturmaktadir. Hizmetin
ozelliklerini, hizmetlerin giigliilk ve 6nem derecelerini dikkate alan, esitlik, nesnellik,
yeterlik gibi ilkelere dayali ¢oklu bir smiflandirma sisteminin mali yiik getirecegi
disiiniilerek tercih edilmedigi anlasilmaktadir. Ancak bu durum, hizmetlerin
gerektirdigi nitelikteki personelin istihdamini zorlastirmakta, yetersiz tlicret alacagmni
diistinen kisilerin kamu yOnetimine giriste isteksiz davranmasina neden olmaktadir.
Bu nedenle kamu yonetimi, 6zellikle uzmanlik gerektiren alanlarda bulabildigi
personelle yetinmek durumunda kalmaktadir. Kuskusuz bu durum, etkili ve nitelikli

bir kamu hizmetinin saglanmasmda 6nemli bir engel olusturmaktadur.®’

7 TOBB Dergisi, Tiirkiye’de Yonetimin Yeniden Yapilanmasi, Ankara, Mayis 2000, 5.94-95.
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UCUNCU BOLUM !
3. Bagbakanlik — Afet ve Acil Durum Y 6netimi Bagkanligi

Dogal olaylarn, afetlere neden olmasida yeryiizii sekilleri, jeolojik yap1 ve
iklim 6zellikleri ile birlikte insan faktorii de etkili olmaktadir. Tiirkiye, sahip oldugu
bu 6zellikler bakimindan énemli risklere sahiptir. Ulkemiz deprem, heyelan, ¢18, sel
ve tagkinlardan afet boyutunda sik sik etkilenir. Meydana gelen bu afetler, 6nemli
Olciide can ve mal kayiplarina neden olur. Afetler bolge ve iilke ekonomilerine zarar
verdigi i¢in bunlarin insanlar lizerinde de sosyal ve psikolojik agidan olumsuz etkileri
olur. Boylesine 6nemli sonuglara neden olan doga olaylarmin meydana gelmeleri
onlenemiyor olsa da kisilerin ve kurumlarin alacaklar1 tedbirler ile bu doga
olaylarmin zararlarmin azaltilmas1 miimkiindiir.

Ulkemiz, sahip oldugu jeolojik ve meteorolojik kosullar nedeniyle biiyiik can
ve mal kayiplarina yol acan dogal afet olaylar1 ile sik¢a karsilagsmakta, dogal afetlerle
i¢c ice yasamaktadir. Bu nedenle ililkemizin etkili bir afet yonetim sistemine ihtiyaci
vardir. Bu baglamda en temel sorunlardan biri de sahip oldugumuz parcali yapinin
yarattig1 sorunlardi. Afetlerden sorumlu kuruluslara bakildiginda, Afet Isleri Genel
Midiirligi, Sivil Savunma Genel Midiirliigi, Acil Durum Yonetimi Genel
Midiirligii gibi kurumlarin afet olaylarma miidahil oldugu goriilmekteydi. Bu
sekilde ortaya ¢ikan pargali ve hantal yapida da kaginilmaz olarak koordinasyon ve
etkinlik sorunlar1 yagsanmaktaydi.

Yasanan sorunlarin ¢oziilebilmesi amaciyla, T.B.M.M. tarafindan 29.05.2009
tarthinde kabul edilen 5902 sayili “Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanliginin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun”, Resmi Gazetenin 17.06.2009 tarih ve 27261
sayili niishasinda yayimlanarak yiirtirliige girmistir. Boylece, Bagbakanliga bagh
“Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel Miidiirliigii”, I¢isleri Bakanligna bagh “Sivil
Savunma Genel Miidiirliigii” ve Bayindirlik ve Iskdn Bakanligma bagh “Afet Isleri
Genel Miidiirligi” tek cati altinda birlestirilerek Bagbakanlik biinyesinde “Afet ve

Acil Durum Yo6netimi Bagkanlig1” olusturulmustur.

' Uygulama boliimii, ilgili kamu kurumlarmm mevzuatlari yaninda kurum yetkilileri ile yapilan
goriigmeler ve elde edilen belgeler derlenmek suretiyle olusturulmustur.
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Norm kadro ilke ve esaslar1 cergevesinde yapilan diizenlemeler ile, iilke
genelindeki tiim afet iglerinden sorumlu tek bir yap1 olusturulmustur. Yeni yapinin
olusturulmasindaki temel amag, yetkili kurumlarin tek c¢at1 altma toplanip
biirokrasinin azaltmasi ve iilke sathinda yasanabilecek deprem, sel, firtina, heyelan,
yikim, seferberlik ve savas gibi afet, felaket ve olaganiistii kosul durumlarinda
koordineli bir sekilde daha hizli hareket edilip daha etkin miidahale saglanarak, daha
faydali ve verimli sonuclar elde etmek olarak ozetlenebilir. Bagbakanlik bilinyesinde
olusturulan “Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi’m1 ayrintili olarak
incelemeden Once, bu kurumun kurulmasi ile lagvedilen 3 Genel Miidiirliigiin

yapilarina ana hatlariyla deginmek faydali olacaktur.

3.1. Igisleri Bakanlig1 — Sivil Savunma Genel Miidiirliigii

Yurdumuzda sivil halkin korunmasina iligkin Onlemlerin baslangi¢ tarihi
1928 olup, bu yilda "Cephe Gerisinin Havaya Karsi Miidafaa, Muhafazas1" adi
altinda bir Talimname c¢ikarilmigtir. Bundan sonra c¢esitli idari diizenlemelerle
yiiriitiilen hizmetler 1938 yilindan itibaren 3502 sayili “Pasif Korunma Kanunu” ile
yerine getirilmeye caligilmistir. II. Diinya Savasinda sivillerin gordiigii zayiat ve
ekonomik tesislerin ugradig: hasarlar dikkate alinarak, 1958 yilinda Sivil Savunma
teskilat1 faaliyete gegmistir. Savasta ve afetlerde halkin can ve mal kaybini en aza
indirme amacini tagityan ve topyekiin savunmanin en 6énemli unsurlarmdan biri olan
Sivil Savunma,
» Savas zamant halkin can ve mal kaybmin en aza indirilmesi,
» Afetlerde ve biiyiik yanginlarda can ve mal kurtarilmasi, kaybin azaltilmast,
» Yok olmalar1 veya ¢alisamaz hale gelmeleri durumunda yasami biiyiik olgiide
etkileyecek olan kamu ve 6zel kurum ve kuruluslarin korunmasi ile bunlarin
acil onarimlarmnin yapilmasi,
Savas zamani her tiirlii savunma faaliyetlerinin sivil halk tarafindan destegi,
Cephe gerisinde halkin moralinin kuvvetlendirilmesi, konularini kapsayan

Silahsiz, Koruyucu, Kurtarici 6nlem ve faaliyetler biitliniidiir.
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Bu hizmetlerin iilke diizeyinde yiiriitiilmesi igin Igisleri Bakanligina bagl
Sivil Savunma Genel Midiirliigii’niin kurulus ve faaliyetlerini diizenleyen 7126
sayili1 "Sivil Savunma Kanunmu", 13.06.1958 tarih ve 9931 sayili Resmi Gazete’de
yaymmlanarak yiiriirlige girmistir. Bu Genel Miidiirliik Sivil Savunma hizmetlerini, 1
ve Ilgelerde Sivil Savunma Miidiirliikkleri, Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Miidiirliikleri ile kamu ve 6zel kurum ve kuruluslarinda Sivil Savunma Uzmanliklar1
vasttasi ile 2009 yilina kadar yiiriite gelmistir. Sivil Savunma Genel Miidiirligiiniin

teskilat yapisi ile 2009 y1l1 personel durumuna bakilacak olursa ;

SIVIL SAVUNMA GENEL
MUDURLUGH
MERKEZ TESKILATI

1

PLANLAMA YE
DEGERLENDIRME
KURULU

GENELMUDUR

GENEL MUDUR !"AHDIMI'.']LAR[H

| | | | |
1 |ARAMA, KURTARMA PLAN VE TEKNEK TESKILAT VE DONATIM VE MALI SAVUNMA
VE HAREKAT DAIRE {sLER DAIRES EGiTiv DAIRES ISLER DAIRES SEKRETERLIGE
DAIRE S
TESKILAT VE EGITIM OELIRLER VE
AFET VE ITFAIYE MEVZUAT VE SUBESI e SATINALMA — SAVUNMA SUBES!
15LERI SUBES! DENETIM JUBES = SUBES! B
n I ‘B
HAREKAT VE FLAN VE FERSONEL JUBES! BUTCESUBES! | |SEFERBERLIKSUBES! =
= BIRLIKLER KOORDINASYON e
SUBES] SUBES]
YAYIN VE TANITMA
SUBES! o IKMAL VE DONATIM [ |KORUYUCU GUVENLIK ||
BILOIISLEM VE TEKMIKSUBE b JUBES! SUBES!
el HARFRLESME
L HATO VE
|KAZ VE ALARM IDARI HIZMETLER | -
JUBES! [ §uBEst DiSILIGKILER SUBEST
SViL SAVUNMA
KOLEJi

Sekil 7: Sivil Savunma Genel Miidiirliigii Merkez Teskilat Semasi
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SIVIL SAVUNMA TASRA TESKILATI

<L SAVUNMA SIVIL SAVUNMA MAHALLL SviL SAVONMA ARAMA VE
ARAMA VE KURTARMA Iai?n\émmsﬂtmﬁ KUVVETLERI KURTARMA BIRLIKLERI
EKIPLERE
ILCE SiVIL SAYUNMA ADANA
MifDiRL (KLER]
AFYON
ANKARA
iLYEILCE siviL KAMU VE DZEL BURSA
SAVUNMA TESKILLER] VE *s‘fk'mﬂﬂmh‘f KURUM VE KURULUS
KORUNMA KILAVUZLUKLARI iVil SAVUNMA TESEILLER S—
1. KONTROL MERKEZ VE
[ | EARARGAH SERVist EREURUM
SViL SAVINMA SIVIL SAVUNMA KORUNMA 2 EMNIYET VEKILAVUZ
SERVISLERI YARDIMCI SERVISLERI KILAVUZLUELARI SERVIS ISTANBUL
| | | 3-frraive servist
1 izmir
1 KARARCAH SERVist l'gﬁ&“ VETRAFIK I
y 1.5EF KILAVUZLUE 4-KURTARMA sERVId
2-KURTARMA SERViS 2- ITPAIVE sERVIS! SAKARYA
BASKILAVUZLUE 5. [LEYARDIM SERVis
1- ARDIM VE
seivis smsranvennend | ||| avozug SAMSUN
| §- SOSYAL YARDIM SERVIS
i SOSYAL YARDIM SERVisi umttxmmmvtﬂl
| 7-TERNIK ONARIM SERVESE van

Sekil 8: Sivil Savunma Genel Miidiirliigii Tasra Teskilat Semasi
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Tablo 6: Sivil Savunma Genel Miidiirliigii 2009 yilh Kadro Durumu

GENEL MUDURLUK IL-ILCE TESKILATI

KADRO UNVANI DOLU BOS | TOPLAM | KADRO UNVANI DOLU BOS TOPLAM
GENEL MUDUR 1 1 IL SVL.SVN.MD. 76 5 81
GENEL MD.YRD. 2 1 3 ILCE SVL.SVN.MD 294 92 386
DAIRE BASKANI 5 5 SIVIL SAVUNMA UZM. 6 8 14
SUBE MUDURU 18 18 SEF 34 37 71
SIVIL SAVUNMA UZM. 14 1 15 SiVIL SAVUNMA MEMURU 94 433 527
MUHENDIS 2 2 4 DAIRE TABIBI 0 1 1
DAIRE TABIBI 1 1 SAGLIK MEMURU (iL) 1 8 9
SEF 15 3 18 MUHENDIS 1 1 2
PROGRAMCI 1 1 2 TEKNISYEN 76 28 104
COZUMLEYICI 2 1 3 V.H.KI 115 21 136
V.H.KI 28 11 39 SOFOR 47 42 89
BILGISAYAR iSL. 1 1 2 HiZMETLI 78 31 109
HEMSIRE 1 1 TEKNISYEN YARDIMCISI 2 2
MUTERCIM 1 1 TOPLAM 824 707 1531
TEKNIKER 2 2 SiVIL SAVUNMA ARAMA ve KURTARMA EKIiPLERI
TEKNISYEN 1 1 2 SEF (EKIP) 27 43 70
TEKNISYEN(Ozel) 1 1 SAGLIK MEMURU (EKIP) 3 67 70
GRAFIKER 1 1 ARAMA VE KUR.TEK. 496 467 963
SOFOR 1 3 TOPLAM 526 577 1103
KOR.GUV.GOR. 4 6 IL-ILCE TESK.TOPLAM 1350 1284 2634
TOPLAM 95 33 128

SiVIL SAVUNMA ARAMA VE KURTARMA BIiRLIKLERI (11 BIRLIK)

KADRO UNVANI DOLU BOS | TOPLAM
KOLEJ MUDURLUGU AR KUR. BIRLIK MUDURU 9 2 11
KADRO UNVANI DOLU BOS | TOPLAM | SiVIL SAVUNMA UZM. 18 29 47
KOLEJ MUDURU 1 1 SEF 8 16 24
KOLEJ MD.YRD. 2 2 V.H.KI. 9 12 21
OGRETMEN 28 28 DAIRE TABIBI 1 12 13
EGITIM UZM. 1 1 VETERINER 1 10 11
DAIRE TABIBI 1 1 SOSYAL CALISMACI 1 13 14
HEMSIRE 1 1 HEMSIRE 0 6 6
SEF 2 3 SAGLIK MEMURU 10 44 54
V.H.KI 3 6 MUHENDIS 2 27 29
SOFOR 3 6 TEKNIKER 6 4 10
TEKNIKER 1 1 ARAMA VE KUR.TEK. 649 451 1100
TEKNISYEN 7 2 9 KOR.GUV.SEFI (ANK.) 2 0 2
TEKNISYEN YRD. 5 2 7 KOR.GUV.GOR. 58 11 69
HiZMETLI 1 1 SOFOR 12 36 48
BEKCI 1 1 HiZMETLI 0 2 2
KOR.GUV.GOR. 6 6 TEKNISYEN YARDIMCISI 23 11 34
TOPLAM 56 18 74 TOPLAM 809 686 1495
MERKEZ TES.TOP. 151 51 202

SOZLESMELI PERSONEL 300 300

ILCE SAYISI 1.GENEL TOPLAM 2310 2321 4631
ILCE SAYISI 892
ILCE MUDURU 304 (176 flge Md+Memur) KAMU KURUM VE KURULUSLARDA
(128 Ilcede Miidiir) KADRO UNVANI DOLU BOS | TOPLAM

;%LMSUV&UGU 159 SiVIL SAVUNMA UZM. 873 491 1364
TOPLAM 463
TESKILAT OLMAY AN 429 2. GENEL TOPLAM 3183 2812 5995
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3.2. Baymdirhik ve Iskan Bakanligi — Afet Isleri Genel Miidiirliigii

Bayindirlik Bakanhigi, dogal afetlerde yardim islerini teskilathl bir sekle
doniistiirmek gayesi ile, 1953'de Yap1 ve Imar Isleri Reisligi biinyesinde bir deprem
biirosu kurmustur. Bu biiro, 1955 yilinda yine ayni Reislige baglh olarak DE-SE-
YA(Deprem, sel, yangin) Subesi haline getirilmistir. Bu kurulus daha sonra, imar ve
Iskan Bakanlig1 biinyesinde Afet Isleri Genel Miidiirliigii haline déniigmiistiir.

15.05.1959 tarihinde 7269 sayili1 "Umumi Hayata Miiessir Afetler Dolayisiyla
Almacak Tedbirlerle Yapilacak Yardimlara Dair Kanun'un yiirlirliige girmesinden
sonra dogal afetler konusu genis kapsamli olarak ele alinmig ve ¢aligmalar1 yiirtitmek
amactyla, Imar ve Iskdn Bakanlig1 biinyesinde, dnce Daire Baskanligi diizeyinde
orgiitlenmeye gidilmis, 1965 yilinda ise Afet Isleri Genel Miidiirliigii kurulmustur.

Genel Midiirliigiin  kurulus amaci, afetlerin Onlenmesi ve zararlarin
azaltilmas1 amaciyla alinmasi gereken tedbirleri arastirmak, bu konudaki temel
ihtiyaglarla hedef ve politikalar1 belirlemek, iilke i¢cindeki bilimsel, teknik ve idari
caligmalar1 koordine etmek, ¢calismalarin ortak sonuglarini tiiziik, yonetmelik, talimat
ve egitim yoluyla uygulamaya aktarmak ve uygulamayi denetlemek olarak ifade
edilebilir.

14.12.1983 tarih ve 18251 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiirlirliige
giren Baymdirlik ve Iskin Bakanh@min Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Imar ve Iskin Bakanligi ile Baymndirlik Bakanlig
birlestirilerek Baymdirlik ve Iskan Bakanligi kurulmustur. Séz konusu KHK’nm 8.
maddesinde Afet Isleri Genel Miidiirliigii Bakanligin ana hizmet birimi olarak
belirtilmis, 11.maddede ise Afet Isleri Genel Miidiirliigiiniin gdrevleri su sekilde
diizenlenmistir :

» Afet oldugunda acil yardim uygulamasi ve koordinasyonunu yapmak,

» Afete ugramis bolgelerde siiratle gegici yerlesme ve barinmayi saglayici kisa
ve uzun siireli tedbirleri alip uygulamak ve uygulatmak, bu bdlgelere
gotiiriilmesi uygun goriilen hizmetler i¢in gerekenleri yapmak, ilgili
bakanliklar ve diger kamu kurum ve kuruluslartyla koordinasyon ve

isbirligini saglamak,
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>

Afete ugramis ve ugramast muhtemel yerlerin imar ve gegici yerlesmeleriyle
ilgili hazirlk, her tiirlii plan, proje, uygulama, yonetim ve denetim islerini
yapmak ve yaptirmak,

Tabii afete ugrayabilecek bolgeleri tespit etmek, afetlerin dnlenmesi i¢in
gerekli tedbirleri almak,

Afete ugrayabilecek bolgelerde afetlerden en az can ve mal kaybi ile
kurtulmay1 saglayacak tedbir ve esaslar ilgili bakanliklar ve kamu kurum ve

kuruluslariyla igbirligi icinde belirleyip uygulanmasini saglamak,

Genel Midiirligiin  Ustlendigi bu gorevler 7 daire baskanlifinca

yiiriitiilmiistiir. Bunlar :

1- Acil Yardim Haberlesme ve Makine Dairesi Bagskanligi,

2- Planlama Hak sahipligi ve Bor¢landirma Dairesi Bagkanlig1

3- Afet Etiit ve Hasar Tespit Dairesi Bagkanhg,

4- Gegici Iskan Dairesi Bagkanlhig,

5- Prefabrike Imalat ve Montaj Dairesi Baskanlgi,

6- Fon Yonetim ve ikmal Dairesi Bagkanhgi,

7- Deprem Arastirma Dairesi Bagkanligi.

Afet Isleri Genel Miidiirliigiinde 2009 yil1 itibariyle;

VvV V. V V VYV V

1 Genel Miidiir,

5 Genel Miidiir Yardimeisi,

7 Daire Bagkani,

15 Sube Miidiirt,

Cesitli unvanlarda 378 Memur,

Cesitli unvanlarda 151 Isci olmak iizere toplam 557 personel gdrev almustir.
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3.3.Bagbakanlik—Tiirkiye Acil Durum Y o6netimi Genel Midiirligi

19.10.1984 tarih ve 18550 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiirilirliige
giren, 3056 sayili “Bagbakanlik Teskilat1 Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararnamenin
Degistirilerek Kabulii Hakkinda Kanun”un “Gorev”’ bashkli 2. maddesine
22.11.1999 tarih 583 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile eklenen (1) bendine
gore Bagbakanligi gorevlerinden biri de, “Ulke giivenligini etkileyecek Olcekteki
deprem, heyelan, kaya diismesi, yangin, kaza, meteorolojik afet, niikleer ve kimyasal
madde kazalar1 ve gd¢ hareketleri ile ilgili acil durum yonetiminin iilke diizeyinde
etkin bir sekilde gerceklestirilmesi icin gerekli Onlemleri almak ve acil durum
yonetimi gerektiren olaylarin vukuundan once alinacak Onlemler, olay sirasinda
yapilacak arama, kurtarma ve yardim faaliyetleri ve olay sonrasinda
gergeklestirilecek iyilestirme c¢alismalarint yiirliten kurum ve kuruluslar arasinda

2"

koordinasyonu saglamak.” olarak belirtilmistir.

Bu hiikiim baglaminda, Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel Miidiirliigi,
3056 sayili Kanunun “Ana Hizmet Birimleri” baglikli 7. maddesinin (e) bendine
14.06.2000 tarih ve 600 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile eklenmis ve acil
durum ve kriz yonetimine iliskin faaliyetleri koordine etmek ve yonlendirmek
amaciyla, Bagbakanligin ana hizmet birimi olarak kurulmustur.

Mezkir Kanuna, 14.06.2000 tarih ve 600 sayil1 Kanun Hiilkmiinde Kararname
ile eklenen, “Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel Midirligi” baslikli 11/A
maddesine gore Genel Miidiirliigiin gorevleri :

» Acil durum yonetiminin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi amaciyla kamu
kurum ve kuruluglarinda acil durum yonetimi merkezlerinin kurulmasini
saglamak, c¢alisma esaslarint belirlemek ve bu merkezler arasinda
koordinasyonu saglamak,

» Acil durum yonetimi gerektirecek olaylarin Onlenmesi ve zararlarinin
azaltilmasi1 i¢in kurum ve kuruluglarca gerekli dnlemlerin alinmasini, kisa ve
uzun vadeli planlarin hazirlanmasmi ve bilgi bankalarinin kurulmasini

izlemek ve degerlendirmek,
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» Acil durum yonetimine gegilen hallerde kamu ve 6zel sektore ait her tiirli
kara, deniz ve hava tasitlar1 ile kurtarma ve yardim ara¢ ve gereclerinden
yararlanilmasinda koordinasyon hizmetlerini yiiriitmek,

» Acil durumlarda yardim saglayan goniilli kurulus ve kisiler i¢in tesvik edici
diizenlemeler yapmak, yardim malzemelerinin teslim alinmasini, korunmasini
ve ihtiya¢ noktalarina sevk edilmesinde koordinasyonu saglamak, olarak

sayilmigtir.

09.01.1997 tarih ve 22872 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak yliriirliige
giren “Basgbakanlik Kriz Yonetim Merkezi YoOnetmeligi” c¢ercevesinde kriz
yonetiminde bir iist koordinasyon birimi olarak 22.11.1999 tarih 583 sayili Kanun
Hiikkmiinde Kararname ile “Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Baskanligi" kurulmus,
daha sonra bu birim 14.06.2000 tarih ve 600 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
“Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel Miidiirliigii’ne dontistliriilmustiir.

“Bagbakanlik Kriz Yonetim Merkezi YoOnetmeligi’nin “Sorumluluklar”
basliklt 3. maddesinin (b) bendine gore, Tiirkiye Acil Durum YoOnetimi Genel
Midiirliigii Yonetmeligin 5. maddesinin (c), (d), (f), (g) ve (1) bentlerinde belirtilen ;

» (c) Tabi afetler,

- Deprem,

- Sel baskini,

- C1g diismesi,

- Toprak kaymasi ve kaya diismesi,

- Biiyiik 6l¢ekteki kazalar (Kara, deniz ve havada meydana gelen),

- Diger meteorolojik afetler.

> (d) Iltica ve biiyiik niifus hareketleri,
» (f) Biiyiik yanginlar,

- Bina ve tesis yanginlari,

- Orman yanginlari,

- Gemi yanglart,

» (g) Niikleer ve kimyasal madde kazalari,

» (1) Diger haller, olarak sayilan kriz hallerini koordine etmekten sorumluydu.
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Tiirkiye Acil Durum Y 6netimi Genel Midiirliigiinde 2009 yil1 itibariyle;
> 1 Genel Midiir,

2 Genel Miidiir Yardimcisi,

2 Bagbakanlik Miisaviri,

3 Daire Bagkani,

5 Sube Miidiirti,

YV V V VYV VY

Cesitli unvanlarda 25 Memur ve 13 Gegici Personel, olmak iizere toplam 51

personel gorev almistir.

3.4. Bagbakanlik — Afet ve Acil Durum Y 6netimi Bagkanlig1

T.B.M.M. tarafindan 29.05.2009 tarihinde kabul edilen 5902 sayili “Afet ve
Acil Durum Yonetimi Bagkanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun”, Resmi
Gazetenin 17.06.2009 tarih ve 27261 sayili niishasinda yayimlanarak yiirlirliige
girmistir. BOylece, Bagbakanliga bagli “Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel
Miidiirliigii”, Igisleri Bakanlhigma bagh “Sivil Savunma Genel Miidiirligii” ve
Bayimdirlik ve Iskan Bakanligma bagl “Afet Isleri Genel Miidiirliigii” tek ¢at1 altinda
birlestirilerek Bagbakanlik biinyesinde “Afet ve Acil Durum Ydnetimi Baskanlig1”
olusturulmustur.

Mezk{ir Kanun ile, illerde il dzel idaresi biinyesinde Valiye bagh “Il Afet ve
Acil Durum Miidiirligi” kurulmustur. Miidiirliiklerin personel kadrolar1 il 6zel
idarelerinin kadro cetvellerinde ayr1 bir boliimde yer alacaktir. il Sivil Savunma ve
Ilge Sivil Savunma Miidiirliiklerinde gorevli personel ile Bayindirlik ve Iskan il
Midiirliklerinde afet isleriyle gorevli personel il 6zel idarelerine aktarilmistir.
Tasradaki Sivil Savunma Miidiirliikleri ile Afet Isleri Sube Miidiirliikleri il 6zel
idarelerine devredilmistir. Afet ve Acil Durum Y6netimi Bagkanligimin mahallinden
yiiriitiilecek hizmetleri ise, Valinin sevk ve idaresinde gerceklestirilecektir. Tasrada
calisan personel Valilik tarafindan ihtiyac duyulan birimlerde
gorevlendirilebilecektir.

Kanunun amaci, afet ve acil durumlar ile sivil savunmaya iliskin hizmetleri

yiiriitmek iizere, Bagbakanliga baghh Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanliginin
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kurulmasi, teskilat1 ile gorev, yetki ve sorumluluklarinit diizenlemektir. Kanunda
Bagbakan’m, Bagkanlikla ilgili yetkilerini bir Bakan araciligi ile kullanabilecegi
belirtilmis ve bu dogrultuda ¢ikarilip, Resmi Gazete’nin 12.12.2009 tarih ve 27430
sayili niishasinda yayimlanarak yiiriirlige giren Gorev Dagilimi konulu 2009/20
sayili Bagbakanlik Genelgesi ile, Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi, Devlet
Bakani ve Bagbakan Yardimcis1 Cemil CICEK ’e baglanmistr.

Mezklr Kanun ile, sivil savunma ile afetlere iliskin Kanunlardaki gérevler
sakli kalmak kaydiyla, afet, deprem ve acil durumlara iligkin hizmetler ile sivil
savunma hizmetlerini yiiriitmek {izere kurulan Afet ve Acil Durum Yonetimi
Bagkanliginim, afetler, depremler, toplu iltica ve biiyiik niifus hareketleri, tehlikeli
salgin hastaliklar gibi normal durumdan, seferberlik ve savas hali durumuna kadar
olan her tiirlii olagan dis1 olayla ilgili acil durum ydnetimini, iilke diizeyinde etkin bir
sekilde gergeklestirmesi ongoriilmektedir.

Afet, deprem ve acil durum ydnetimini gerektiren olaylarin meydana
gelmesinden Once Onleme, zarar azaltma ve hazirlik, acil durum sirasinda yapilacak
miidahale ve acil durum sonrasinda gerceklestirilecek iyilestirme c¢aligmalarini
yiiriitmek, kurum ve kuruluglar arasinda koordinasyonu saglamak, bu alanda {ilke
diizeyinde standartlarn belirlenmesini, denetlenmesini, kaynak teminini ve
dagitimmi gergeklestirmek, itfaiye hizmetlerini diizenlemek, bu konularda ilgili
bakanlik, kamu ve 6zel kurum ve kuruluglarmin, mahalli idarelerin gorev, yetki ve
sorumluluklar1 ile isbirligi ve koordinasyon esaslarini belirlemek, acil durumlarla
ilgili uluslar arasi iligkileri, insani yardimlar1 diizenlemek ve uygulamak Bagkanligin
gorevleri arasindadir. Ayrica, Kanun ile, Bagkanligin yurtigcinde ve yurtdisinda
meydana gelen afet ve acil durumlara iligkin yardim kampanyalar1 diizenleyebilecegi
de hiikkme baglanmistir.

Kanun, afet ve acil durumlar ile sivil savunmaya iliskin hizmetlerin iilke
diizeyinde etkin bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in gerekli onlemlerin alinmasi ve
olaylarin meydana gelmesinden o6nce hazirlik ve zarar azaltma, olay sirasinda
yapilacak miidahale ve olay sonrasinda gerceklestirilecek iyilestirme ¢aligmalarmi
yiiriiten kurum ve kuruluslar arasinda koordinasyonun saglanmasi ve bu konularda
politikalarm tiretilmesi ve uygulanmasi hususlarini kapsamaktadir.

Kanunda sik¢a gecen bazi terimler tanimlanacak olursa ;
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Afet: Toplumun tamami veya belli kesimleri i¢in fiziksel, ekonomik ve
sosyal kayiplar doguran, normal hayat: ve insan faaliyetlerini durduran veya
kesintiye ugratan dogal, teknolojik veya insan kaynakli olaylari,

Acil Durum: Toplumun tamaminin veya belli kesimlerinin normal hayat ve
faaliyetlerini durduran veya kesintiye ugratan ve acil miidahaleyi gerektiren olaylar1
ve bu olaylarm olusturdugu kriz halini,

Sivil Savunma: Diisman saldirilarina karst halkin can ve mal kaybinin en az
seviyeye indirilmesi, hayati 6nem tasiyan her tiirlii resmi ve 6zel tesis ve kuruluslarin
korunmasi ve faaliyetlerinin devamini saglayacak iyilestirmenin yapilmasi, savunma
gayretlerinin halk tarafindan en yiiksek seviyede desteklenmesi ve halkin moralini
yiikksek tutmak i¢in alimacak her tiirlii silahsiz koruyucu ve kurtarici tedbir ve
faaliyetleri, ifade etmektedir.

Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi blinyesinde 3 Kurul yapilanmasi
olusturulmustur. Ayrica Kanun ile, diger afet tiirlerine yonelik olarak da Bakanlar
Kurulu karar1 ile afet danigma kurullari1 kurulabilecegi kurala baglanmistir. Bu
Kurullar sunlardir :

1-)Afet ve Acil Durum Yiiksek Kurulu

Kanun ile, Afet ve acil durumlarla ilgili olarak hazirlanan plan, program ve
raporlar1 onaylamakla gorevli, Basbakan veya gorevlendirecegi Bagbakan
Yardimcisinin  baskanliginda, Milli Savunma, Icisleri, Disisleri, Maliye, Milli
Egitim, Baymdirhik ve Iskan, Saghk, Ulastirma, Enerji ve Tabii Kaynaklar ile Cevre
ve Orman bakanlarindan olusan Afet ve Acil Durum Yiiksek Kurulu kurulmustur.
Kurul toplantilarina, ilgili Bakan, kurum ve kurulus, sivil toplum kuruluslari
temsilcileri ve konu ile ilgili uzmanlar ¢agirilabilir. Kurul, yilda en az iki kez
toplanir. Kurul, ayrica Kurul Baskaninin istegi lizerine toplanabilir. Kurulun

sekretaryasini ise Afet ve Acil Durum YoOnetimi Baskanlig1 yiiriitiir.

2-) Afet ve Acil Durum Koordinasyon Kurulu

Kanun ile, Afet ve acil durum hallerinde bilgileri degerlendirmek, alinacak

Onlemleri belirlemek, uygulanmasini saglamak ve denetlemek, kurum ve kuruluslar
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ile sivil toplum kuruluslar1 arasindaki koordinasyonu saglamak amaciyla,
Bagbakanlik Miistesarmin bagkanhginda, Milli Savunma, Igisleri, Disisleri, Maliye,
Milli Egitim, Baymdirlik ve iskan, Saglik, Ulastirma, Enerji ve Tabii Kaynaklar,
Cevre ve Orman bakanliklar1 ve Devlet Planlama Tegkilat1 miistesarlari, Afet ve Acil
Durum Yonetimi Bagkani, Tiirkiye Kizilay Dernegi Genel Bagskani ile afet veya acil
durumun tiirine gore Kurul Bagkaninca gorevlendirilecek diger bakanlik ve
kuruluglarin {ist yoneticilerinden olusan Afet ve Acil Durum Koordinasyon Kurulu
kurulmustur. Kurul, yilda en az dort kez toplanir. Ayrica, ihtiya¢ halinde Kurul
Bagkanmin ¢agrisi {izerine olaganiistli toplanabilir. Kurulun sekretaryasmi Afet ve

Acil Durum Yo6netimi Bagkanlig yiiriitiir.

3-) Deprem Danisma Kurulu

Kanun ile, Depremden korunmak, deprem =zararlarini azaltmak, deprem
sonras1 yapilacak faaliyetler hakkinda oneriler sunmak ve depremle ilgili arastirmalar
icin politikalar1 ve Oncelikleri belirlemek amaciyla Afet ve Acil Durum Yonetimi
Bagkanmin bagkanhiginda, Baymdirlik ve Iskan Bakanligi Temsilcisi, Bogazigi
Universitesi Kandilli Rasathanesi ve Deprem Arastirma Enstitiisii Miidiirii, Maden
Tetkik ve Arama Enstitiisii Genel Miidiirii, Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Aragtirma
Kurumu Bagkani, Tiirkiye Kizilay Dernegi Genel Baskani, deprem konusunda
caligmalart bulunan ve Yiiksekogretim Kurulu tarafindan bildirilecek en az on
tiniversite 0gretim liyesi arasindan Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskani tarafindan
belirlenecek bes iiye ile akredite edilmis ilgili sivil toplum kuruluslarindan Baskan
tarafindan belirlenecek {i¢ liyeden olusan Deprem Danisma Kurulu kurulmustur.
Kurul, yilda en az dort kez toplanir. Ayrica, ihtiyag¢ halinde, Kurul Baskaninin ¢agrisi
lizerine olaganiistii toplanabilir. Kurulun sekretaryasini Afet ve Acil Durum
Y 6netimi Bagkanlig yiiriitiir.

Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanligi, idari olarak yatay ve esnek bir
yapiya sahip olup, Baskan ve ona bagli 6 Daire Baskanligindan meydana gelen idari
kademelerden olusmaktadir. Daire Baskanliklarinin altinda hiyerarsik kademeler
olmayip, Baskan tarafindan gilinlin ihtiyaglarma gore calisma gruplar1 kurulup

lagvedilebilecektir. Calisma gruplart ise wuzmanlar ve diger personelden
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olusacaktir. Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanligi teskilat1 asagidaki hizmet
birimlerinden olusur :

» Planlama ve Zarar Azaltma Dairesi Bagkanligi,

» Miidahale Dairesi Bagkanligi,

> lyilestirme Dairesi Baskanligy,

» Sivil Savunma Dairesi Bagkanligi,

» Deprem Dairesi Bagkanligi,

» Y onetim Hizmetleri Dairesi Bagkanligi.

Afet ve Acil Durum YoOnetimi Bagkanligmin teskilat yapisi asagidaki (I)

sayili cetvelde gosterilmigtir.

() SAYILI CETVEL

AFET VE ACIL DURUM YONETiMi BASKANLIGI TESKILATI

Bagkan
I | | 1 | 1
Planlama ve Miidahale Tyilestirme Sivil Deprem Yonetim
Zarar Dairesi Dairesi Savunma Dairesi len}etle.n
Azaltma Bagkanhg Basgkanh$ Dairesi Bagkanhg Daxresnv
Dairesi Baskanh@ Bagkanh§

Baskanhg

Sekil 9: Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanh@ Teskilat Semasi

3.4.1. Planlama ve Zarar Azaltma Dairesi Baskanligi

Planlama ve Zarar Azaltma Dairesi Baskanliginin gorevleri ;
> Ulke diizeyinde uygulanacak afet ve acil durum miidahale, risk yonetimi ve

zarar azaltma planlarin1 yapmak veya yaptirmak,
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» Muhtemel afet ve acil durum bdlgelerini tespit etmek ve dnleyici tedbirleri ilan
etmek,

» Zarara ugramas1 muhtemel yerlerin plan, proje ve imar esaslarini belirlemek,

» Ayni, nakdi ve insani yardim esaslarini belirlemek,

» Afet ve acil durumlar hakkinda halki bilgilendirme, bilin¢lendirme ve egitim
caligmalar1 yapmak,

» Yurtici ve yurtdisinda meydana gelen afet ve acil durumlarla ilgili bilgileri
toplamak ve degerlendirmek,

»Afet ve acil durum yOnetim merkezlerinin, ortak haberlesme ve bilgi
sistemlerinin standardini belirlemek ve denetlemek,

» Afet ve Acil Durum Egitim Merkezinin is ve islemlerini yiiriitmek,

» Afet ve acil durumlara iliskin olarak ;
- Yonetim stratejilerini belirlemek.
- Her tiirli bilgi, haberlesme, tahmin ve erken uyar1 sistemlerini kurmak ve

isletmek.
- Kamu yatirimlar1 ile personel ihtiyact konusunda ilgili kurumlara 6neride
bulunmak.

- Egitim faaliyetleri ve tatbikatlar1 yapmak veya yaptirmak.
- Sigorta hizmetlerinin gelistirilmesi ve yaygmlastirilmasini saglamak.
- Hizmet standartlarm1 ve akreditasyon esaslarmni belirlemek ve denetlemek

olarak sayilabilir.

3.4.2. Miidahale Dairesi Baskanligi

Miidahale Dairesi Bagskanliginin gorevleri ;

» Afet ve acil durum esnasinda kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslari, yabanci
kisi ve kuruluglara ait her tiirli kaynaklar1 degerlendirerek afet veya acil
durumun etkilerini gidermeye yonelik miidahale ¢aligmalarini yiirtitmek,

» Bagbakanlik afet ve acil durum yonetimi merkezini idare etmek,

»Kamu kurum ve kuruluslar1 ile illerde afet ve acil durum yOnetimi

merkezlerinin agilmasi ve yonetilmesini saglamak,
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> Itfaiye, arama ve kurtarma hizmetlerinin standartlarmni belirlemek,

> Itfaiye, arama ve kurtarma hizmeti veren kurum ve kuruluslarla isbirligi
yapmak,

» Gontlli itfaiye ile arama ve kurtarma hizmetlerini diizenlemek ve tesvik
etmek,

» Koruyucu ve kurtarici faaliyetleri planlamak ve yiirtitmek,

» Afet ve acil duruma iligkin anlagmalarla verilen gorevleri yiirtitmek,

» Yabanci devletlerle ve uluslararasi kuruluslarla gorev alanina giren konularda

isbirligi yapmak, olarak sayilabilir.
3.4.3. lyilestirme Dairesi Baskanlig

Iyilestirme Dairesi Baskanligmin gorevleri ;

» Afet ve acil durum sonrasi hayatin normale donmesini saglayici tedbirleri
almak,

» Afet ve acil durum bdlgelerinde gegici yerlesmeyi saglamak, zarara ugramis
kisilerin tedavi, iase, ibate, sosyal ve psikolojik destek hizmetlerini yliriitmek,

» Afete ugramis yerlerin imar, plan, proje islemleri ile bu alandaki hukuki
islemlerin yiiriitiilmesinde kamu kurum ve kuruluslari ile koordinasyonu
saglamak, yapilan iglemleri denetlemek,

» Uluslararasi acil yardimlar1 yapmak ve kabul etmek,

» Afetten etkilenen bolgelerde, kamu kurum ve kuruluslari, mahalli idareler,
tiniversiteler ve sivil toplum kuruluslar1 ile isbirligi i¢inde afet sonrasi
yeniden yapilanma ve iyilestirme planlarini hazirlamak, hazirlanan planlari
Afet ve Acil Durum Yiiksek Kurulunun onayma sunmak, onaylanan planlarin
uygulanmasini koordine etmek, uygulamaya iliskin ilerleme raporlarini

hazirlamak, olarak sayilabilir.
3.4.4. Sivil Savunma Dairesi Baskanligi

Sivil Savunma Dairesi Bagkanliginin gorevleri ;
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»Kamu kurum ve kuruluglar1 ile 6zel kuruluslarda sivil savunma hizmetlerini
planlamak, uygulamak ve denetlemek,

» Her tiirlii silahsiz koruyucu ve kurtarici tedbirleri, acil kurtarma ve ilk yardim
faaliyetlerini planlamak ve yiiriitmek,

» Seferberlik ve savas hazirliklarinda ihtiya¢ duyulacak sivil kaynaklar1 tespit
etmek,

» Sivil savunma gayretlerinin halk tarafindan desteklenmesi ve halkin moralinin
korunmasini saglamaya yonelik ¢aligmalar yapmak,

» Kimyasal, biyolojik, radyolojik ve niikleer maddelerin meydana getirecegi
tehlikelere kars1 alinacak onlemleri ve yapilacak caligmalar1 tespit etmek ve
bunlarla ilgili bakanlik, kamu ve 06zel kurum ve kuruluslar arasinda

koordinasyonu saglamak, olarak sayilabilir.

3.4.5. Deprem Dairesi Bagkanligi

Deprem Dairesi Bagkanliginin gorevleri ;

» Depreme hazirlik, miidahale, deprem riski yonetimi,

» Depremde zarara ugramasi1 muhtemel yerler ile zarara ugramis yerlerin imar,
plan ve proje islemlerinin yiriitiilmesi,

»Depreme hazirlik, miidahale ve iyilestirme asamalarinda kullanilabilecek
kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslar1 ile yabanci kisi ve kuruluslara ait her
tiirlii kaynaklarin tespiti ve etkin kullanima,

» Depremler hakkinda halkin bilgilendirilmesi,

konularinda uygulanacak politikalar1 belirlemek, takip etmek, degerlendirmek ve
depremle ilgili hizmetlerin yliriitilmesinde Baskanligin diger birimlerine

danismanlik yapmak, olarak sayilabilir.

3.4.6. Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanligi

Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanliginin gorevleri ;

» Bagkanligin insan kaynaklar1 politikasini ve performans dlgiitlerini belirlemek,
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» Bagkanlik personelinin 6zliik islemlerini yiirlitmek,

» Bagkanligim idari ve mali hizmetlerini ytiriitmek,

» Afet ve acil duruma iligkin kaynaklar1 yonetmek,

» Ulusal seviyede lojistik hizmetlerini yapmak veya yaptirmak, yerel yonetimler,
diger kamu kurum ve kuruluglart ile sivil toplum kuruluglarma destek
saglamak,

» Bagkanlik personelinin egitim ¢aligmalarm yiirtitmek,

»Acil durum ve afet yonetimine iliskin yaymlart ve bilimsel caligmalari
derlemek, tasnif etmek, kiitiiphane hizmetleri vermek ve bu konularla ilgili
stireli ve siliresiz yayinlar ¢ikarmak,

»Kamu Mall Yonetimi ve Kontrol Kanunu ve diger mevzuat ile strateji

gelistirme birimlerine verilen gorevleri yapmak, olarak sayilabilir.

Calisma Gruplan ve Gegcici Gorevlendirme

Daire Bagkanliklarmm altinda hiyerarsik kademeler olmayip, Baskan
tarafindan giiniin ihtiyaglarma gore caligma gruplar1 kurulup lagvedilebilecektir.
Caligma gruplar1 ise uzmanlar ve diger personelden olusacaktir

Caliyma gruplari, ilgili daire baskaninin teklifi ve Baskanin onayiyla
olusturulur. Calisma gruplari, afet ve acil durum yonetimi uzmanlari, afet ve acil
durum yOnetimi uzman yardimcilari ile diger personelden olusur. Basbakan veya
yetkilendirdigi bakan onayi ile afet ve acil durumlara iliskin ¢alismalarda bulunmak
tizere, kamu kurum ve kuruluslarinin personeli, Bagkanlikta gecgici olarak
gorevlendirilebilir, konu ile ilgili uzmanlarin katilimi ile gegici komisyon ve kurullar
olusturulabilir.

Universite 6gretim elemanlar1 da, uzmanlik isteyen islerde 04.11.1981 tarih
ve 2547 sayili Yiksekogretim Kanununun 38. maddesine gore Baskanlikta
gorevlendirilebilirler.

Bagkanlik, gorevleriyle ilgili konularda kamu kurum ve kuruluslar,
tiniversiteler, yerel yonetimler, Tiirkiye Kizilay Dernegi ve konu ile ilgili diger sivil

toplum kuruluslari, 6zel sektor ve wuluslararasi kuruluslar ile isbirligi ve
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koordinasyonu saglamaya ve gorev alanma giren konularda diizenleme yapmaya

yetkilidir.

3.5. 1l Afet ve Acil Durum Midiirliikleri ile Birlik Midiirliikleri

3.5.1. 11 Afet Ve Acil Durum Miidiirliikkleri

5902 sayili Kanun ile, illerde, il zel idaresi biinyesinde, Valiye bagh i1 Afet
Ve Acil Durum Midirliikleri kurulmustur. Miidiirliiklerin sevk ve idaresinden
bulunduklart illerin Valileri sorumludur.
11 afet ve acil durum miidiirliiklerinin gdrevleri ;

> [lin afet ve acil durum tehlike ve risklerini belirlemek,

» Afet ve acil durum 6nleme ve miidahale il planlarini, mahalli idareler ile kamu
kurum ve kuruslariyla isbirligi ve koordinasyon i¢inde yapmak ve
uygulamak,

> 11 afet ve acil durum yonetimi merkezini yonetmek,

» Afet ve acil durumlarda meydana gelen kayip ve hasari tespit etmek,

» Afet ve acil durumlara iliskin egitim faaliyetlerini yapmak veya yaptirmak,

» Sivil toplum kuruluslar: ile goniillii kisilerin afet ve acil durum yonetimi ile
ilgili akreditasyonunu yapmak ve belgelendirmek,

> 11 ve ilge diizeyinde sivil savunma planlarini hazirlamak ve uygulamak,

» Afet ve acil durumlarda, gerekli arama ve kurtarma malzemeleri ile halkin
barmma, beslenme, saglik ihtiyaclarmin karsilanmasinda kullanilacak gida,
ara¢ gere¢ ve malzemeler i¢in depolar kurmak ve yonetmek,

> 1lgili mevzuatta yer alan seferberlik ve savas hazirliklari ile sivil savunma
hizmetlerine iliskin gorevleri ilde yerine getirmek,

» Yillik biit¢e teklifini hazirlamak,

> 11 kurtarma ve yardim komitesinin sekretaryasin1 yapmak,

» Kimyasal, biyolojik, radyolojik ve niikleer maddelerin tespiti, teshisi ve
arindirmast ile ilgili hizmetleri yiirtitmek, ilgili kurum ve kuruluglar arasinda

isbirligi ve koordinasyonu saglamak, olarak sayilabilir.
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3.5.2. Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Mudirliikleri

Birlik Miidiirliikleri de gorev yaptiklart ilin Valisi emrinde c¢alisir.
Miidiirliklerin il dis1 gecici gorevlendirmesi ise Afet ve Acil Durum Yonetimi
Bagkanlig1 tarafindan yapilir. Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanligi tarafindan
birlik midiirliiklerinin gorev yerlerinin degistirilmesi halinde, personel kadro ve
pozisyonlar1 ile birlikte yeni goérev yerlerinin bulundugu ilin il 6zel idaresine
devredilmis sayilirlar. Devredilen bu kadro ve pozisyonlar, il 6zel idaresi kadro
cetvelinde ayr1 bir boliim halinde gosterilir. Gorev yeri degistirilen sivil savunma
arama kurtarma birliklerinde isci statiisiinde gorev yapan personel bulunmasi
halinde, iscinin hizmet siiresinin esas alindig1 haklarda, eski gorev yerinde gegen
hizmet siireleri de dikkate alinarak islem yapilir. Ayn1 sekilde gorev yeri degistirilen
sOzlesmeli personelin is sonu tazminat1 hesabina esas alinacak hizmet siiresinin
tespitinde, eski gorev yerinde sozlesmeli personel olarak gegen hizmet siireleri de

dikkate alinarak islem yapilir.

Kadrolarda Yapilan Diizenlemeler

Afet ve Acil Durum Yo6netimi Bagkani1 miisterek kararla, Bagkanlik personeli
ise Bagkan tarafindan atanir. Bagkan bu yetkisini gerekli gordiigii takdirde alt
kademelere devredebilir.

Bagkan ve daire baskani kadrolarmma atanabilmek i¢in, bu kadrolara
atanacaklarda aranan genel kosullara ek olarak; en az dort yillik yiiksekdgretim
kurumlarindan mezun olmak, kamu veya 6zel sektdrde atanacagi gérev alantyla ilgili
en az bes yillik is tecriibesine sahip olmak gerekir.

I1 miidiirii olarak atanabilmek igin, bu kadrolara atanacaklarda aranan genel
kosullara ek olarak; en az dort yillik yliksekdgretim kurumundan mezun olmak,
kamu veya 0zel sektdrde atanacagi gorev alaniyla ilgili en az {i¢ yillik is tecriibesine

sahip olmak gerekir.
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(1) sayili listede yer alan kadrolar ihdas edilerek, 190 sayili Genel Kadro ve
Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamenin eki (I) sayili cetvele Afet ve Acil
Durum Yo6netimi Bagkanlig1 boliimii olarak eklenmistir.

(2) sayilt listede yer alan kadrolar iptal edilerek, 190 sayili Genel Kadro ve
Usulii Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararnamenin eki (I) sayili cetvelin Bagbakanlik,
Icisleri Bakanlig1 ve Bayindirlik ve Iskdn Bakanligma ait boliimiinden ¢ikarilmistir.

(3) sayil1 listede yer alan kadrolar ihdas edilerek, 190 sayili Genel Kadro ve
Usulii Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararnamenin eki (I) sayili cetvelin Bagbakanlik,
I¢isleri Bakanlig1 ve Bayimdirlik ve Iskan Bakanligma ait bdliimiine eklenmistir.

Kadrolarm tespiti, ihdasi, kullanimi1 ve iptali ile kadrolara iligkin diger
hususlar, 190 sayilt Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname
hiikiimlerine gore diizenlenmistir.

Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Genel Miidiirliigii, Afet Isleri Genel
Midiirliigii ve Sivil Savunma Genel Miidiirliigiinde 31/12/2008 tarihi itibariyla fiilen
calisanlardan uygun goriilenler, muvafakat aranmaksizin, Afet ve Acil Durum
Yonetimi Baskaninin teklifi ve Basbakanin onayiyla Baskanlik kadrolarina
atanabilirler.

Kaldirilan Tiirkiye Acil Durum Yo6netimi Genel Midiirliigii, Sivil Savunma
Genel Miidiirliigii ve Afet Isleri Genel Miidiirliigiinde; Genel Miidiir ve Genel Miidiir
Yardimeist kadro unvanli gorevlerde bulunanlarin gorevleri, Baskanligin faaliyete
gectigi tarihte sona erer. Bunlar, Kanuna (3) sayili liste ile bulunduklar1 Bakanliga
ihdas edilen miisavir kadrolarina atanmis sayilirlar. Ancak, bu kadrolar herhangi bir
sebeple bosalmas1 halinde hicbir isleme gerek kalmaksizin iptal edilmis sayilir.

i1 6zel idarelerine devredilen kadro ve pozisyonlar ile bu birimlere tahsis
edilmis bos kadro ve pozisyonlar ilgili Bakanlik kadro veya vize cetvellerinden
cikarilmis sayilir. Devredilen kadro veya pozisyonlar, 11 Afet ve Acil Durum
Miidiirliiklerine iliskin olarak olusturulacak kadro cetvellerine ilave edilir. Ancak,
bunlardan istifa, 6liim ya da yeni ihdas edilen kadro veya pozisyonlara ya da diger
kadro veya pozisyonlara nakil sebebiyle bosalma hali dahil herhangi bir sebeple
bosalmis olan kadro ve pozisyonlar hicbir isleme gerek kalmaksizin kendiliginden

iptal edilmis say1lir.
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Il 6zel idarelerine devredilen personelden, kadro veya pozisyonlarinin
bulundugu yerdeki il ve ilge belediyelerine yazili olarak miiracaat ederek bu
belediyelerin itfaiye teskilatlarina tahsis edilmis durumlarina uygun bos kadro veya
pozisyonlara atanma talebinde bulunan ve bu taleplerinin uygun gorildigii
bildirilenler, Valinin izni ile belediyelere atanabilirler.

Kanunla adi degistirilen Sivil Savunma Kolejinde Sivil Savunma Kolej
Midiirii ve Sivil Savunma Kolej Miidiir Yardimcist olarak gérev yapanlar bu Kanun
ile ihdas edilen Afet ve Acil Durum Egitim Merkezi Midiirii ve Afet ve Acil
Durum Egitim Merkezi Midiir Yardimcis1 kadrolarina diger personel ise bu Kanun
ile ihdas edilen ayni1 unvanl kadrolara atanmis sayilirlar.

Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliikleri teskilat ve personeli
ile birlikte bulunduklar1 il 6zel idaresine devredilir ve il 6zel idarelerinin kadro
cetvellerinde ayr1 bir boliim halinde gosterilir, yeni bir diizenleme yapilincaya kadar
gorevlerine devam ederler.

Kanunun yayimi tarihinde; en az dort yillik yliksekdgretim kurumlarindan
veya bunlara denkligi kabul edilen yurt digindaki yiliksekdgretim kurumlarindan
mezun olmalar1 sartiyla, Bagsbakanlik Tiirkiye Acil Durum YOnetimi Genel
Miidiirliigii, Sivil Savunma Genel Miidiirliigii ve Afet Isleri Genel Miidiirliigiinde en
az li¢ y1l gérev yapan memurlar ile kurumlarin sivil savunma uzmani kadrolarinda
fiillen caliganlar, Baskanligin faaliyete gectigi tarihten itibaren bir yil icerisinde
Bagkanlik¢a bir defaya mahsus olmak iizere yapilacak yazili ve miilakat smavi
ortalama basar1 sirasina gore, Afet ve Acil Durum Ydnetimi Uzmanlig1 kadrolarma
atanabilir. Ancak bu sekilde atanacaklarm sayisi, toplam uzman kadro sayisinin

yiizde ellisini gecemez.

3.5.3. 11 Afet ve Acil Durum Midirlikkleri Ile Birlik

Midiirliiklerinin Norm Kadro ilke ve Standartlar:

i1 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Birlik Miidiirliiklerinin norm kadro
ilke ve standartlari, Maliye Bakanligmin goriisii lizerine Afet ve Acil Durum

Yonetimi Bagkanliginca belirlenir. Baskanlik¢a belirlenecek norm kadro ilke ve
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standartlarina uygun olarak bu miidiirliiklerin kadrolarinin ihdas, iptali ve degisikligi
ile gecici is pozisyonu vizesine iligkin iglemler, il 6zel idarelerinin tabi oldugu
hiikiimler cergevesinde ylriitiilir. Ancak, il 6zel idarelerinde kadrolarinin ihdasi,
iptali ve degisikligi ile gegici is pozisyonu vizesine iliskin olarak 11 Genel Meclisine
verilmig olan yetkiler, bu miidiirliikler agisindan valiler tarafindan kullanilir ve bu
miidiirliiklerin kadrolari, il 6zel idarelerinin kadro cetvellerinde ayr1 bir bolim
halinde gosterilir. Afet ve Acil Durum Il Miidiirii ile diger personelin atamas1 Vali
tarafindan yapilir.

11 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Birlik Miidiirliiklerinin norm kadro
ilke ve standartlari, 06.11.2000 tarih ve 2000/1658 sayili “Kamu Kurum ve
Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uygulanacak Usul ve
Esaslar”in yiirtirliige girdigi Bakanlar Kurulu Karar1 ile bu Karar ¢ercevesinde
hazirlanip 11.07.2001 tarih ve 24459 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 2001/39
sayili Bagbakanlik Genelgesi dogrultusunda ve Maliye Bakanliginin goriisii de
alinarak Bagbakanlik, Afet ve Acil Durum Yo6netimi Baskanligi tarafindan tespit
edilmistir.

Yapilan tespitler dogrultusunda, 29.05.2009 tarih ve 5902 sayil1 “Afet ve Acil
Durum Yonetimi Baskanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun™un 18’inci
maddesine dayanilarak hazirlanan, “I1 Afet Ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Sivil
Savunma Arama Ve Kurtarma Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Miidiirliikleri Norm Kadro Ilke Ve Standartlarma Dair Yonetmelik” Resmi
Gazetenin 17.12.2009 tarih ve 27435 sayili niishasinda yayimlanarak yiirlirliige
girmistir.

Yonetmeligin amaci, i1 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Sivil Savunma
Arama ve Kurtarma Birlik Mudiirliiklerinde insan kaynaklarmimn etkili ve verimli
kullanilmasi ile hizmetlerde kalitenin artirilmasi amaciyla, ihtiya¢ duyulan nitelik,
unvan ve sayida personel istihdamini saglamaktir. Y6netmeligin kapsamu ise, 11 Afet
ve Acil Durum Miidirlikleri ile Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Midiirliiklerinde istihdam edilen 657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanununa tabi
memurlara ilisgkin norm kadrolarin belirlenmesi, iptal, ihdas ve degisiklikleri ile

kullanimina iligkin usul ve esaslar ile yapilacak islemlerdir.
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I1 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Sivil Savunma Arama ve Kurtarma
Birlik Midiirliiklerinin norm kadrolar1 unvan ve sayi itibariyle, bulunduklari illerin
afet ve acil durum hassasiyeti, niifusu, yiizolgiimii, ilge sayisi, sanayi, ticaret ve
turizm niteligi, cografi 6zelligi, niifus hareketliligi ve gelisme potansiyeli kriterleri
g6z Oniine alinarak, EK-1’de yer alan “Il Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri Norm
Kadro Standartlar1 Cetveli” ile EK-2 “Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Sivil
Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Midirliikleri Norm Kadro Standartlari
Cetveli’nde belirlenmistir.

Ayrica, 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliiklerinin teskilat yapisi igerisinde
bulunan il afet ve acil durum yonetim merkezi ile arama kurtarma ekiplerine iligkin
norm kadrolar da EK-1 “Il Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri Norm Kadro
Standartlar1 Cetveli’nde ayr1 boliimler halinde gosterilmistir.

Yonetmelik ile, 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Sivil Savunma Arama
ve Kurtarma Birlik Miidiirliiklerinin kadrolari, bulunduklari iller itibariyle EK-1 “il
Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli” ile EK-2 “Sivil
Savunma Arama ve Kurtarma Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Miidiirliikkleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli”’ne uygun olarak tespit edilecegi ve
s0z konusu cetvellerde belirtilen unvanlar disinda veya belirtilen saymin iizerinde
kadro kullanilamayacag hiikkiim altina alinmustir.

Memur kadrolari, EK-3’te yer alan “Memur Kadro Kiitligli"nde belirtilen
unvan kodu, kadro unvani, siniflar ve belirlenen alt ve iist derecelere uygun olarak
kullanilir. Iptal, ihdas ve kadro degisikliklerinde bu kiitiik esas alinir.

11 miidiirliikleri ile Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliiklerinin
kadro islemlerinde eklerde yer alan;

a) EK-4 Memur Kadro ihdas Cetveli,

b) EK-5 Memur Bos Kadro Degisiklik Cetveli,
c) EK-6 Memur Dolu Kadro Degisiklik Cetveli,
d) EK-7 Memur Kadro Durumu Cetveli

kullanilir ve bu miidiirliiklerin kadrolar1, miidiirliikler itibariyle ayr1 bolimler

halinde olacak sekilde il 6zel idareleri kadro cetvellerinde gosterilir.
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Y onetmelikte, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi memur kadrolari,
bu Yonetmeligin yiirtirliige girdigi tarihten itibaren bir ay i¢inde norm kadroya uygun
olarak i1 Afet ve Acil Durum Miidiiriiniin teklifi {izerine vali tarafindan ihdas
edilecegi belirtilmistir. i1 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii, afet ve acil durum
yonetim merkezi, arama kurtarma ekipleri ve Sivil Savunma Arama ve Kurtarma
Birlik Midiirliiklerine iligkin kadro ihdas iglemleri, her birim i¢in ayr1 olarak yapilir.
Memur kadro ihdasi icin EK-4 “Memur Kadro Ihdas Cetveli” eksiksiz olarak
doldurularak ihdas gerekgeleriyle birlikte valinin onayma sunulur. Bos kadrolarin
iptalinde de ayni usul uygulanir. Kadrolarin iptal ve ihdasinda, yeni durum esas
alinarak EK-7 “Memur Kadro Durumu Cetveli” de diizenlenir.

Bos memur kadrolarinda sinif, unvan ve derece degisikligi yapmaya veya bos
memur kadrolarini iptal etmeye, dolu kadrolarda ise sadece derece degisikligi
yapmaya 11 Afet ve Acil Durum Miidiiriiniin teklifi iizerine vali yetkilidir. i1 Afet ve
Acil Durum Midirligi, afet ve acil durum yonetim merkezi, arama kurtarma
ekipleri ve Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliiklerine iliskin dolu ve
bos kadro degisikligi islemleri, her birim icin ayr1 olarak yapilir. Bos kadro
degisikliklerinde EK-5’te yer alan “Memur Bos Kadro Degisiklik Cetveli”, dolu
kadro degisikliklerinde ise EK-6 “Memur Dolu Kadro Degisiklik Cetveli” eksiksiz
diizenlenerek gerekgesiyle birlikte valinin onayma sunulur. Dolu ve bos kadro
degisiklerinde, yeni durum esas alinarak EK-7 “Memur Kadro Durumu Cetveli” de
diizenlenir.

Yonetmelige gore, 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii veya Sivil Savunma
Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliigiiniin kadro ihdas ve iptali ile dolu ve bos kadro
degisikliklerine iliskin cetveller ve bu miidiirliiklerin kadrolarina yapilan atama
onaylarinin bir 6rnegi, kadro islemlerine iligkin karar tarihini ve atama onay tarihini
takip eden 15 giin icinde 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii tarafindan Afet ve Acil
Durum Y 6netimi Bagkanligma bildirilmek durumundadir.

11 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri ile Sivil Savunma Arama ve Kurtarma
Birlik Miidiirliiklerinde gorevli personelin acik ve gizli sicil dosyalarmin muhafazasi
ile her tiirlii 6zliik islemleri I1 Afet ve Acil Durum Miidiirliikleri tarafindan yiiriitiilir.

Yonetmelige gore, memurlar eliyle yiiriitiilmesi zorunlu olmayan hizmetler,

hizmet satm alma yoluyla karsilanabilir. Hizmetlerin yiiriitiilmesinde; kaynaklarin

97



etkili ve verimli kullanilmasi, hizmet kalitesi ve miktarmmdan 6diin verilmeden
maliyetlerin digiiriilmesi, biirokrasi ve kirtasiyeciligin azaltilmasi ile hizmetlerin
vatandas odakli sunulmasi ilkelerine uyulur.

I miidiirliikleri ile Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliikleri
norm kadro ilke ve standartlarina iligkin olarak bu Yonetmelikte hiikiim bulunmayan
hallerde, 657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu”, 5902 sayili “Afet ve Acil Durum
Yonetimi Bagkanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun”, 5018 sayili “Kamu
Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu”, 15.03.1999 tarihli ve 99/12647 sayili Bakanlar
Kurulu Karari ile yiiriirliige konulan “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gorevde
Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik” ve 18.03.2002
tarihli ve 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yiiriirliige konulan “Kamu
Gorevlerine 1k Defa Atanacaklar Igin Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel
Yonetmelik” hiikiimleri uygulanir.

5902 sayil1 Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanliginin Teskilat ve Gorevleri
Hakkindaki Kanunun gegici 2’nci maddesinin besinci fikrasi uyarinca kadro ve
pozisyonlariyla birlikte il 6zel idaresine devredilenlere iliskin kadro ve pozisyonlar,
ilgisine gore EK-8 “Devredilen Memur Kadro Durumu Cetveli”, EK-9 “Devredilen
Sézlesmeli Personel Pozisyonu Durum Cetveli” ve EK-10 “Devredilen Siirekli Isci
Kadro Durumu Cetveli”ne kaydedilir ve bu cetveller devir tarihinden itibaren 15 giin
icinde 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii tarafindan Afet ve Acil Durum Y®&netimi
Bagskanligina gonderilir.

Belirtilen kapsamda olan ve memur statiisiinde bulunan personelden, kadro
unvani Yonetmelik uyarinca ihdas edilen kadro unvanlar1 ile ayni olanlarin ihdas
edilen kadrolara atamalar1 ihdas tarihinden itibaren bir ay i¢inde yapilir. S6z konusu
memur statiisiindeki personelden, mevcut kadro unvanlar1 Yonetmelik uyarinca ihdas
edilen kadro unvanlar1 ile ayni1 olmayanlar ise, mevcut kadro unvanlari ile ayni
hizmet sinifinda yer alan ve biitiin derece ve kademeler itibariyle ayn1 mali haklara
sahip olacak sekilde, Yonetmelik uyarinca ihdas edilmis durumlarina uygun bos
kadrolara atanmalar1 ihdas tarihinden itibaren alt1 ay icinde yapilir. Bu sekilde
yapilan atamalara gére EK-8 “Devredilen Memur Kadro Durumu Cetveli” ile EK-7
“Memur Kadro Durumu Cetveli’nde gerekli degisiklikler yapilarak, bu cetveller ile

atama islemlerinin bir drnegi, atama tarihinden itibaren 15 giin icinde 11 Afet ve Acil
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Durum Miidiirliigt tarafindan Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligma bildirilir
ve devredilen kadrolardan ihdas edilen kadrolara atama suretiyle bosalanlar herhangi
bir igleme gerek bulunmaksizin iptal edilmis sayilir.

Yonetmelige uygun olarak ihdas edilen kadrolara atanamayan diger personele
iliskin kadrolar ise sakli tutulur ve bunlar ayni kadro unvanlarinda ¢alismaya devam
ederler. Bu kadrolarda Yonetmelik cercevesinde sadece derece degisikligi yapilabilir.
Sakl tutulan kadrolar herhangi bir sebeple bosalmas1 halinde ayrica bir isleme gerek
bulunmaksizin iptal edilmis sayilir. Sakli tutulan kadrolarda derece degisikligi
yapilmas1 veya bu kadrolarin kendiliginden iptal edilmis sayilmas: halinde, yeni
duruma gore diizenlenecek Ek - 8 “Devredilen Memur Kadro Durumu Cetveli”nin
bir 6rnegi, 15 giin icerisinde i1 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii tarafindan Afet ve
Acil Durum Yo6netimi Bagkanligina gonderilir.

5902 sayil1 Afet ve Acil Durum Y6netimi Baskanliginin Teskilat ve Gorevleri
Hakkindaki Kanunun gegici 2.maddesinin dokuzuncu fikras1 uyarmnca il ozel
idaresine devredilen personel, mevcut kadrolar1 ile ayn1 veya benzer olan ve bu
Yonetmelik kapsaminda Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliikleri i¢cin
ihdas edilen yeni kadrolara ihdas tarihinden itibaren bir ay i¢inde atanir. Bu atama
islemleri, atama tarihinden itibaren 15 giin icinde 11 Afet ve Acil Durum Miidiirliigii
tarafindan Afet ve Acil Durum Y 6netimi Bagkanligina bildirilir.

2009 yili itibariyle; Igisleri Bakanlhigi Sivil Savunma Genel Miidiirliigii
merkez teskilatinda toplam 202, Baymdirlik ve IskAn Bakanhigi Afet isleri Genel
Midiirliigii merkez teskilatinda toplam 557, Basbakanlik Tiirkiye Acil Durum
Yonetimi Genel Miidiirliigli merkez teskilatinda toplam 51 personel olmak iizere 3
kurum biinyesinde ¢esitli unvanlarda toplam 810 personel gorev almistir. Yeni
kurulan Bagbakanlik Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi merkez teskilatinda

ise ¢esitli unvanlarda toplam 481 personel gérev almaktadir.

99



(1) SAYILI LISTE
IHDAS EDILEN KADROLAR

KURUMU : AFET VE ACIiL DURUM YONETiMi BASKANLIGI

TESKILATI : MERKEZ

Serbest  Toplam
Kadro Kadro

SinifiUnvam Derecesi Adedi Adedi
GIH Afet ve Acil Durum Yo6netimi Bagkan: 1 1 1
GIH Planlama ve Zarar Azaltma Dairesi Bsk. 1 1 1
GIH Miidahale Dairesi Baskani 1 1 1
GIH lyilestirme Dairesi Bagkani 1 1 1
GIH Sivil Savunma Dairesi Baskani 1 1 1
GIH Deprem Dairesi Bagkani 1 1 1
GIH Y6netim Hizmetleri Dairesi Baskani 1 1 1
GIH Afet ve Acil Durum Egitim Mer.Miidiirii 1 1 1
GIH Afet ve Acil Durum Egitim Mer.Md.Yrd.1 2 2
GIH Afet ve Acil Durum Yonetimi Uzman1 1 30 30
GIH Afet ve Acil Durum Yonetimi Uzman1 2 20 20
GIH Afet ve Acil Durum Yo6netimi Uzmani1 3 20 20
GIH Afet ve Acil Durum Yo6netimi Uzman1 4 10 10
GIH Afet ve Acil Durum Yénetimi Uzm.Yrd.8 60 60
GIH Afet ve Acil Durum Yénetimi Uzm.Yrd.9 60 60
GIH 1. Hukuk Miisaviri 1 1 1
GIH Ozel Kalem Miidiirii 1 1 1
GIH Miisavir 1 6 6
GIH Hukuk Miisaviri 5 2 2
GIH Basm ve Halkla iliskiler Miisaviri 1 5 5
GIH Arastirmaci 1 5 5
GIH Mali Hizmetler Uzmani 5 1 1
GIH Mali Hizmetler Uzmani 4 1 1
GIH Mali Hizmetler Uzmani 3 1 1
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GIH Mali Hizmetler Uzmani
GIH Mali Hizmetler Uzman Yardimcisi
GIH Egitim Uzmani

GIH Miitercim

GIH Sef

GIH Coziimleyici

GIH Programci

GIH Sivil Savunma Uzman1
GIH Koruma ve Giivenlik Amiri
GIH Koruma ve Giivenlik Gorevlisi
GIH Memur

GIH Memur

GIH Memur

GIH Memur

GIH Memur

GIH Memur

GIH Ambar Memuru

GIH Ambar Memuru

GIH Ayniyat Saymani

GIH Satn Alma Memuru

GIH Santral Memuru

GIH Sekreter

GIH Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni
GIH Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni
GIH Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni

GIH Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni

GIH Arsiv Memuru
GIH Sofor
GIH Sofor
GIH Sofor
GIH Sofor
GIH Sofor
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Miihendis
Miihendis
Miihendis
Miihendis
Miihendis
Miihendis
Mimar

Sehir Plancist
Tekniker
Tekniker
Teknisyen
Teknisyen
Teknisyen
Teknisyen
Daire Tabibi
Daire Tabibi
Veteriner Hekim
Hemsire

Hemsire

EOH Ogretmen
EOH Ogretmen
EOH Ogretmen
EOH Ogretmen
EOH Ogretmen
EOH Ogretmen
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YH Teknisyen Yardimcisi 8 1 1

YH Teknisyen Yardimcisi 10 1 1

YH Teknisyen Yardimcisi 12 2 2

YH Bekei 5 1 1
TOPLAM 481 481

(2) SAYILI LISTE

IPTAL EDILEN KADROLAR

KURUMU : iCISLERi BAKANLIGI
TESKILATI : MERKEZ

SinifiUnvam DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro
Adedi

MIA Sivil Savunma Genel Miidiiriil 1 1
MIA Genel Miidiir Yardimcist 1 2 2
GIH Genel Miidiir Yardimcist 1 1 1
GIH Kolej Miidiirii 1 1 1
GIH Kolej Miidiir Yardimcist 1 2 2
GIH Sef 3 3 3
EOH Ogretmen 1 10 10
EOH Ogretmen 2 5 5
EOH Ogretmen 3 5 5
EOH Ogretmen 4 3 3
EOH Ogretmen 6 1 1
EOH Ogretmen 8 4 4
GIH Egitim Uzmani 1 1 1
SH Daire Tabibi 1 1 1
SH Hemsire 8 1 1
GIH V.HK.. 3 1 1
GIH V.HK.. 5 2 2
GIH V.HK.. 7 2 2
GIH V.HK.. 9 1 1
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TH Tekniker 1 1 1
TH Teknisyen 3 5 5
TH Teknisyen 4 2 2
TH Teknisyen 5 1 1
TH Teknisyen 9 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 5 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 6 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 7 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 8 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 10 1 1
YH Teknisyen Yardimcisi 12 2 2
GIH Sofor 5 4 4
GIH Sofor 7 1 1
GIH Sofor 10 1 1
YH Bekei 5 1 1
GIH Koruma veGiivenlikGorevlisil0 6 6
YH Hizmetli 8 1 1
TOPLAM 78 78

KURUMU : BASBAKANLIK
TESKILATI : MERKEZ

SinifiUnvam DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro
Adedi
GIH Genel Miidiir 1 1 1
GIH Genel Miidiir Yardimcis1 1 4 4
TOPLAM 5 5

KURUMU :BAYINDIRLIK VE iSKAN BAKANLIGI
TESKILATI : MERKEZ
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SimfiUnvam

Adedi

GIH Afet Isleri Genel Miidiirii

GIH Genel Miidiir Yardimcis1
TOPLAM

KURUMU : BASBAKANLIK
TESKILATI : MERKEZ

SimfiUnvam

Adedi

GIH Bagbakanlik Miisaviri
TOPLAM

KURUMU :iCiSLERi BAKANLIGI
TESKILATI : MERKEZ

SimfiUnvam

Adedi

MIA Bakanlhk Miisaviri
TOPLAM

KURUMU : BAYINDIRLIK VE ISKAN BAKANLIGI
TESKILATI : MERKEZ

DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro
1 1 1
1 3 3
4 4
(3) SAYILI LISTE
IHDAS EDILEN KADROLAR
DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro
1 3 3
3 3
DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro
1 2 2
2 2
DerecesiSerbest Kadro AdediToplam Kadro

SimfiUnvam

Adedi

GIH Bakanlik Miisaviri
TOPLAM
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Ulkemizde, yillarn birikimi olan ekonomik sorunlara gegici ¢dziimler
iiretme anlayismin giderek tikanmalara yol agmasi, yasanan krizlerin agwr faturalari,
kamu sektorii kaynakli sorunlarin daha fazla ertelenmeden ¢oziilmesi gerektigini i¢
ve dis dinamiklerin etkisiyle ortaya koymaktadir.

Kamu personel sisteminin sorunlarmna el atmadan ve uygun diizenlemeler
yapmadan, karmagsik durumda bulunan kadro yapilarin diizelmesini ve mevcut
sikintilarin asilmasmi ummak gergeklerle bagdasmamaktadir. Sadece, siyasilerin
tasarruflarina birakilmayan, kurum ve kuruluslarin goriislerini beyan ettigi, sivil
toplum Orgiitlerinin de goriis, Oneri ve diislincelerinin alnarak bunlarin
degerlendirildigi, kisacast toplumsal biling hareketinin sonucu olan bir personel
reformu ve buna uygun araglar gereklidir.

Kamu sektdriiniin yeniden yapilandirilmasi olarak adlandirilan bu kavramin
en onemli ayaklarmdan biri de kamu personel sisteminin ele alinarak daha etkin,
verimli ve rasyonel bir yapmin olusturulmasinin hedeflenmesidir. Bu amag
dogrultusunda uygulamaya konulan diizenlemelerden biri ve en 6nemlisi de, Norm
Kadro uygulamalaridir.

Ulkemizde, bu giine degin kamu kurum ve kuruluslarinda norm kadro
sayisinin tespitine iliskin yapilan ¢aligmalar sinirh diizeyde kalmistir. Kimi kurum ve
kuruluglarda hi¢ yapilmayan bu c¢aligmalar kimilerinde de yapildig1 halde
uygulanmamaktadir. Bu c¢alismalar, bir nevi bir gorevin bastan savilmasi gibi
yapilmakta fakat uygulama alani1 bulamadig: i¢in kendisinden beklenen faydalar1 da
ortaya ¢ikartamamaktadir.

Belirli bilimsel usul ve esaslar dogrultusunda, objektif kriterlere haiz, kamu
kurum ve kuruluslarmin her birinin kendi yapilarina uygun olarak yapilmis Norm
kadro uygulamasi, kadro yapist ve teskilatin ¢calisma diizeni ile ilgili ortay ¢ikmis
bulunan bir takim sorunlar1 ortadan kaldiracaktr.

Norm kadro diizenlemesi gorevleri ve kadrolar1 belirli bir standarda
oturtacaktir. Bu noktada, calisanlarin meslegine iliskin performansinin tespit

edilmesi agisindan bir dlgliye ihtiyag duyulmaktadir. Amirler tarafindan, olmasi
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gereken standart mal ve hizmet 6lgiimleri bilindikten sonra, personelini ve liretimini
(mal-hizmet) bu Olgiitle karsilastirmak suretiyle degerlendirmeler yapilacak ve
hizmetin niteligi artirilmis  olacaktir. Bunu saglayacak ise, Norm kadro
diizenlemesidir.

Norm kadro; Bir orgiitiin, kurulusun ya da kurumun belirlenen ve hedeflenen
amaglarma en etkin ve en verimli bir sekilde ulasabilmesi icin isin niteligine ve
gereklerine uygun kadro sayisinin belirlenmesi ve bu kadrolar1 isgal edecek olan
personellerin niteliklerinin tanimlanmasidir. Bu amag¢ ve tanimlar dogrultusunda da,
ihtiyag duyulan personel sayisinin ve niteliklerinin tespit edilmesini, personellerin
temin edilmesini ve gelistirilmesini iceren bir yonetim siirecidir.

Norm kadro uygulamalarmin en basta gelen amaci, gereksiz istihdamin
onlenmesi ve buna bagl olarak iggiicli verimliliginin artirilmasidir. Norm kadro ile,
uygulandigi kurum ve kurulus i¢in en etkin kadro yapilarinin belirlenerek, is
tanimlar1 vasitasityla en uygun elemanlarin bulunmasi ve bu sayede de kurum ve
kurulusun amaglarina en verimli ve en basarili sekilde ulasabilmesinin saglanmasi
hedeflenmektedir.

Norm kadro, unvanlarin ve her unvan i¢in gerekli personel sayisinin gergek
ihtiyact goz Oniinde tutularak belirlenmesine yardimei olur. Kadro unvanlarmin,
kadroyu meydana getiren Ogelerin ortak Ozelliklerini yansitmasi ve onu baska
kadrolardan ayirt edici bir sekilde belirlenmis olmasi amaglarin gergeklestirilmesine
yardimct olmakta ve gorev unvanlarma acgiklik getirmektedir. Kadro gereklerine
uygun nitelikte adaylarin bulunamamasi halinde Norm kadro diizenlemesi, bu
nitelikleri tagiyabilecek personelin yetistirilmesi hususunda idarecilere bilgi vermekte
ve onlar1 yonlendirmektedir.

Tiirkiye’de, kamu hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilemedigi
konusundaki kanaatin degismesi, hizmet kalitesinin artirilabilmesi i¢in hangi iste,
hangi niteliklere sahip ne kadar personel ¢alistirilacagi, bununla birlikte bu nitelik ve
sayidaki personelin nasil secilecegi ve adil bir maas sisteminin nasil kurulacagi
konularinda kilavuzluk edebilecek bilimsel esaslara dayali bir diizenlemeye ihtiyag
vardir. Bu ise, orglit analizi ile baslayan, is analizi, gorev tanimlari ve ig gerekleri ile
devam eden ve o i§ i¢in en uygun ve rasyonel kadro sayismin tespiti ile sona eren

Norm kadro uygulamasidir.
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Kamu kurum ve kuruluslarinin sahip oldugu insan kaynagmi verimli ve etkin
bir bicimde kullanamadigi goriilmektedir. Kamu hizmetlerinin geregi gibi yerine
getirilmesinde olumsuzluklar yasanmaktadir. Bu durumun diizeltilebilmesi icin ilk
adim, kamu kurum ve kuruluslarinin mevcut teskilat yapilarinin islevlerine, amag ve
hedeflerine uygun bir sekilde yeniden diizenlenmesidir.

Ongoriilen teskilat yapisindaki tiim gérevler tanimlanmali, bu gérevleri ifa
edecek kisilerin tasimasi gereken nitelikler is analizleri yoluyla objektif dlgiitlere
uygun olarak belirlenmelidir. Olusturulan her birimin is yiikii, is 6l¢limleri yapilarak
ortaya konmal1 ve buna uygun optimum personel sayisi tespit edilmelidir.

Hi¢ kuskusuz, kamu kurum ve kuruluslarmin basarisi, iyi bir organizasyon,
kadro yapisi, gorevin gereklerine uygun 6zel ve genel niteliklere sahip optimal
sayidaki yani ne ihtiyactan az ne de ¢ok personelin gorevlendirilmesi ile miimkiin
olacaktir. Sunulan hizmet ile o hizmetin sunumunu gergeklestiren personelin
nitelikleri arasinda uygun bir bag olmalidur.

Orgiitsel olarak, gerceklestirilmesi ongoriilen amaca ne kadar yaklasilir ise o
derece etkin, ne kadar az ve optimum diizeyde kaynakla ulasilir ise de o kadar
verimli olunur. Norm kadro c¢alismalar1 ile oOrgiitsel etkinlik ve Ozellikle de
calisanlarin verimliligi artirilmis olacaktir.

Norm kadro uygulamasinin faydalarina iliskin ulasilan sonuglara da
deginmek gerekir. Bu uygulama, kadro unvanlarina aciklik getirir, personel
islemlerini kolaylastirarak bir standart saglar. Objektif ve adil yonetimin saglam
temellere dayandirilmasinda yapisal bir rol Gistlenir. Nicelik ve nitelik olarak personel
ihtiyaglarmin tahmin edilmesi ve saptanmasina olanak verir.

Norm kadro ile, ihtiya¢ duyulan personel sayisi, amaca uygun bir sekilde ve
is Ol¢climii araciligryla belirleneceginden fazla personel istihdami 6nlenmis buna bagh
olarak da emegin verimliligi artmis olur. Norm kadro, gorev unvanlarina agiklik
getirirken, her unvan icin gerekli personel sayisinin gercek ihtiyaca uygun olarak
belirlenmesine de yardimci olur.

Norm kadro, yonetimde bulunan kisilerin belirlenen esaslara uyarak kayirma
sistemine dahil olmalarmi engelleyici bir rol iistlenmektedir. Bu sayede, personelin

yonetime gliven duymasini saglar. Personel arasindaki anlasmazlik ve ¢ekismelerin
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ortadan kaldirilmasina yardime1 olurken, ortak amaglara yonelik uyumlu bir ¢aligma
ortaminin olusturulmasina da katki saglayarak iglerin etkinligini ve verimini artirir.

Norm kadro, gorev/is degerlemesine dayandigi igin, gorevin dnemi, gii¢liigii,
sorumlulugu gibi faktorlere gore saptanan aylik ya da ticreti de belirttiginden dolay,
“Esit ise esit ticret sistemi” nin kurulmasina yardimci da olur. Ayrica, her is i¢in en
uygun kiginin atanmasini, ise uygun olmayan kisiler i¢cin ise o isin gerektirdigi
ozelliklerin edinilmesine iliskin egitimin verilmesini saglar.

Bugiine degin kamu kurum ve kuruluslarinda Norm kadro uygulamasina
yonelik c¢aligmalar smirli kalmigtir. Kimi kurumlar tarafindan yapilmayan bu
caligmalar, kimi kurumlar tarafindan da uygulanamamaktadir. Kanuni zorunluluk
sebebiyle, 0zenden uzak bir bicimde yapila gelen caligmalar, bu uygulamadan
beklenen faydalar1 almayr engellemektedir. Norm kadro diizenlemelerinin iyi
anlasilmas1 ve cagimizin gereklerine uygun bir sekilde uygulanarak geligsmelere
paralel olarak devamli takip edilmesi gerekmektedir.

Ulkemizde, yirmi birinci yiizyila uygun olarak, kamu yonetiminin yeniden
yapilandirilmast ve tiim kamu hizmetlerinin ¢agimizin gereklerine uygun, daha
nitelikli, daha verimli, daha rasyonel, daha basarili ve daha ¢agdas bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in, Norm Kadro diizenlemesinin, uygulanmakta olanlarda giincel
gelismeler 15181inda koordineli ve uyumlu bir sekilde siirekli olarak takip edilmesi,
heniiz uygulama alani bulamayan kamu kurum ve kuruluslarinda ise, uygulanmakta
olanlarda ortaya c¢ikan sikinti ve sorunlar da goz ardi edilmeyerek ivedilikle
uygulamaya konulmas1 gerekmektedir.

Boyle bir yaklasimla yapilacak olan Norm Kadro ¢aligmalari, belirli alanlarda
gereksiz kadro ve personel yigilmalarinin Onlenmesi, ihtiya¢ duyulan alan ve
birimlere kadro ve personel takviyesi yapilmasi, sahsi ve siyasal kayirmalara dayali
atamalarin sona ermesi ve liyakat ilkesinin hakkiyla hayata gecirilebilmesi i¢in ¢ok
onemli bir ara¢ haline gelerek, kamuda insan kaynaklar1 planlamasinin alt yapismni
olusturacaktir. Boylelikle, kamu kurum ve kuruluslarinda daha nitelikli, yiiksek
kaliteli, rasyonel, etkili, verimli ve hizli bir kamu hizmeti sunumunun da 6nii agilmis

olacaktir.
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EK-4

MEMUR KADRO IHDAS CETVELI

iLi ONAYIN
KURUMU TARIHI SAYISI
BiRIMi
MEMUR NORM KADRO MEVCUT MEMUR
STANDARDI TOPLAMI KADROLARI
DOLU | BOS | TOPLAM
IHDASI iSTENIiLEN KADRONUN
%Ngﬁ%\l SINIFI UNVANI DERECESI | ADEDI GEREKCESI

Vali

il Afet ve Acil Durum Miidiirii
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EK-5

MEMUR BOS KADRO DEGISIKLIK CETVELI

iLi ONAYIN
KURUMU TARIHI SAYISI
BIRIMi

KALDIRILMAK ISTENILEN KADRONUN ALINMAK IiSTENIiLEN KADRONUN
I?g];‘g SINIFI UNVANI DERECESi | ADEDI I?g];‘g SINIFI UNVANI DERECESI | ADEDI GEREKCESI

Vali

il Afet ve Acil Durum Miidiirii
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EK-6

MEMUR DOLU KADRO DEGISIKLIK CETVELI

iLI ONAYIN
KURUMU TARIHI SAYISI
BIRIMI
KALDIRILMAK ISTENILEN KADRONUN ALINMAK iSTENIiLEN KADRONUN
GEREKCESI
a) Personelin miiktesebi
UNVAN SINIFI UNVANI DERECESI | ADEDI UNVAN SINIFI UNVANI DERECESI | ADEDI | b) Personelin 6grenim diizeyi
KODU KODU o .
c¢) Personelin hizmet siiresi
d) Dolu kadro degisiklik gerekcesi
Vali i1 Afet ve Acil Durum Miidiirii
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EK-7

MEMUR KADRO DURUMU CETVELI

iLi NORM KADRO MEVCUT KADRO
STANDARDI
KURUMU TOPLAMI DOLU | BOS | TOPLAM
BiRiMi
MEVCUT MEMUR KADROSUNUN
UNVAN DERECESI UNVAN
kopy |SINIFI|  UNVANI 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12 13 | 14 | 15 |TOPLAMI
D|/B|D|B|/D|B|D|B|D|B|D|B|D B|D|B| D D|IB|D|/B|D|B|(D|B|T
BiRiM TOPLAMI
(Norma Dahil Tiim Memur

Unvanlar)

D: Dolu kadro sayzisi
B: Bos kadro sayis1
T: Toplam kadro sayis1

il Afet ve Acil Durum Miidiirii

s
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EK-8
DEVREDILEN MEMUR KADRO DURUMU CETVELI

iLi
KURUMU
BiRiIMi
DEVREDILEN MEMUR KADROSUNUN
UNVAN DERECESI
Kopyu* | SINIFI| UNVANI 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 |TOPLAM

Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu | Dolu Dolu | Dolu | Dolu

BiRiM TOPLAMI

* Devir tarihindeki unvan kodlar1 kullanilacaktir.

il Afet ve Acil Durum Miidiirii
R S
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EK-9
DEVREDILEN SOZLESMELI PERSONEL POZISYONU DURUM CETVELI

iLi
KURUMU
BIRIMI
SOZLESMELI PERSONEL POZISYONUNUN
UNVAN KODU* UNVANI ADEDI
BIRiM TOPLAMI

* Devir tarihindeki unvan kodlar1 kullanilacaktir.

il Afet ve Acil Durum Miidiirii
cdoid
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iLi
KURUMU
BiRiMi

EK-10
DEVREDILEN SUREKLI ISCI KADRO DURUMU CETVELI

SUREKLI iSCI KADROSUNUN

UNVAN KODU* UNVANI ADED]

BiRIM TOPLAMI

* Devir tarihindeki unvan kodlar1 kullanilacaktir.

il Afet ve Acil Durum Miidiirii
cdoid
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EK-11 : IS ANALIZI ANKET FORMU"*

¢ Analizcinin Adi ve Soyadi
e Analiz Tarihi

e Gortislilenin Ad1 ve Soyad1
e Kadro Unvani

e Gorev Unvam

e Statiisii .| Memur | Is¢i | Sozlesmeli | Diger

e Smifi

e Ogrenim Durumu

e Toplam Hizmet Siiresi

e Kurumdaki Hizmet Siiresi

e Birimi

e Giinliikk Calisma Siiresi

e Kendisine Bagli Olan Birimler

e s Unvanlari ve Sayilari

e Isin Kisa Tanimi

e Yapilan isler

e Isin Yapilmasi Sirasinda
Basvurulan Kaynaklar

e Isin Geregi Gibi Yapilabilmesi
I¢in Kullanilan Arag Geregler :

e Isin Geregi Gibi Yapilmasina
Engeller Neler Olabilir

e Yapilan Isler Nasil ve Kim
tarafindan Kontrol Ediliyor

e Yapilan Islerle Ilgili Kimlerle
ve Ne Gibi Iliski Kurulmaktadr:

* Milli Prodiiktivite Merkezi
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Yapilan Is ile Tlgili Yetkiler

Isle ilgili Olmadig1 Halde, O Is
Kapsamina Giren Isler Var mu :
Yapilmasmi Faydali Gordiigiiniiz

Yeni Hizmetler Var m1

Isin Gerektirdigi Ogrenim Diizeyi :

Bu Iste Kag Kisi istidam Edilmelidir:
Faaliyetlerin Gergeklestirilmesinde
Personel Sikintis1t Duyuyor musun :
Daha etkin ve Verimli Bir Organizasyon

Diizeni I¢in Onerileriniz Nelerdir
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EK-12 : IS OLCUMU FORMU

Isin Yapilma .. Toplam is
Gérevler Sikhig1 ZB::EZL Yiikii
(Ortalama) (Yilhk-Saat)
TOPLAM
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EK-13 : GOREV /IS TANIMI FORMU

GOREV/iS TANIMI FORMU

KADRO VEYA POZISYONUN
BIRIMI
STATUSU ()MEMUR () SUREKLIISCI ( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI
SINIFI
KODU

A-GOREV/ISLERE ILISKIN BILGILER

1-GOREV/iSiN KISA TANIMI

2-GOREV/IS, YETKI VE SORUMLULUKLAR

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma
Ortami

b) Is Riski

4-GOREV/ISIN GEREKTIRDIGI AGIRLIKLI CABA
( ) FIZIKSEL CABA( ) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NIiTELIKLER

1-GEREKLIiI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU

2-GEREKLIi MESLEKI EGITiM, SERTiFiKA VE DiGER EGITIMLER

3-GEREKLI YABANCI DiL VE DUZEYI

4-GEREKLI HIZMET SURESI
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