T.C.
CANAKKALE ONSEK iz MART UN iVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
KAMU YONET iMi ANABILiM DALI

PERSONEL YONETIMINDEN
INSAN KAYNAKLARI YONET IMINE GECIS:
“CANAKKALE BELED iYESI ORNEGI”

YUKSEK L ISANS TEZI

Tez Dansmani
Prof.Dr. Huriye CATALCA

Hazirlayan
Orhan Sevki YiGITBAS

Canakkale - 2008



T.C.
CANAKKALE ONSEK iz MART UN iVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
KAMU YONET iMi ANA BiLiM DALI

PERSONEL YONETIMINDEN
INSAN KAYNAKLARI YONET IMINE GECIS:
“CANAKKALE BELED iYESI ORNEGI”

YUKSEK L ISANS TEZI

Tez Dansmani
Prof.Dr. Huriye CATALCA

Hazirlayan
Orhan Sevki YiGITBAS

Canakkale - 2008



JURI UYELERININ iMZA SAYFASI

Sosyal Bilimler Enstittisi Miidiirlagii'ne
Orhan Sevki YIGITBAS’a  ait PERSONEL YONETIMINDEN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS: “CANAKKALE BELEDIYESI ORNEGI”
adli Caligma, jirimiz tarafindan Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda YUKSEK

LiSANS TEZI olarak kabul edilmistir.
| Aj )
i

Prof. Dr. Huriye CATALCA

-~

Imza)

Yrd. Dog. Dr. Mustafa GO}UN

/Dog. Dt/ Hikmet YAVAS

/

,———'—‘I-—‘—
//”;{Hmza) }
g
Yrd. Dog. Dr. Halil SIMSEK

Ol

Yrd 'Dog. Dr. Umut EROGLU



OZET

Bu calsmanin amaci; kamu personel yonetiminden, insan ddgn
yonetimine gegie yaanan dgisikler ve bu dgisikliklerin calisanlar Gzerinde

yaratmg oldugu etkiyi belirlemektir.

Bu amac¢ dgrultusunda Canakkale Belediyesi sahlarina uygulanmak
Uzere bir anket dizenlengnive Canakkale Belediyesinin 126 gahina

uygulanmgtir.

Anket sonuclarinin ¢ézimlenmesi SPSS 15 pakegrano kullanilarak
bilgisayar ortaminda gercekt@ilmistir. insan kaynaklari yonetimine ggigi
personel Uzerindeki etkilerinin incelenmesinde &k ve ylzde tanimlayici
istatistikleri kullaniimgtir. S6z konusu etkilerin belediye ganlarinin demografik
Ozelliklerine gore farklilgma durumu ise t-testi ve varyans analizi yontemleri

kullanilarak sinanngtir.

Arastirma sonucunda; Canakkale Belediyesi'nde persgeletiminden
insan kaynaklarina geté yaanan dgisikliklerin calisanlar tarafindan  tam
anlamiyla algilanamagh ve dgisimin olumlu yonlerinin yeni yeni anjdmaya

baslandgl sonuglarina ukalmistir.

Anahtar kelimeler: Personel Yonetiminsan Kaynaklari Yonetimi, Canakkale

Belediyesi



ABSTRACT

The aim of this study is to determine the changgseenced during the
transition period from the public personnel manageimto human resources

management and the effect of these changes ompleyees.

In order to reach this aim, a survey has been pedpand conducted to the
126 employees of the Municipality of Canakkale.

The analysis of the survey has been managed witBSSP5 package
programme. Statistical frequency and determiningcguegage have been used in
order to find out the effect of the transition periof human resources management
on the employees. The differentiation of thesea# in frame of the employees’
demographic characteristics has been tested widstt-and variation analysis

methods.

In the conclusion of this study, it has been fowud that employees of the
Municipiality of Canakkale have not perceived tiamrges in the transition from the
personnel management to human resources and thtéevgpasdes of the changes

have just begun to be perceived by the employees.

Key Words: Personel Management, Human Resourcesadgéament, Canakkale
Municipality
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ONSOz

Personel yonetiminden insan kaynaklarina gecyaananlari olumlu ve
olumsuz yonleriyle Canakkale Belediyesi diimele aciklamaya calian bu
aragtirmada bana yardimci olangdeli hocalarim bgta dangmanim Prof. Dr. Huriye
CATALCA’'ya, Kamu YoOnetimi Anabilim Dali hocalarimda Dog. Dr. Hamit
PALABIYIK, Yrd. Dog. Dr. Mustafa GORUN, Yrd. Dog. DHikmet YAVAS, Yrd.
Dog. Dr. Halil SIMSEK ve Isletme Bolumi @retim Uyesi Yrd. Dog. Dr.Umut
EROGLUna tesekkiirii bir borg bilirim.

Calsmam esnasinda kaynaklari toparlamama yardimcioggerli arkadaim
Okutman Bertan AKYOL'a tgekktr ederim.

Ankete katilan ve uygulamamda yardimci olan Chkalkek Belediyesi
calsanlarina ve bu calmada bana yardimci olan stea Canakkale Belediyesi
Baskani Ulgir GOKHAN’a, Belediye B&an Yardimcisi Remzi MGiTe,
Canakkale Belediyesi Stratejik Yonetim ve Planlakaordinatori Hale Evrim
AKMAN’a ve Canakkale Belediyesi HalklHiskiler Sorumlusu Ozlem ERIGIT’e

tesekkUrlerimi sunarim.

Her zaman yanimda olan ve beni destekleyen ailnesiz sabriyla beni
tesvik ederek cesaretlendiresim Begiim Goktg YIGITBAS'a sonsuz tgekkir

ederim.



GIRIS

Insan, her zaman personel yonetiminin en énemli unselmustur. Ancak
personel ybnetiminde meydana gelen sgediler, drgutlerin insan unsuruna olan
baks acilarini dgistirmekte yani yeni yonetim anlayarinin ortaya ¢cikmasina neden
olmaktadir. Bu itibarla da son vyillarda personehgiiminden insan kaynaklari

yonetime d@ru bir gecg yasanmaktadir.

Geleneksel personel yonetiminden daha gdémi icerige sahip olan insan
kaynaklari yonetimi, klasik personel yonetimininrsgékve aksayan yonlerini ortadan

kaldirmak amaciyla ortaya cikstr.

Bu yeni ybnetim anlayi, Ozellikle, giderek 6énemi artan insanskKileri
konulari (izerine @lmektedir. Insan kaynaklari yonetiminde; cganlarin
motivasyonu, g§ tatmini gibi konularda gerekli hassasiyet gosteskte, Orgut
yonetimi ile calganlar kagilikl olarak birbirine bglanmaya cakilmakta, insan
Ogesi 6rgutlenmenin merkezinde gorulmekte, 6rgutinnviain artmasi icin insan

kaynainin iyi planlanmasi ve yonetilmesi geretie inaniimaktadir.

Giderek butun orgutlerde 6nemi aplan insan merkezli bu yonetim bigimi,
kamu personel yodnetiminin de yeniden gedendiriimesi gerekligini ortaya

cikarmstir.

Orgiitlerin hedeflerinin gercekigrilmesinde caktirdigi insanlarin bilgi,
beceri, tutum ve davragarinin en temel belirleyiciler oldw gorisu kamu
yonetiminde de giderek yaygigtaaktadir. Ancak kamu yonetiminde yeniliklerin
yapilmasinin oldukca guc¢ ve zaman alici olmasijibugamu personel yénetiminde
istenilen dgisikliklerin yapilmasini engellemekte, kamu da peedoyonetiminden
insan kaynaklarina gete beklenen dizeyde yaragkmamamaktadir.



Bu calsmanin amaci; kamu personel yodnetiminden insan HKdgna
yonetimine gegie yganan dgisiklikler ve bu deisikliklerin ¢alisanlar tzerinde
yaratmg oldugu etkiyi belirlemektir.

Bu amac dgrultusunda cajma ¢ bolium olarak ele alingtr. Birinci
bolum “ Yonetim Fonksiyonu Olarak Personel Yonetitmasligini tagimaktadir. Bu
bolimde; oncelikle personel yodnetiminin tanimi Yaqak, amaclari ve ilkeleri
aciklanmgtir. Sonrasinda kamu personel yonetiminin fonkdigona ayrintili

bicimde yer verilmgtir.

Ikinci bolum “Kamu'da Personel Yénetimindeninsan Kaynaklari
Yonetimine Geg’ basligindadir. Burada personel yonetimi ile insan kayaakl
yonetimi arasindaki benzerlikler ve farkhliklaridanarak, personel yonetiminden
insan kaynaklarina gegigerekli kilan nedenler anlatilgtir. Sonrasinda kamu ve
Ozel sektdr personel ybnetimi ayrimina yer verkewmalarindaki benzerlik ve
farkhliklar aciklanmgtir. Tark kamu personel yonetiminin temel ilkelevie
Ozelliklerine de yer verilerek Turk kamu personeéngtimi ile ilgili yapilan

calismalar ayrintilisekilde agiklanntir.

Calismanin Gglnci bolumi ise “Personel Yonetimindiesan Kaynaklari
Yonetimine Gegite Canakkale Belediyesi Orgie bashginda olup, burada
Canakkale Belediyesi caghnlari Uzerinde konuyla ilgili hazirlanan  anket
uygulanmgtir. Anket sonuclari SPSS 15.0 istatistiksel pragrada analiz edilerek
sonuglar tablo ve grafikler halinde sunuktur.



1. YONETIM FONKSiYONU OLARAK PERSONEL YONET iMi

1.1. Personel YOnetiminin Tanimi

Personel ybnetiminin konusu orgut icindeki ingddugundan ve yonetimin
odak noktasinda yer affindan, oncelikle ybnetim kavrami (zerinde durmak
gerekmektedir (Tikici, 1994: 1).

Yonetim olgusunda, “yardim”, *“yoneltme” ve shirligi” kavramlar
oldugundan yonetim kavrami birden fazlasidien olgan kimelerde kendini
gostermektedir. Bu sebeple, yonetimsilarin ya da personelin ortak cabasinin
belirli bir amaca yoneltiimesidir’ diye tanimlanéb{Simon vd. 1965: 1).

Personel yonetimine bagtmizda, personel yonetimini dar ve geanlamda
tanimlamak daha @ou olacaktir, Dar anlamda personel yonetimi, datanik bir
boyutu ifade etmektedir. Bu anlamda personel yametse alma, sinav yapma,
atama, sicil, yukselme gibi konulardaki bilgi, tédknve becerilerden ibarettir
(TODAIE 2001: 5).

Personel yonetiminin dar anlamdaki tanimlamasingsda cikarsak, personel
yonetiminin belirli kapsamlar vardir bu kapsamigrana bglik altinda toplanabilir.
Bunlar, 1) teknik kapsam, 2) idari kapsam, ve 3yrdassal kapsam olarak

karsimiza cikarktadir.

Teknik kapsamda , orgutteki insan gucinin yoradgimkullanilacak
tekniklerden bahsediliridari kapsamda, insan guci ile ilgili kayitlarinuimast,
0zluk isleri, biro yonetimi ve dosyalama, istatistikleriaizénlenmesi, izinsieri gibi
konulardan bahsedilir. Davrasal kapsamda ise, gozetiglevlerinden bahsedilir
(Artan, 1988: 8).



Geng anlamda personel yonetimi ise, istihdam politikalen belirlenmesi ve
yurutulmesi gibi daha stratejik konulardan ibareu ba&lamda liyakat sisteminin
gelistiriimesi, sosyo — ekonomik @smelerin toplumsal ve yonetsel sonuglarinin
analiz edilmesi, caijma iliskileri, verimlilik sorunlar ve cakanlarin haklari,
teknolojik dezismeler kagisinda alinacak tavrin belirlenmesi, yonetime katil
sorunlari tizerine fikir ve politika getirme isidir (TODAIE, 2001: 5).

Bu tanimlamalar bir eksen olarak sdduldigiinde, eksenin bir ucunda
yontemsel boyutu bir der ucunda da kuram ve kavramlarin yer @ldorilmektedir
(Tutum, 1976: 2).

1.2. Personel Yonetiminin Amaclari

Personel yodnetimi, orgitin personelinin perforsman iyilestirerek, hem
orgutsel performans katkisinin hem de Orgutten eddlecgi yararlarin ve
kargiliklarin arttirlmasini amaglamaktadir (CanmarQ3:®5).

Personel yodnetimi, bu amaci gercelitenek Uzere o6rgut ile G¢ acgidan
ilgilenmektedir.  Birincisi, orgutin ihtiya¢c duydu kayn&in secilmesi, hizmete
alinmasi, yetttiriimesi, performansina ger bicilmesi, yukseltiimesi ve gorevlerinin
diizenlenmesi gibi teknik konulardiikincisi, personelin érgitsel amaclara uygun
performans gostermesi amaciyla motivasyoilasact onlemler alarak 6rgutin
degerleriyle personelin derleri arasinda uyumun @anmasi, Ucret ve dduller,
gorisme ve dama mekanizmalarl vasitasiyla personelin Orgite dalydali
olabilmesi konularidir. Uglinciisu isgeialinan personelin catna kaullarinin, &
glvenliginin, hizmette kalma glvencesiningganmasi vasitasiyla ¢ghina gtvence
verilmesi gibi durumlardir. Belirtngioldugumuz amaci gercekigrmede bu hususlar
personel verimlilgi Gzerinde olumlu etki ggamaktadir (Canman, 1995: 4).



Personel yonetiminin genel bir amaci da 6rgutia bhedefine ukanasini
saglayacak personel yapisini glurmaktir. Bu yapiyl olgtururken bazi personel

faaliyetleri kullaniimaktadir. Bu faaliyetlgunlardir (Ytksel, 1990: 11 — 12);

= Personel planlamasi; 6rgutte ihtiyac duyulasi lsayisini ve 6zelliklerini

planlamakta, boylece eldeki mevcut potansiyeli giisektedir.

= 5 tasanmi ves analizi; orgite nitelikli elemanlarin gekilebilmeigin is

tasarimlari vesianalizleri yapilmaktadir.

» Personel bulma; nitelikli aday elemanlarin ortajagimasi faaliyetidir.

= Personel secimi; adaylar arasinda orgute en fayd@lbilecek kginin
secilmesi ve belirli pozisyonlara yegteilmesidir.

» Basar degerlemesi; cablanin baarisina ilgkin kayitlarin tutulmasi ve gézden
gecirilip olumlu goérildigl taktirde olumlu geri bildirim, olumsuz oldu

taktirde k basarisini ylkseltmek adina yol gosterilmesidir.

= Egitim ve gelstirme; calsanlarin orgut icinde kendilerine anlamli by i

yasami kurmalarinin ve kariyer gglirmelerinin sglanmasidir.

= Ucret yonetimi; hizmet ve karilari kagiliginda § gorenlere ticret 6demenin

yani sira 6dul de verilmesidir.

= [sci — isveren ilkileri; 6demeler ve ¢ajma kaullari hakkinda ¢agan grubu

ile isveren arasindaki gégtnedir.



= Personel guvergi ve s&lig1; calsan grubunun ¢calma esnasindaki guvegili
ve sosyal olarak ghk glvencelerinin slanmasidir.

= Personel yonetimi ve derlemesi; personel faaliyetlerinin etkinlik ve

etkenliklerini gelgtirmek icin aratirma ve faaliyetlerde bulunulmasidir.

Personel yonetiminin amacini germicimde aciklamaya calrsak, “Orgut
icinde calsanlarin ceitli faaliyetler, yontemler kullanilarak, belirlizgiye ulatirilip

orgut hedeflerini gercek§rmektir’ biciminde 6zetleyebiliriz.

1.3. Personel Yonetimininilkeleri

Bir orgutte personel sisteminin 6zellikleri, pamgl yonetimi ilkelerinin
uygulanip uygulanmagina ve bu ilkelerin nasil uygulargna bakilarak
anlggilmaktadir. Cunkld personel yonetimi teknikleri velemleri bu ilkeler
vasitasiyla anlam kazanmaktadir. Ayrica bu ilkelermete gigten emeklilge kadar
olan her gamada bir yol haritasi nitgindedir (Yazici, 1987: 26 — 27).

Bu yol gosterici ilkeler; tarafsizlik ilkesi, kger ilkesi, liyakat ilkesi,
siniflandirma ilkesi, adil ve yeterli tcret ilkeszman kgilere bgvurma ilkesi olarak
karsimiza ¢cikmaktadir. Bunlagagida kisaca agiklanacaktir.



1.3.1 Tarafsizlik ilkesi

Tarafsizlik ilkesi birden ¢ok boyutu olan birelttir, cinkli 6ncelikle bu ilke
“ise alim” ve “calgma sureci icinde” olmak Uzere ikiye ayrgdigibi calsma
surecinde de c¢ahlnin tarafsizii ve yonetimin daha gou bir ifade ile idarenin

tarafsizlgl olarak kagimiza ¢cikmaktadir.

Oncelikle personelinseé alimi @aamasindan k#ayacak olursak alinacak
personelin seciminde yansiz davraniimalgjrikn ideolojik, siyasi, vb. nedenlerden
otura yeterli olsa dahi alinmamasi engellenmelidiinkii bu kinin daha ge
alinmadan 6nceki tarafsizlik ilkesiningsanmasi bu duruma Badir. Buradan da
anlgsilacazl gibi siyasi amaclise almalar / almamalar ve atamalar / atamamalar
tarafsizlik ilkesiyle bgdasmaz (Ulker, 1997: 8).

Kisi ise alindiktan sonra ilkenin ikinci basagnalan kiinin 6rgut icindeki
tarafsizlgl ilkesi goz 6niine gelmektedir. Burada ise sgadipersonel gorevini yerine
getirirken hizmetini genele karyapmali, 6zel olarak gili sebeplerle tarafsizt
bozacak durumlar ofturmamalidir. Ayrica 6rgut icinde ¢gdin personele kgirda &
veren ya da ita amiri siyasi, ideolojik, vb. nededen dolayr cajanina yanh

yaklasmamalidir.

Bu durumlarda cajan personelin her hizmet alacakiye ya da yonetimin
calisanlarina git uzaklikta olmasi tarafsizlik ilkesinin @anmasi acgisindan 6nem

tasimaktadir.



1.3.2 Kariyer ilkesi

Genel olarak kariyer, yam boyu suren birsj bir usrastir. Ozgil anlamda
kariyer ise, genc warda ilerlemek — yikselmek umuduyla girilen ve &htigze

kadar uzanan big, bir ugrastir (Canman, 1995: 18).

Kamu kesiminde ise kariyerin anlami, devlet mdogunun Kkaliteli ve
yetenekli kgileri hizmete ¢cekmek ve hizmette tutmak amaciylarbeslek haline
getirilmesidir (Canman, 1995: 18).

Kariyer ilkesinin temel 6zellikleri isgu sekilde siralanabilir (Tortop, 1994:
91);

= Kariyer ilkesinde, cajanin hukuksal yapisi kanunlardan ve duzenleyici

islemlerden dgan bir durumla incelenmektedir.

= Kariyer ilkesinde kideme, yani memurlukta geceregérve deneyime dnem

verilmektedir.

= Personelin belirli bir ¢ kolunda uzmankmasi 6ngorulmektedir. Bunu
sgilamak amaciyla da hizmet ici ve hizmetsidiegitimlere ©6nem

verilmektedir.

= Kariyer dizeni kidem yaninda liyakat ve ehliye¢eGthem vermektedir.

= Kariyer ilkesi, devamli ilerlemeyi ve yukselmeyigiiren bir Gicret dizeninin

uygulanmasina olanak@amaktadir.

» Calsan personelin gorev ve sorumluluklarl personeliteligine gore

belirlenmektedir.



Kariyer ilkesinin vazgecilmez bir bla 6zellgi de, calsanlarin sosyal ve
parasal haklar agisindan guvenceli bir diizene sdimpsidir.

1.3.3 Liyakat ilkesi

Liyakat ilkesinin ortaya ¢ikmasindaki asil amggnetimin siyasallgnasini
ve siyasal kayirmacgin onlenmesini sdamaktir. Bu balg agisi liyakat ilkesinin
temel amacini da bizearet etmektedir. Liyakat ilkesinde temel amag; lithgn,
gorevi baari ile yapabilme glcu olan insanlari géreve gedsitir. Yani ceitli
sebeplerle kayirmaci bir bakacisi olgmamalidir. Boylelikle kamu goérevlerine giri
ve hizmet icinde yiiksali kagilastirma temeline dayali olmalidir.ise uygunluk
yanisira bgar oOlgcutiine bglanmsg olan Ucret politikasi gibi 6teki cama kaullari
da hizmetin etkinfiine ve sureklilgine katkida bulunur (Tortop, Aykag, Yayman,
Ozer 2006: 48).

Daha kisa bir 0zetle liyakat ilkesgel i yapabilecek olan insanin alinmasi
ile ilgilidir. Bu da is ile is yapacak arasindaki uyumdan gecer (Ulker, 1997: 8).

Liyakat ilkesinin gerektirg@i bazi temel esaslar mevcuttur, Bu esastsie
Ozetlenebilir (Akgtner, 2001: 26 — 28) ;

= Hem hizmete gigte hem de hizmete alindiktan sonra ilerlemelerdgnik
bilgisi, yetengi, becerisi ve ehliyeti temel alinmalidir. Herkesiit kosullar
ve olanaklar altinda katilabilegienesnel nitelikli sinavlar ve yamalar

dizenlenmeli ve liyakati da bu yolla élctlmelidir.



134

10

Tum calsanlara kanun onundesigik ilkesine gore davraniimali, din, renk,
egitim, milliyet, cinsiyet, medeni durum, yasakatlik gibi sebeplerden 6tiru

farkli davraniimamalhidir.

Tam kamu gorevlileri kamu yarari glincesine gore hareket etmelidir.

Calsan personelin etkin ve verimli bigekilde kullanilmasina 6zen
gosterilmeli; caganlarin gérevde kalmalar g@ilarina ve yeteneklerine gére
saptanmali; belli bir standarda gd@ayan personelin goérevine son

verilebilmeli ve caan personelin@timine ve @&retimine 6nem verilmelidir.

Calisanlar ksisel kayirmalara ve siyasal baskilarask&orunmalidirlar.

Memurlar, resmi bilgileri ve belgeleri kanunlarnarerdgi 6lctide agiklamali,
hukuka aykiri davranmamali, idarenin zararina gohamali, U¢uncu kilere

karsi kimi gtuivencelerle korunmalidirlar.

Calsanlara et ise — @it Ucret 6denmeli ve verilen Ucretler skeri

memurliga 6zendirici ve 6dullendirici nitelikte olmalidir.

Siniflandirma ilkesi

Siniflandirma ilkesi, liyakat ilkesininslevselligine olanak veren ve c¢gn

islemlerinin rasyonel olarak gercekieesini sglayan bir ilkedir (Argon, Eren, 2004:

77). Siniflandirma ilkesinde devlet, yerine gefirdikamu hizmetleri ve bu

hizmetlerde cajan personelini, hizmetin ve gorevilerin gerekgrdniteliklere ve

mesleklere gore gruplara ayirmaktadir (Tortop, AyKdayman, Ozen, 2006: 50).
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Siniflandirma ilkesi vasitasiyla verilecek hizmetlle yapilacak goreviler arasinda

denge kurulmaktadir.

Siniflandirma ilkesi vasitasiyla, kamu hizmetidii ve bunlarin gerektirdi
nitelikteki personelde aranilacak 6zellikler beiving olmakta, ayni statiide bulunan
kamu personeli arasinda hizmete alma, atama, \iksevb. konularda s¢tli gin
salanip, kgisel kayirmaciga neden olunmamasi gercekiemekte, gorevler
belirlendii icin kamu personeli olan &ilerin yapacaklari gorevleri acikca bilmeleri

sgglanms olunmaktadir. (Canman, 2000: 26)

Siniflandirma ilkesinin diizene yapgcgararlar ise (Canman, 1995: 24) ;

= Siniflandirma ilkesi hizmete alimlarda kolaylik gkamaktadir. Cunku
siniflandirma, kamu hizmetlerinin  6zelliklerini, rkrini, gorevlilerde
aranacak 6zel ve genel nitelikleri belirlemekte@idylece hizmete gigte bir

ornek ve liyakat ilkesinin uygulanmasina olanag@aaktadir.

= Siniflandirma ilkesi sayesinde, adil bir Ucret essinin  kurulmasi

sglanmaktadir.

= Ayni grupta bulunan personele persontmleri bakimindan g uygulama

sglanmaktadir.

= Siniflandirma ilkesi sayesinde yetkiler, gorevlere vsorumluluklar
belirginlesmekte, bu sebeple de her personelin ne yapaea kendisinden

neler beklendii 6nceden bilinmektedir.

= Siniflandirma ilkesi sayesinde, kamu kesiminde d&®&dm unvanlarinda
standardizasyon ganmakta, boylece de unvan kaggst Onlenmektedir.
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1.3.5 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Adil ve yeterli tcret ilkesinde si is yapanlara gt (icret 6denmesi, Ucretin de
yapilan e gore ddenmesi, ¢cghnin yapmy oldugu is ile Ucret miktar arasinda da
denklik olmasi gerekmektedir (Ulker, 1997: 9).

Adil ve yeterli Ucret ilkesi ile cajanlar psikolojik olarak da rahatlatilgni
olacaktir. Cunki bu sayede yapilanma icinde heylapsg isin karihigini farklilik
gostermeden alagadan cakanlar emginin kawiligini énceden bilecek bu da

calisanlar rahatlatacaktir.

1.3.6 Uzman Kisilere Basvurma Ilkesi

Yonetici olarak cafan personel, yerine getirdikleri hizmetlerini, uzma
sayllan kgilerle yakin bir gbirligi icinde yerine getirmelidirler. Siniflandirma iksie
sonucu, uzmanlik ve deneyim isteyen kadrolarinilgiyle ve deneyime sahip sier
tarafindan doldurulmasi ve yonetici kadrolarin bigdin Kisilerle bir uyum icinde ve
onlarin onerilerini dikkate alarak hareket etmelgerekmektedir (Tortop, Aykac,
Yayman, Ozer, 2006: 53) .

1.4. Kamu Personel Yonetiminin Fonksiyonlari

Kamu personel yonetiminin fonksiyonlari; a) Kamusgmel yonetimindese

alma, b) Personel yonetimindgitam, c) Personel deerlendiriimesi ve yukseltiimesi
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d) Kamu personel yonetiminde Uucret ve aylik rejinbisgliklar altinda

incelenmektedir.

1.4.1 Kamu Personel Yonetimindeise Alma

Ise alma, organizasyonlarda mesleki yetkinlik yéecriibelerine gore, belirli
islerde caljacak muhtemel kilerin aranmasi ve bu $lerin kurumda cakmaya
tesvik edilmesi icin yapilan faaliyetler olarak tanemimaktadir §enatalar, 1978;
115). ise alma §levi sireklilik arz eden bir personel yonetingievidir. Sureklilik
ozelligi tasimasi § ortaminin dinamikfinden kaynaklanmaktadir. Orgiitler, mal ve
hizmet Uretimlerini gercek$@irebilmek icin personele ihtiya¢c duymalari da bu
surekliligi besleyen en onemli etkendir. Bu gheanda belirli buyuklikteki gerek
kamu gerekse 0Ozel yapilanmalar, girdileri Gretim hiemete dongtirebilmek ve
amaclarini gerceksérebilmek icin bilimsel yontem ve teknikleri kuharak, alaca
personelin planlamasini en igékilde yapmalidir (Ulker, 1997: 24). Bu nedenje i
almada yetkili yonetici veya orguttin personel alpaditikasi ve personel sistemleri
hakkinda yeterli bilgiyle donatilmplmasi gerekir.

1.4.1.1 Personel Alma Politikasi

Turk kamu personel kesiminde personel alglamleri Devlet Personel
Baskanliginca yonlendiriimektedir. Bu konuyla ilgili yasa ®B5sayili Devlet
Memurlari Kanununca dizenlenmektedir. Kamu kurum keguluslart personel
gereksinmelerini, bir ger ifade ile be kadrolarini sinif ve derece bildirerek devlet
personel bgkanligina bildirmektedirler. Devlet personel dsanhg da, atama

yapilacak bg kadrolarin sinif ve derecelerini, kadrolarin kuruwe yerlerini
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kadrolara alinacak personel sayilarini, alinacakqmelin genel ve 6zel kollarini,
en son bgvurma tarihini, bgvurulacak vyetkili birimleri, sinav yerlerini ve
zamanlarini belirterek, dahagka gerek gorilen bilgi ve aciklamalarla,siaarma
suresinin bitiminden en az 15 gin 6ncesi resmi tgazadyo, televizyon ve (lke
capinda tirajl yuksek gazetelerden en az birinevweygun gorilecek ger bir arag
ile duyunur. Sinavsiz atama yapilacak yerlere kaddedinden fazla istekte
bulunuld@gu durumlarda acilacak sinavin gin ve yeri, yineaywdaki kagullara

uygun olarak duyurulmaktadir.

Kamu kesiminde istihdam edilmesi icin, adayldvazi 6zel ve genel kallar
sahip olmasi zorunlu kilinmaktadir. Bugeanda kamu kesiminde istihdam edilecek
personelin gagidaki nitelikleri sglamasi gerekmektedir (Can, Kavuncgih@005:
132 — 133):

= Turk vatanda olmak gerekmektedir.

= Genel olarak 18 yani doldurmyg olmak gerekir. Ancak burada istisnai
durumlar da mevcuttur ki; bir meslek ve sanat okulbitiren adaylar icin 15
yasini bitirenlerle, Turk medeni kanununun 12. Maddesgére kazai Ki

olanlar devlet memuriuna girebilmektedirler.

= En az ortaokul mezunu olmak gerekmekte, fakat kagroistekte ve arzulu
adaylar bulunmag taktirde de ilkokul mezunlari da bu kadrolard@higam

edilebilinmektedir.

= Kamu haklarindan mahrum kalinmgmolunmalidir.

= Agir hapis ve 6 aydan fazla hapis veya affgams olsalar bile devletin
Kisiligine kagl su¢ slememi olunmalidir. YUz kizartici ve onur Kiricl

suclardan hukimli bulunmamak gerekmektedir.
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= Askerlik gorevinin yerine getirilgi olmasi veya askerlik gana gelmem
olmak, ya da ertelembulunmak gerekmektedir.

=  Saglik bakimindan kadro ile ilgili engel gamamak gerekmektedir.

Tabi bu genel kallara ek olarak bazi durumlarda da 6zelslar

eklenebilmektedir. Bunlara bakacak olursak;

= Egitim dUzeyini gosterir belgeye sahip olmak gerektadk.

= Kurumlarin kendi iclerinde olabilen bazi 6zel kanuaya mevzuatlarda

aranan keullara uygun olmak gerekmektedir.

= Devlet memurlgu sinavinda, bir ger ifade ile, Kamu Personeli Se¢me
Sinavi’'nda (KPSS) karili olmak gerekmektedir.

Bu noktada, kamu personeli se¢cme sinavi hakkiniidavermek gerekirse,
1998 yilinda yururlge giren yasa ile, butlin 657 sayili kanuna tabkigely1 diglinen
personel igin seviye tespit sinavi uygulanmaktaddu sinav U¢ gruptan
olusmaktadir. Birinci grup; ilkokul ve ortaokul mezunlakinci grup; lise mezunlari,
dcunci grup; Universite mezunlarini kapsamakt&urgruplar hem sinav iceini

hem de sinava girecekleri kategayiienektedir.

KPSS’' de bgarli sayllma hususuna geithizde, sinavda ylz puan
Uzerinden yetrgi veya daha yuksek puan almak gerekmektedir. Y%etmya daha
fazla puan alanlarin, aldiklari puanlar ve sahilduklar spesifik 6zellikler, ki
bunlara 6rnek olarak, bilgisayar kullanimi, aradldumi, meslek lisesi mezunu
olmalari gibi durumlar gbz oOnune aligchda kadrolara atamalari daha kolay
yapiimaktadir. Tabi bu atamalar yapilirken 6ncesimglivenlik sorgturmasi ve

salik durumlarn gibi bazi mahim konularda da gnanalar yapilmaktadir. Bu
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kosullari yerine getiren ki, belirli bir siire memur adayi déneminden gecirildikten
sonra asli kadroya atanmaktadirlar. Tabi bazi dlarda, memur aday devresi
olmadan asli kadroya da atagdiolmaktadir. Fakat adaylik déneminde adaylara
egitim, staj ve bunun gibi evreler uygulanmakta ve birecte sicil amirleri
tarafindan olumlu sicil alanlarin yani daauli olanlarin sicil amirlerinin teklifi ve
atamaya yetkili amirin onayi ile onay tarihindercegei olmak tzere asli memuga
atanmaktadirlar. Bu Kmda personel almada izlenen genel iki ygkha
mevcuttur. Bunlar; “hizmete almada merkezi yakid ve “hizmete almada

kurumsal yaklgam”dir.

Hizmete almada merkezi yakim yontemindege alinacak personel, tek bir
merkezi organ ya da kurylutarafindan ge alinmaktadir. Butiin bakanlik ya da
kuruluslar gereksinmelerini  6nceden personel alimi ile kifiet kurulusa
bildirmektedirler. Yetkili kuruly sayisina gore bu istekleri ygna sonucu ile
kazanan aday personeli ilgili kurglara yonlendirmektedir. Bu sistem gunlukla
Kanada vengiltere’de uygulangy bilinmektedir (Tortop, 1999: 38). Ulkemizde de
personel alma politikasinda anlukla merkezi yakkam uygulanmaktadir. Daha
cok kadro atamalarinda merkezi yalkhain uygulandil ve bu yontemle de kadroya
atanacak kilerin liyakat sistemine uygun bigekilde atandii merkezi sinav,

yarisma vb. yontemlerle yapiimasindan kolayca sitdhilmektedir.

Hizmete almada kurumsal yakilian yonteminde ise, personel alimi ile gorevli
bir tek merkezi organ bulunmamaktadir. Her bakaghkda kurulg ihtiyaci olan
personeli 6zel kanunlari ya da tlizik ve yonetmedikte yazili usule gére yama

ya da re’ sen atama suretiyle goreve almaktadit@¢pdL999: 38).

Devlet memurlari kanunu 1965’dekekli ile merkezi sisteme ve yerinden
yonetim sistemine birlikte yer vermektedir. 1984nda cikarilan 243 sayili K.H.K.
ile her kurumda ayr sinav komisyonlari glirulmasi sistemi kabul edilerek merkezi
sistemden vazgecilgtir (D.M.K. md.49, 50, 51).
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Bu iki sisteme bakacak olursak aslinda utlkemizdekmuda gse alim
prosedurinde iki yontemin de ortak olarak kullagch gorebilmekteyiz. Cunku
1998 yilinda yurirlge giren yasa ile Kamu Personelini Segme Sinavi §JHE
siralamaya tabi tutma yontemi tam anlamiyla olmalsa merkezi yakkami
destekleyen biri durum olarak kaniza ¢ikmaktadir. Cunkl; merkez, yani bigeti
deyisle merkezden atamalari yapacak yetkili kurum, akapersonelin belli bir
birikime ve bilgiye sahip olmasini istemekte veyaypilan sinavda da e gosteren
adaylari g6z 6nune almaktadir. Fakat bu merkezavsigamasindan sonra ise
kurumsal yaklgm kendini gostermektedir. ClUnkl gunimuzde birgakrukn,
merkezin yapngi oldugu sinav ile yetinmeyip merkezi sinavdadall olan adaylari
kendi 6zel kanun veya tuzlklerine gore yenidenegiely ya da mulakat, yazili veya
sozli sinav vb. yontemleri de uygulayarak kendispeelini secme hakkina sahip

bulunmaktadirlar.

1.4.1.2 Personel Yonetiminde Uygulanan Personel Sistemleri

Kamu personeli konusundasitg sistemler uygulanmaktadir. Herhangi bir
devletin kamu yonetiminde uygulanan personel sistebelirleyen iki 6nemli faktér
bulunmaktadir. Bunlardan ilki Gilkede gecerli olayasal rejim, bir dgeri de devletin

yapisidir.

Gunumizde uygulanan sistemler ise; program - nizgayon personel
sistemi, acik — kapali personel sistersg, + Ksiye yonelik personel sistemi olarak

kendini gostermektedir.

Program personel sisteminde gah ksi ancak girdgi is kolunda gorevine
devam edebilmektedir. Kinin calstigl is kolundan bgka is koluna gecmesi durumu

s6z konusu dgldir. Ornegin personel sigorta konusuyla ilgili bolimde gplorsa
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daha sonra muhasebe boélimine gecemez ancak sigoldianiinde gine ve
kariyerine devam edebilir. Yani Kariyer acisindarcak sigorta bolimu icerisinde
hareket edebilir (Eryllmaz, 2004: 251).

Organizasyon personel sisteminde 6nemli okarkalu desil, kurumdur.
Burada personelin c¢atigi kurumdan bgka birimlere ge¢mesine imkan
taninmamaktadir ya da bu gegalstigi kurumun iznine tabidir. Bu sistem gan
personellerin kurumlarini @atirmesini engelleme amacini giutmektedir (Eryllmaz,
2004: 252).

Acik personel sistemi 6z itibariyle @nlukla, 6zel yonetimlerde uygulanan
bir personel sistemi olmakla birlikte bazi kamu WKuglarinda da,
uygulanabilmektedir. Clnki kamu kursgllar icinde iktisadi amacli, ticari esaslara

gore calsan kamu iktisadi tgekkilleri de bulunmaktadir.

Bu sisteme pozisyon ya da kadro sistemi de detiledir. Devlet sistemi
acisindan bakacak olursak da kapitalist Ulkeleragirkiza c¢ikmaktadir. Sistemin

temel 6zelliklerine gelecek olursak (Oztekin, 1998:— 23):

= Bu sistemi uygulayabilmek icin 6ncelikle tim gomvl pozisyonlar tim

Ozellikleriyle, ayrintili olarak ortaya konmalidir.

= (Goreve veya kadroya verilecek ekonomik 6zendindlgirlenmelidir.

= Goreve getirilecek personelde istenecek durumlayarkonulmalidir, varsa

gorevin suresi ve ek gorevler belirtiimelidir.

= Goreve getirilecek personel, gorev icgin isteneruchlari tgiyanlar arasindan
yarsma ya da yeterlilik sinavlar ile objektif olcutter kurum ici ya da

kurum dsi ayirimi yapilmadan secilebilmektedir.
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= Belirlenen goreve getirilen personel surekli godEmerek, denetlenerek ve
pozisyon dgerlendirmesi yapilarak, gorevi yapabfdsirece veya gorevin

devam etgii sire zarfinda o gérevde tutulmahdir.

Bu sistemin en olumlu tarafi, ¢gdn personelin kendisini surekli yenileme
ihtiyaci duymasi ve yuksek performans gostermestkir buyik olumsuzigu ise,
calisanlarin § guivencesinden yoksun olmalari ve bglamda da kendilerini tedirgin
hissetmeleri sebebiyle zaman zaman performanskadiidis yasanmasidir (Oztekin,
1998: 23).

Kapali personel sisteminde kamu kusulu kendi ihtiya¢ olan personeli
istihdam ettikten sonra belirli kademelerde goresirfda veya gorev ginda
egiterek, yetitirerek hiyeragik anlamda ust kademelere cikarmaktadir (Oztekin,
1998: 28).iste bu sistem kendi icinde bir hareketlilik gtadizindan da kapali
personel sistemi adini stanaktadir. Kapali personel sistemine bazi ybnetim
bilimciler ritbe ya da kariyer sistemi adini damektedirler.

Kapall personel sisteminin 6zelliklerine bakaohksak (Oztekin, 1998: 24 —
25):

» Bu sistemde acik sistemdeki gibi gorevlegitigorevliler 6n plandadir, yani

gorevlilerin 6zellikleri 6nem tamaktadir.

= Goreve dgil, calisanin kariyerine gore bir takim maddi ve manevi hekl
sgilanmaktadir. Bu sdanan haklar, kariyere glandigindan o kariyere sahip
kisi kariyer ya da rutbe icin belirtiimigérevler haricinde gorev yapsa da bu
haklari elinden alinmamaktadir.

» Bu sistemde kariyer sahiplerine ¢cok fazlagiivencesi sganmaktadir. Yani

cok blyuk sucsienmedikce haklari ve gorevleri ellerinden alinmktadir.
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= Kamu hem kendi iginde hem de 6zel sektorgikaapall tutulmaktadir.

= Kamu y6netiminde gorevler hiyegst bir yapida piramide benzeginden,
piramidin tepesinin de dar olmasi sebebiyle, cokiginin belirli kademelere

yukselme olasifii bulunmaktadir.

Kapali sistemin olumlu ve olumsuz 0zelliklerinelecek olursak, olumiu
Ozellik olarak en bga bu sistemin kurum iginde uzmagr@ay! s&layici olacl,
calisanlara § glvencesi ggayacagindan verimin artaga, yukseltmelerin objektif
yapilabilmesi durumunda c¢ghnlarin  kendilerini  geftirip  yenileyecgi
distnulebilir. Olumsuz yanlarina bakacak olursak isger kamu kurulgu kendi
disindaki kamu kurulglarina bir set ¢cekecek olursa, nitelikli, verimk etkilesimli
Uretim yapmasli gugiecektir. Bu kapalilik personel yapisina da yansgacian,
bunun yaninda da personelin g¢ala guvencesinin de vatlyla islerin
yavaglayabilmesi, rahathk ve rehavet durumu ortayapilecektir. Ayrica personel
tedariki konusunda glaridan eleman alinmagindan, getirilecek makama bazi

durumlarda kétundn iyisi yerarilebilmektedir.

Ise yonelik personel sistemine kadro sistemi de dektedir. Bu sistem
yagma sistemine kart bir sistem olarak ortaya cikgtir. Bugiin Amerika Birlgik
Devletleri bata olmak uUzere, Kanada, Tayland, Ortado gibi Ulkelerde
uygulanmaktadir (Stahl, 1971: 51).

Ise yonelik personel sisteminin 6zelliklerine bakacdkrsak; (Tutum, 1979:
36 — 37)

= Hizmete alinacak ki belirli bir kadroya yerlgmekte ve bu kadronun yetki ve
sorumluluklar belirli olmaktadir. Bu pozisyonun rgkleri ise hizmet

oncesinde kazanilimalidir.

= Kariyer sisteminde oldiu gibi giri bir hukuksal givence bulunmamaktadir.
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= Sistem, gorev, yetki ve sorumluluklarla bunlariigergetirecek kimselerin

nitelikleri arasinda bir uyum olmasi gerekmektedir.

Bu sistemin olumlu ydnlerine bakacak olursak;)seallara daha adaletli bir
Ucret politikasinin uygulanmasina olanak vermelgecalsanlarin uzmankmaya
O0zendirilmesi durumunu ortaya c¢ikarmaktadir. Ayrina sistem sayesinde goreve
getirilen personelden hemen fayd&laamakta, bunun dge alsma ve bilgilenme
suresinde kaybedilecek surenin faydaya diresi sglanacaktir. Olumsuz yonlerine
bakacak olursak, bu sistemin gu¢ ¢@kilde olgturulmasi, pahali olmasi ve kurallar
bitind olmasindan 6turt esnek bir yapisinin olmagiasnedenler gosterilebilir.

Kisiye yonelik personel sisteminin bir gdir ifadesi olarak kariyer sistemi
denilebilir. Kariyer sistemi, icinde farkli dizeyte2 hizmet mevkileri bulunduran
meslek veya hiyeraik bir sekilde 6rgutlenmy bir gruptur.

Kariyer sisteminde, ki émur boyu strecek bir memurluk meshe gencg
yaslarda girmektedir. Cadma yagami, devletin tek tarafli olarak belirlegikamu
hukuku stattst kurallarn tarafindan belirlegtini Bu statii, haklar ve yukumlalukler
bakimindan kendilerini Oteki caanlardan ayirmaktadir. Kariyer sistemi,
calisanlarina da ayn bir givencegtamaktadir. Bu sistemde kariyer sistemine tabi
olanlar basamaklari yayayava cikmaktadirlar. Bu basamaklari cikarken edinilen
bilgi, beceri ve deneyim esas alinmaktadir. Kargisteminde kariyer mensubunun
yaptgl is, orgutun yap@ii is olarak goriulmektedir. Fakat sistem ile sistem dein
calisan arasinda siki bir pemhlik vardir. Cunkl edinilecek bilgi, beceri deneyim

sistem icinde edinilmemektedir (Tutum, 1979: 32).

Bu sistemin olumlu ve olumsuz yanlarina bakadaksak; olumlu yanlarina
baktgimizda, sistem orgutte surekdilisaslamasi agisindan 6nemlidir. ¢§re meslek
edindirmeyi sglayacaktir. Kgiye is glivencesi de gtyacaktir ki bu da caanin
verimini arttiracaktir. Ayrica bu sistemde mesleginde yukselme duzenli

oldugundan ¢cakan daha motive olacaktir. Bu sistem ile ortaletker ve ilkeler
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olusup, bu ilkelere siki sikiya BlEnma gerceklgnektedir. Bu da orgutin ve
kurumun daha gucli olmasiniggayacaktir (Tutum, 1979: 33).

Bu sistemin getirebile@ olumsuzluklara bakacak olursak, teknolojinin hizl
gelismesi ile uzmankana ¢ok fazla 6nem kazanacaktir. Fakat butiin mebbgkatini
geng kariyer gruplar icinde yer alarak ggyan bir ksinin belirli bir konuda
uzmanlamasi guclgebilecektir. Kariyer giivencesi bazi durumlarda aduaiuk da
dogurabilmektedir. Clnkl guvence ganlarda rahatga neden olabilmektedir. Bu
da calsma ortaminda ve yapisinda aksamalara sebep olmal@&temin dya kapall
yapisi, sistemin ve oOrgutin sddinyadan kopmasina da zaman zaman neden
olabilecektir. Ayrica sistem dssikliklere yatkin olmadgindan konjonktira takip
etme ve personel @simi konularinda da olumsuzluklar getirebilecektirufum,
1979: 33 — 34).

1.4.2 Personel Yonetiminde Egitim

So6zIuk anlami olarakgdim, insan davraglarinda belli gekmeler sglamaya
yarayan planh etkinlikler dizgesieklinde tanimlanmaktadir @im terimleri
sozIl 1974: 61). Personeki@mine baktgimizda ise, herhangi bir sektor ayrimi
disintulmeden maave Ucret kagiliginda bir gbreve getirildikten sonra verilen
egitim olup, Uretilen mal ya da hizmette emek fakt@idigen bolimin produktif
degerini arttirmaya yonelik, bilgi, beceri ve davrgarin kazaniimasini amagclayan
bir strectir (Tanyeli, 1970: 9).

Egitim denildiginde, insanlari ayni davranmodelleri icine sokmak, tekdize
hale getirmek d&l, calisanlarin bilgi ve becerilerini arttirmanin yaninda
farkhliklarin farkina vardirmak ve saygi duymaklagrimaktadir (Bayraktarglu,
2003: 75). Bu bakiagisiyla bakfiimizda kamudagtim islevi, calsanlarin sorunlari
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¢cbzme, karar verme, yeni durumlara uyarlama, kaoliiga ve sireclerini anlama
ve kavrama becerilerini ggtirmeye yoneliktir. Bitim islevi, personel yonetiminin
kisisel ve mesleki bakimdan gegheyi sglayan, orgutsel etkinii arttirmayi
hedefleyen bir kavram olarak lkkaniza ¢ikmaktadir (Aldemir, Ataol, Budak, 2004:
151).

Tark kamu yonetiminde personelgigmi islemleri, personelin adaylik
doneminde bdayip, gerekiinde istihdam siresince devam etmektedir (Can,
Kavuncubai, 2005: 206). Devlet memurlari yasasinin 214 — 82l maddeleri
calisanlarin yestirilmesi ile ilgili dizenlemeleri icermektedir. Kau personelinin
hizmet i¢i itimi, ¢calisanlarin yeftiriimesini, verimliliginin arttirlmasini ve ileride
alacal gorevlere hazirlamayl amaclamaktadir. Bu hizmiedgitimin yurt ici ve yurt
disi programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasinaggsterici olma ve @timleri
esgudimleme ve denetlemeyle yukamlia olan kurungbB&anlik Devlet Personel
Bagkanligr'dir. (md. 220). Devlet personel fanhgi, dogaldir ki, batin kamu
birimlerine yetsemeyecginden, kamu personelinirggimi icin her kurumda “gitim
birimi” kurulmasini 6ngérmektedir. Birden cok birimceren kurumlarda ise,
“merkezi eitim” birimi kurulmasi ongorilmektedir (md 215).gEm etkinlikleri,
ilgili kurum ile birlikte babakanlik devlet personel @ganliginin hazirlayaca
yonetmelikler ¢cercevesinde yurutilmektedir (AkgUr&01: 95)

Kamu personeli caliiklart alanlarla ilgili kurumlarda ya da ggéim
merkezlerinde yeftiriimek veya @itiimek Uzere yabanci Uulkelere de
gonderilebilinmektedir. Yurtdina giden kamu personeline devlet memurlari
kanunun 79. Maddesinde dizenlenen “bilgilerini lartak icin yabanci Ulkelere

gonderilen memur” statiisti ve hukiamleri uygulanmaikt@Akgtner, 2001: 96).
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1.4.2.1 Hizmet Oncesi — Hizmetici Egitim

Gecmite kamu  kurulglant  aradiklari  personeli si piyasasinda
bulabileceklerine ve daha ©Onceden, hizmetestgmi dnceki gitimin gereksiz
olduguna inanilirdi (Tortop, 1999: 242 — 243). Fakat (guiizde hizmet Oncesi
egitime buyuk dnem verilmektedir. Hizmet 6ncegitin olarak Universiteler, stajlar,

ise alinmadan once verile@igmler 6érnek olarak gosterilebilmektedir.

Gunumuzde Universite ve yonetimin vegroldusu esitimlerin eksikliklerini
tamamlamak ve yeni geimeler kagisinda kamu yodnetiminin artan ihtiyaclarini
gidermek icin ve her iki sistemin yararli yonlerirbirlestiren bir ydntem

bulunmaktadir. Bu yontem ise “uygulama okullarif.di

Uygulama okullarina, getim Uyeleri, idareden ve Universiteden
atanmaktadir. Bu okullardakgienciler birer stajyer memurdurlar. Ucretlerini lagr
alirlar. Okulu bitirdiklerinde, mesleki yetersizlidurumu s6z konusu olmagl
taktirde bir memurluk garantisi verilmektedir (Tapt 1999: 243).

Hizmet ici eitim genel anlamiyla kinin kuruma girdikten sonra algi
oldugu egitimdir. Yapilan bir argtirmaya gore, hizmet ici ggim dizenleyen
kurumlarin bainda KiT'ler gelmektedir. Bunlari, genel butceli kurumlar,
Universiteler ve katma bitceli kurumlar izlemektd@ehlivan, 1995: 118).

Hizmet ici gitimin 3 amaci vardir (Mehtap projesi, 1966: 92);

= Memurun yapny oldugu isi daha iyi bir sekilde yapmasini gtamak,

verimini arttirmak icin gerekli bilgi ve yetepekazandirmak ve gelirmek,

= Memura, daha Ust gorevlere gecebilmesi icin yditeKazandirmak
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= Memurlarin ¢akmakta olduklari kurum ve yapmakta olduklage ikagi
davranglarini olumlu birsekilde deistirmek

Hizmet ici eitim etkinlikleri genellikle dort sekilde yuratiimektedir;

“kurumsal eitim”, “kurumlar arasi gitim”, “i s bainda eitim” ve “is disinda

egitim”.

1.4.2.2 Kurumsal - Kurumlar Arasi E gitim

Kurumsal gitimler, ya eitim birimleri ya da gitim merkezleri tarafindan
verilir. Her kurumda, vyegtirme etkinliklerini didzenlemek, vyiritmek ve
degerlendirmekle yetkili gitim birimi kurulmaktadir. Birden ¢ok birimi buluma
kurumlarda ise bunlardan birisi merkeziitan birimi olarak gdrev yapmaktadir
(Akguner, 2001: 97).

Egitim merkezleri ise, kurumun kendigidm gereksinmelerini karlamak
uzere olgturulabilinir. Egitim merkezleri, ister kendi ggmenlerini kendisi
olusturabilir, isterse de géli yollarla egitmenler araciilyla esitim faaliyetini

devam ettirebilir.

Kurum ici acilan gitim merkezlerine, ayrica devlet personekkanliginin
Onerisi ve bakanlar kurulu karari ile, kurumlarsaanaitelik de kazandirilabilmektedir.
Tarkiye'de bugun itibariyle bu nitelikte ikiggtim merkezi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, devlet memurlari yabanci dillegigm merkezi yonetmegi cercevesinde
egitim yapan, “Yabanci Diller Eitim Merkezi” ikincisi, ise 1958 tarihinde 7163
sayill kanunla kurulan “Tirkiye ve Ortaglo Amme idaresi Enstitiisti (TODIE)”
dir. Enstiti bir yandan geng kamu gorevlilerine adwmik ve bilimsel gitim
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verirken, dger yandan idarenin uzmanlk alanlari igin idareytelikli personel
yetistirmektedir.

1.4.2.3 is Basinda —is Disinda Egitim

Is bainda eitim yonteminde adayin kendisinin basinda yetjtiriimesi
durumu s6z konusudur.ger is basinda eitim uygulanmasi durumu s6z konusu ise

bu tlr itim dort gsamada gercekiériimektedir (Miner, 1973: 63);

» Birinci asamada personelins ibaginda gitime hazirlanmasi gerekmektedir.
Bu aggamada personelin dncelikle gerggmhin giderilmesi sglanir. Personele
neden bu @timin verildigi anlatilir. Personeleggimle ilgili motive edici ve

ilgi uyandiracalseyler yapilir ve personelin hali hazirdaki bilgigtltr.

= fkinci asama, yapilacakslerin gosterilmesidiris gosterilirken Griin igin orgit
tarafindan istenen nicelik ve nitelik 6zelliklegielanmaktadir. Once yaya
yava gosterilen ¢, ardindan hizl bigekilde gosterilerek dikkat edilmesi

gereken yerlere vurgu yapilmaktadir.

= Uclincu gamada gosterilens ibizzat cakana yaptiriimaktadir. Personel,
gosterilen gi yaves yavg yapmaya bgar ve yaptgl islemleri esiticiye
aciklar. Bu surecte yapilan yagtr o anda duzeltilebilinir ve hatalari,

yanlilari, eksiklikleri calsana anlatilir.

= Dordincli samada ise, yaptirilanslérin egitici tarafindan bizzat sin
yapilmasi sirasinda izlenmesi durumu s6z konuslk€hkat burada zamanla
egitimci gbzlemci konumuna geginden, gozlemlerini yavayava calisanin

hissetmeyegg dizeye cekmektedir ves izaman zaman nitelik ve nicelik
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yoninden kontrol edilmektedir. BUtin bwaanalar gectikten sonra ise,
basarili isler takdir edilmeli, personel beklenen standarttatturana kadar

Ozendirilmelidir.

Is disinda eitim, kisilerin islerini fillen yaptiklari ¢alyma ortamlari dunda,
kurum ici ya da kurum g yerlerde yapilan@timdir. Yapilan mevcutsin disindaki
diger birimler ile ilgili bilgiler ve gerceklgirilebilecek yenilikler, farkliliklar, §
basinda gitimden ayri olaraksi disinda gitim yontemiyle verilebilir (Halmer, 1966:
57). Kamuda ¢ disinda eitim teknikleri genelde tercih edilmese de gunungizd
insan kaynaklari yonetimine gel@ birlikte daha ygun kullanilan bir gitim sekli
olmaktadir.

1.4.3 Personel Dgerlendirmesi ve Yukseltiimesi

Personel performansinin glendiriimesi ve bu degerlendirmeler sonucuna

gore yapilan yukseltmeler personel yonetimininndihensurlarindandir.

1.4.3.1 Personel Dgerlendirmesi

Personel deerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen dérene kadar
iyi yaptigini belirlemeye yarayan bir surectir. Personegediendirmesi amaclari
olarak bakiimizda kagimiza iki husus c¢ikmaktadir. Bunlar gleme ve
gelistirmedir. Dezerleme amaclarinda Ucretlendirme, ddullendirme sgiikne, terfi,
rutbe dgurimu, sten uzaklatirma gibi konularla ilgilenilmektedir. Galirme

amaclarina bakacak olursak; yoneticilerin gelimesi, bgarinin daha gefiiriimesi,
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geri bildirim, insan giict planlamasi gibi sure@atgilenilmektedir (Schuller: 237 —
238).

Kamu personelinin gerlendirilmesi, personelin bir yil icindeki tutumev
davranglarinin, kabiliyetlerinin, gorevlerindeki arti gerlerin, verimliliklerinin
idarece izlenip 6lgulmeseklindedir. Kamu personelinin gerlendirilmesi memurun
gorev yerinin dgistiriimesi, mesleki bakimdan yikselmesi acilarindda 6nem
tasimaktadir. Ayrica memurun bu bir yillik strelerdapyns oldugu eksiklikleri ve
hatalar1 da dier donemde dizeltmesi icin bir yol gostericidir hiner 2001: 160).

Devlet memurlari kanununda@lendirmenin amagu sekilde belirtiimitir
(md 111). Buna gore @erlendirme, kamu personelinin yeterliliklerinin sapmasi,
kademe ilerlemelerinde, derece yukseltmelerindengkdilik islemlerinde ya da
gorevle ilskisinin kesilmesinde temel dayanak olmaktadir. Blbepledir ki her
memurun cakltigi yerde bir kaydi yani memur k@i ve sicil dosyasi
bulunmaktadir. Memur olarak atanan personelin kdydigi ve kurum tarafindan
kaydi tutulan memur katdkleri icinde her memuraiagayfa verilerek kaydi
tutulmaktadir. Kiatgin her sayfasinda memur ile ilgili genel bilginianynda se
baslama ve gten ayrilma tarihi ile nedeni gibi bolimler yemaktadir. Bu kittkler
kurumda 0zluk dleri ile ugrasan personel dairesince sakl tutulmaktadir. Sicil
dosyasina geldimizde ise, her kamu personeli icin tutulan ve Isi@istlerince
dizenlenen gizli raporlar, tutanaklar, belgelerle. wlwturulan dosyadir. Her
kurumun sicil raporlari vermeye yetkili organi, tetvpersonel bganhginin goriu
alinarak cikarilacak 6zel bir yonetmelikle belimeektedir (Akginer, 2001: 159 —
160).

Personel degerlendirmesinde kurum icin stratejik 6neme sahipaglar da

mevcuttur. Bunlara bakacak olursak; (Can, Kavungul2805: 170)

= Personel dgerlendirmesi personelin kuruma yaptkatkiyr belirlemektedir.
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= Personel dgerlendirmesi, devamli olarak ¢gdn personeli isteklendirmekte,
personelin daha etkili ve verimli olabilmesi iginks& yonlerinin

tamamlandiriimasini geamaktadir.

» Personel dgerlendirmesi sonuclari, personelinshasiyla dgru orantili bir

Ucret ve 6dul almasini 6ngérmektedir.

= Personel degerlendirmesi ile daha yon ve sorumluluk isteyersler icin
gereken personeli belirlemede ve personeli sigcin hazirlama hususunda

yardimci olmaktadir.

= Personel dgerlendirmesi, personelden beklentileri de g6z Onilne
ctkarmaktadir.

» Personel dgerlendirmesi, yaptiklarsierdeki baarilarin geri bildirim yoluyla
kendilerine ulatiriimasi sonucunda personelinsaa motivasyonlarini da

arttirmaktadir.

= Personel dgerlendirmesi, Orgutteki personel planlamasina kidk

etmektedir.

= Personel dgerlendirmesiyle, hiyeraik bakimdan ast — (st gkisi
gelismekte, bu da ast — Ust ya da ayni kademedekgagddr arasindaki
gUveni arttirmaktadir.

Yapilan personel gerlendirmesi sonucu personele olumlu rapor veildi

taktirde personel kanuni mevzuata uygunsbkilde yikseltilebilinecektir.
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1.4.3.2 Personel Yikseltiimesi

Yukselme dier bir ifade ile terfi, bir ¢caganin yetki ve sorumluluklari daha
fazla olan bir géreve gecirilmesi olarak tanimlahafrortop, 1999: 121). Genelde
calisanin ucretlerindeki aylik asti yikselme deyimi olarak ifade etsek de, aslinda
yukselme calanin yetki ve sorumluluk agtndaki durumdur ki, ¢cajan personelin
yetki ve sorumlulgu arttikca aldil Gicret de artacaktir. Yikselme, yonetim acisindan
calisan personelin daha verimli halde gatia bir yerde kullaniimasidir. Caan
icin ise yukselme c¢ok oOnemli bir durumdur, cinkuksgien personelin hem
motivasyonu ve kuruma aidiyeti artacak hem de kemndtiveni ve prestiji artacaktir.

Yukselmelerin 6nemi kikusuz bilinmektedir. Fakat yukselmeler site
yontemlerle yapilmaktadir ki bu hususta 5 yontemeriiwle yg@unlukla
durulmaktadir (Tutum, 1974: 182);

Tecriibe ve grenim durumlarinin karastiriimasi ve dgerlendiriimesi

= jsteki ve calgma performanslarindaki durumlarin fédastiriimasi ve

degerlendirilmesi

= Deneme yoOntemiyle, ¢cghna gecici olarak sire taninir ve denenirgabi
oldugu taktirde de personel atagidyerde kalici olur.

= Sinav gibi yontemlerle yani nesnel yontemlerle bece yeteneklerin

Olcilmesiseklinde

= Kideme bakilarak yikseltmeler yapilabilinmektedir.

Tabi yontemlerden teki yalniz paa goz oninde tutulabilegiegibi birden

fazlasi hatta hepsi de ayni anda g6z dnine aliyéedeltmeler yapilabilir.
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Yukselmenin turlerine bakacak olursak, 3 tur skarza cikmaktadir,
bunlardan ilki, kademe ilerlemesidir. Kademe ilartsi, memurun yetki, gorev ve
sorumluluklarinda bir agiolmadan ayfiindaki tcret argini belirtmektedir. Bunun
icin calsanin olumlu sicil almasi yeterlidir. Bu ylukselmelibesurelerle ki genel
itibariyle her yil otomatik olarak gercekkn bir slemdir. ikinci yiikselme tiiru ise,
derce yukselmesidir. Derece yiukselmesinde de, mamugotrev, yetki ve
sorumluluklarinda bir artl s6z konusudur. Bu agta birlikte calsan personelin
ayligina da bu argiyansitilir. Yine bu yikselme icin de olumlu sidklirli bir stire
ve sinav ya da se¢cme gibigkdiarin varlgl s6z konusudur. Yikselme tirlerinden en
sonuncusu ise, sinif yukselmesidir. Sinif yikselnesbir alt sinifta, 6rnek vermek
gerekirse, buro hizmetleri sinifindan yoneticifsma gegcmek sinif yikselmesine bir
ornektir (Tutum, 1974: 181 — 182).

Kamu personel kanununda, devlet memurlari ictayae dikey olmak Uzere
iki sekilde hareketlilik belirtiimgtir. Bunlardan ilki kademe ilerlemesi, birggiri ise
derece yukselmesidir. Devlet memurlarinin kaderséeinesinin sglanmasi icin

yasada (md. 64u kosullari sunulmuygtur. (Canman, 1995: 170)

»  Bulunduysu kademede en az bir yil gahis olmak

= O vyilicinde olumlu sicil almak

Bulunduysu derecede ilerlenebilecek bir kademede bulunmaktir

Devlet memurlari kanunun “derece yukselmesinial we sartlar’” balhkh

68/A maddesinde derece ilerlemgskekilde belirtiimitir (Canman 1995: 171).

= Ust dereceden ldoir kadronun bulunmasi gerekmektedir
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= Derecesi i¢cinde en az 3 yil ve bu derecenin 3. Ketende 1 yil bulunmu

olunmalidir.

= Kadronun tahsis edildi gorev icin 6ngorulen nitelikleri, 6zellikleri

barindirmg olunmalidir.

= Sicil agisindan ust derecelere yukselebilecek ddeubulunmalidir.

1.4.4 Kamu Personel Yonetiminde Ucret ve Aylik Rejimi

Ucret kavrami cok yonli bir kavramdir. Ucret skmik ve toplumsal
yasamin tim yonlerini etkilemektedir. Ayrica Ucretlemikro dizeyde, enge
karsiligl calsan insanlarin gelirini ve yam duizeyini belirleyen bir kavram olarak,
makro diizeyde ise, endustrinin gelesine etkide bulunan, ulusal gelirinsitie
taraflar arasindaki g@gis bicimini, yani o toplumdaki sosyal adaletin
gerceklgtirilme derecesini gosteren bir kavram olarakskarza ¢ikmaktadir (Zaim
1981: 182).

Ucret en basit tanimiyla memura hizmetiskag 6denen paradir (Tortop
1993: 108). Fakat Ucret kavramini kendi amac v@rudtularinda farkli bicimlerde
tanimlayanlar da bulunmaktadir. Ekonomik acidaetianimlamasi yapanlar, Ucreti
bir mal ya da hizmetin tretimi icin gereken emektdaiine ddenen bedel olarak
belirtirken, hukuki acidan tanimlayanlas, gérenle gveren ilsgkilerinde daima o6n
planda yer alan, bu nitglnden 6ttrt de cift tarafli bir akit ofturan bir olgu olarak
tanimlar.Is géren agisindan tanimlama yapanlar ise, kendisi@iailesinin giinliik
yasamini ve gelegeni belirli 6lgtlerde glvence altina alabilecekiltsel ve zihinsel

emezinin karili gl olarak aldgl para olarak tanimlamaktadirlar. (Tikici, 1994 )
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Ucret sisteminin etkinginin yararlarina bakacak olursak (Hestwood, 1979:
14);

= Nitelikli personeli sletmeye cekmektedir

» Mevcut personeli muhafaza etmeye yaramaktadir.

= Ucret gitli gi sayesinde i¢ ve gksitlik saglanmaktadir

= Beklenen davraslar ddullendirilmektedir.

= Maliyetler kontrol altinda tutulmaktadir

» Yasal yukumluklere uyulmaktadir.

Yukarida saygnmiz faydalar kisaca aciklamak gerekirse; Ucrstesii iyi
bir sekilde planlanir ve lcret dizeyi piyasaldtarina uygun hale getirilirse nitelikli
personel hem kurum iginde muhafaza edilebilinimnh#e nitelikli personel kuruma
cekilebilinir. Ucret yonetiminin 6nemli bir yoni desitliktir. Burada iki kavram
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki igigik, bir digeri ise ds esitliktir. I¢ esitlik
dedgimizde, kurum ici Ucret adaleti aklimiza gelirkehs esitlik dedigimizde ise,
diger kurumlarda benzesiiyapan cakanla git licret alinmasi angdmaktadir. lyi
bir Ucret sisteminde verimli personel eatalarina gore Ucret bakimindan
oddullendirilmektedir. Bu ddillendirmeler 6nce kurarmmaliyet olarak gorinirse de
daha sonra ¢ghln personelin motivasyonunun ve aidiyetinin artnsasiucu ciktilar
seklinde geri donecektir. Sistematik bir Ucret sistede eksik veya fazla ddemeler
durumu da s6z konusu olmamaktadir. Ayrica son klayabir lcret sisteminde

Ucretler ve magar belirli bir hukuki prosedire Iga bulunmaktadir.
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1.4.4.1 Ucretlendirme ilkeleri

Kamu personel yonetiminde Ucretleme etlgniin, istenilen amaclara hizmet
edebilmesi icin bazi ilkelere gore efnasi gerekmektedir. Bu ilkelere bakacak
olursak (Artan, 1981: 83; Alpay, 1980: 38 — 39; pseFadelilhe, 1973: 24 — 25);

» Esit ise sit Ucret ilkesj bu ilkeye gore, cajan personele 6denen Ucret ile

islerin dezeri arasinda uyum olmalidir ve ayni mahiyetteldari hangi caan

personel yaparsa yapsin ayni Ucreti almaktadir.

= Dengeli Ucret ilkesi personele verilen Ucret personelingg@@ standardini

distirmemeli hatta y@am standardini arttirirken, kurumun da maliyetiarin

artmasina sebep olmamalidir.

= Piyasa ucretleriyle kanastirma ilkesj personele verilen Ucretin cglgl

bdlge veya kurumda gecerli Ucret dizeyinde olmaselgnektedir. Yani
personel cajtigl drgutte kendisine verilen Ucretin piyasa ucretleresdeger

olduguna inanmalidir.

» Yikselmeyle Ucret agi saslanmasi ilkesipersonel, bir Ust makama gégti

durumlarda bu yeni gorevinde aldiicret daha yiiksek olmalidir. Yani bir ast

bir Ustten daha fazla ticret almamalidir.

= Butunldk ilkesj kurumda cakban tim personeli kapsamina alan bir Gcret

politikasi izlenmelidir.

= Nesnellik ilkesj kurumda yakinhk, démanlik gibi sebeplerle personele

verilecek Ucretin agi veya azalt durumu s6z konusu olmamalidir. Ucret
tarafsiz olarak buatlin caéinlarin hak etfii 6lcide kayirmacifia, digmanliga

neden olmayacagekilde 6denmelidir.



35

= Esneklik ilkesj kurum icinde uygulanan dcret politikasi gden sartlara

uyum s&layabileceksekilde olmalidir.

= Aciklik ilkesi; uygulanan Ucret politikasi kurum icindeki herkesafindan
anlgilir olmalidir. Uygulanan dcret programinin yapisirhesaplamalari

kolayca anlgilmalidir.

= Uzlasim ilkesi dcret politikasindaki Gcret duzeyleri bilimsel ngémlerle

belirlenmeli, belirlenen yontemler taraflarca taftthiktan sonra uygun

goruldgl taktirde uygulamaya konmalidir.

= Maliyetlerin denetlenebilirfii ilkesi; dogrudan ve dolayli personel giderlerini

denetleyecek olar igorme diizeylerini saptamak ve standart birim neddiy
bagl bir sekilde Ucretlerin genel maliyetler icerisindeki yerperiyodik bir

sistemle belirlemek gerekmektedir.

1.4.4.2 Kamu Personel Yonetiminde Ucretleme

Kamu yonetiminde 657 sayili devlet memurlari kamda, memurlara
oddenen aylik, memurlara hizmetleri f&ginda kadroya dayanilarak, ay itibariyle
verilen para olarak tanimlanmaktadir. Ulkemizde kakesiminde uygulanan aylik
rejimi ise dort farkli 6demeden glmaktadir. Bunlar ise, aylik, ek gdstergeler, yan

0demeler ve sosyal hak nitghdeki 6demelerdir (Tutum, 1979: 92).

Aylk, ana ucreti belirtmektedir. Odeme sisteminén onemli gesini
olusturan aylik, genel gosterge tablosundaki rakamlaavletin her yil saptayaga
mag katsayisiyla carpilmasi sonucu bulunan Ucrettian(CKavuncubg, 2005:
252).
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Yan 6demeler, ginimuizde Ucret kavramingaligini hissettirir konuma
gelmistir. Yan O0demeler,si gucligi zammi, § riski zammi, teminindeki gucluk
zammi, mali sorumluluk tazminati, makam tazminaam gin o6deng, gibi
odemelerdir. Nitelikteki ve ¢caima kaullarindaki guclik, sglik ve hayati tehlikeler,
personelin sganmasinda, gorevde alikonmasinda, belirli yerlerd@hdam
edilmesinde gucluk bulunmasi durumlar yan ddemieberusunda oOlgut olmaktadir
(Canman, 1995: 196).

Ek gostergeler, agin eki nitelginde, aylik gibi cakana bgl olarak yapilan
O0demeler olup, bu ddemelere hak kazanacak kadronvanlari belirleme yetkisi
bakanlar kuruluna aittir. GOrevin 6nemi gorevlirsorumluligu ve nitelgi, gorev
yerinin 0Ozellgi, hizmet siresi ve gim duzeyi gibi hususlar g6z 6ninde
bulundurularak en yiksek dereceli devlet memurugayh brit tutarinin belirli
oranlarinda, personelin sinifina gore, 0zel hiztagminati, mulki idare amigi
hizmetleri tazminati, denetim tazminati, adaletntederi tazminati ddenmektedir.
(Can, Kavuncubga, 2005: 253).

Sosyal yardim ddemelerine bakitnizda ise, bu yardimlarin bazilari her ay
O0denirken, bazlari ise belirli donemlerde 6denmaikteHer ay 6denenlere 6rnek
verirsek, lojman tazminati, aile yardimi, cocukdyan vb; belirli zamanlarda yapilan

sosyal yardimlara 6érnek vermek gerekirsesuo yardimi, 6lum yardimi vb. dir.

Batin bu 6demelere bagtmizda kamu personelinin aylik tcreti taban @yl
kidem aylgl, gosterge ayfi, yan 6demeler, ek gostergeler ve sosyal yardimlar
toplamindan emekli kesenekleri, zorunlu tasarrusirkderi, damga vergisi, gelir
vergisi ve dger kesintiler cikarildiktan sonra personelin gidnet Ucret ortaya

ctkmaktadir.
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2. KAMU'DA PERSONEL YONET iMiNDEN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE GECIS

21.yy'da rekabet, bilgi teknolojisi ve insan kaytek Uzerinde
yogunlasacaktir. Bilgiyi ve insan kaynaklarini en iyekilde kullanabilersirketler,
rekabette Ustiun konuma gececeklerdiitekim personel idaresinden personel
yonetimine, oradan da insan kaynaklari yonetimiregisg boyle bir ilimin
sonucudur. Klasik personel yodnetimi, organizasyonurevcut personelinin
yonetimini konu alirken, insan kaynaklari yonetimiganizasyon dindaki personel
potansiyelini, hatta organizasyonurgdgani artirmasi acisindan tim toplumu dikkate

alir.

Personel yonetimi olgusu uzun yillaleimelerin temelsievleri arasinda yer
almis ancak 6zellikle 80'li yillardan sonra olgu yerimsan Kaynaklari Yonetimi
(IKY)'ne birakmstir. GergektelKY, personel yonetiminin bir uzantisi olarak kabul
edilmekle beraber, ginimuzde personel yonetimimigbir disiplin olarak kabul
edilmektedir (Sabuncgtu, 2000: 3).

Tabi ki personel yonetiminden insan kaynaklarnstimine gegi ve insan
kaynaklari yonetiminin bugiinkt anlala gelsebilmesi uzun bir dénemde, sgii
asamalardan gectikten sonra mumkin olabitmi Baslangigcta personel yonetimi
calsanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorulpprsonelin Ucreti, yan
o0demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe layitile aldgi izinler, raporlu
oldugu gun sayisi,se devamsizlik ve ge¢ kalma gibi Ucret vgediodemelere etkisi
acisindan dgerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ilgiimiyordu. Buradaki
anlays, isgoreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Hidbcasdas anlays,
insan kayngini bir maliyet unsuru olarak de, degerlendiriimesi ve geftirilmesi

gereken bir kaynak olarak gormektedir (Yuksel, 1998
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Insan Kaynaklari departmanlari giderek klasik pegsginetiminin yani sira
performans yonetimi,gim ve gelstirme, ¢calsan memnuniyeti ve ddullendirme gibi
stratejikinsan Kaynaklari konularina odaklanmayaldmaistir. Personel yonetiminin
uygulama alaninda daha c¢ok gunlik sorunlar ve wygalara ygunlasildig
gorilur. Insan Kaynaklarl Yonetimi ises iortamindaki insana yonelik butiin
calismalari kapsamina algtir. insan yénetimi hic de kolay gidir. Hele kendine
0zgu fiziksel, duygusal ve zihinsel yonleri gbz tadalindginda, anlailmasi ve
yonetilmesi en zor olan kaynaktir. Ancak insagedidgal kaynaklar (petrol, kémur
vb...) gibi tlketilen bir kaynak olmayip, Ureten vegdr katan bir varliktir. Bu zor
kaynain etkin yonetilmesi durumunda o organizasyonugada! basari dizeyi her
zaman beklenilenin ¢ok daha uzerinde olmaktaigte insan kaynaklari yonetimi
buna odaklanmaktadir (Selcuklu, 2005).

Turk kamu yonetiminde de uygulanan personel yimein genelde
organizasyon ve birey arasindaki teknikskilieri dizenleyen ve organizasyon
ihtiyaclari ile bireyin ihtiyaclari arasinda bir \neuzlasma sglayan, gucu
maliyetini minimize etmeyi amaclayan yap! insan nailari yonetimi ile dgisime
ugramstir (Buyukuslu, 1998: 75, 76).

icinde yasadnmiz c¢a@da birey ve toplum y@aminin b#&msiz
degiskenlerinde biri olarak algilanmasi gereken, yonetisteminin odak noktasinda
yer alan ve oOrgitlerin de en 6nemfesi olan insan kayg@anin sorunlarina ussal,
insancil, haktanir ve tumdé bir yaklasimla eilmeyi amaclayan yapi insan
kaynaklari yonetiminin de temelini aglwrmaktadir (Canman, 2003: 15) ve tim
dinya da oldgu gibi Turkiye’'de de teknolojik diizeyin yukseltilsienitelikli mal ve
hizmet Uretilmesi ve verimliin sglanmasi oncelikli olarak insan kaynaklarinin

kalitesinin arttirlimasi ile mimkidnduir (Baogacglu, 1999: 31).
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2.1. Personel Yonetimiile insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki Farkliliklar

— Benzerlikler

Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin geralan daha gegi
kapsamli bir rol Ustlenerek organizasyon yonetimistratejik planlama sireci ile
batinlegen bir yonetim anlayidir. Bazi uzman ve a@rmacilara gore insan
kaynaklari yonetimi personel yonetiminden farklr gonetim dgildir, ancak pek
cok uzman ve asfirmaci insan kaynaklarl yonetiminin personel ydngtden
oldukca farkh oldgunu ileri sirmektedir (Acar, 1999: 5).

Bu iki yobnetim anlayw benzer noktalar gamakla beraber, esasen
birbirlerinden 6nemli dlgliide ayriimaktadirlar.

2.1.1 Benzerlikler

Personel yonetimi anlayr sadece personel departmaninislevd ve
politikalarina yonelik capmalara 6nem verirken insan kaynaklari yonetimi, tim
drgutin gleyis yapisiyla cakanindan yoneticisine kadar ilgilenir. Personel ifesi
bir yonetim glevi olmasina rgmen yalnizca buslevle aciklanamaz, ¢iinkl kaynak
s6z konusu oldgundan buglevden daha Ust diizeyde, yonetimin merkezindelyer a
Personel Yonetimi yakiami ¢cgzulcu ve faydaci (pragmatik) dir, buna gék insan
kaynaklari yonetimi butlincul ve stratejiktir. Peareb Yonetiminin etkinlgini,
personel departmaninin 6nceden belirlennmolitikalari ne kadar Bariyla
uyguladgl desil, érgutiin ulgtigl basari dizeyi gosterir (Yiksel,1998: 9kte bu
yuzden personel yonetimi anlayiin geleneksel yapisina insan kaynaklari yonetimi

ile yeni bir nefes gelmektedir.
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IKY ile personel yonetimi arasindaki benzerlikigr sekilde siralanabilir
(Yiksel, 1998):

= Her ikisinin stratejisi de 6rgut stratejisinden kailanmaktadir.

= Her ikisi de, eylemci birim yoneticilerinin persdimeyonetiminden sorumlu
oldugunu, personel slevinin, yoneticilerin  sorumluluklarini  yerine

getirmelerinde Oneri ve destek hizmetglsaligini kabul eder.

» Personel yonetiminin gerleri ile en azindadKY'nin esnek aciklamalari
"bireye deer verme" noktasinda Ozde. Yani Orgitsel ve bireysel
gereksinmeleri dengeleme, bireyin yeterlik deredasartiriimasi amaciyla
gelistiriimesi. Boylece, hem bireylerinsi doyumlari, hem de &rgatin

amagclarina ukanasinda kolaykiricilik sgslanms olur.
= Herkesi kendi mesleki bilgi ve uzmanlk alanindastamak, her ikisinin de
ortak amacidir. Boylece, oOrgitin insan kaynakléwey zaman désen

orgutsel gereksinmelere uyumgkayabilir.

= Eleman secme, @erlendirme, gitim, yonetimi gelgtirme ve Ucret yonetimi

teknikleri her ikisinde de izlenmektedir.

» Insan kayng yonetiminin esnek tanimi gibi, personel yonetaej calsma

ili skileri sisteminde iletim ve katilma sireclerine 6nem verir.

2.1.2 Farkliliklar

Insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimi, ibiyle tamamen zit

kavramlar dgildir. Her iki kavram arasinda yukarida Ozetleidgibi bir takim
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benzerlikler bulunmakla birlikte personel yonetiife IKY arasinda farkliliklar

karsilastirmali olarak tablo 1'de verilmektedir.

Tablo 1.iKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

PERSONEL YONETMI INSAN KAYNAKLARI YONET IMI
Is odakli Insan Odakli

Operasyonel faaliyet Dagmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlagi

Statik bir yapi Dinamik bir yapi

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve derler

Klasik yonetim Toplam Kalite Yonetimi

Iste calsan insan Is yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: (Sabuncuihu, 2000: 11).

Insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimi kenea arasindaki
farkhliklar su sekilde Ozetlenebilir; personel yonetimi insan guoderkezli
oldugundan d@rudan cakanlara yonelik iken, insan kaynaklari yonetimi, kal
merkezli oldgu icin tim 6rgutiin insan kaynaklari gereksinmelerilgilenir. insan
kaynaklari yonetimi etkinlikleri Ust dizeyde yomeitn merkezinde yer alir. Personel
yonetimi, ¢g@ulcu ve faydaci (pragmatik) iken, insan kaynakigmetimi buttncal
ve stratejiktir. Personel yonetiminin daauyla gerceklgiremedgi calisanlarin 6rgite
baglanmasi sorununu insan kaynaklari yonetimi c¢ozuebésnektedir. Personel
yonetiminin baarisi, belirlenmy politikalari gerceklgtirme kriteri ile dlculurken,
insan kaynaklari yonetiminin karisi, orgutsel amaclarin gercedtiglmesi ile
Olcilmektedir. Bir dger 6nemli farklihk da, her iki yakiamin yoneldgi calisan
grubu ile ilgilidir. Personel yonetimi sadece gahlarla ilgili iken, insan kaynaklari
yonetimi calsanlar arasinda orgutteki tim yoneticilerle de ilgdlmaktadir
(Armstrong, 1996: 154).
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Aslinda personel yonetimi ve insan kaynaklari etimi yaklgimlari
birbirlerinin tamamlayicisidirlar. Bu nedenle deisik birlikte kullaniimahdir.
Stratejiler, personel politikalarn velevsel faaliyetleri birbirleriyle en iyisekilde
uyumlatirabilmek icin insan kaynaklari fonksiyonu, firnsdratejilerinin personel
politikalarina dongturtlmesi, daha sonra da bu politikalarin fonksslodiizeyde
yontemlere dongirilerek tim fonksiyonel duzeylerin iyi  birsekilde
batinletiriimesiyle drgutsel tutarliia ulgmada 6énemli bir rol oynayabilir. Bunun
saglanabilmesi icin ddKY’de tiim 6rglit g6z onunde bulundurularak makroiisg!
dizeyde uyumun gercekteilmesi gerekmektedir (Yuksel, 1997: 41).

2.2. Personel Yonetimindeninsan Kaynaklari Yénetimine Gegsi Gerekli

Kilan Nedenler

Tarihsel geliim slreci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yéakanlamda
bir gelismenin sonucu olmgiur. Ancak bu faktére ek olarak insan kaynaklari
yonetimi yaklaimina gegii hizlandiran ¢ok sayida neden bulunmaktadir. Bu
nedenleri 4 bgik altinda incelemek mumkindur (Kaynak vgeatieri, 1998: 16-
18);

1. isguct ile ilgili maliyetlerdeki dgisimler (Teknoloji, otomasyon gibi

gelismeler ggucline olan ihtiyacin gdinesine yol agnstir),

2. Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin dizeyidk, bgari gidusu dgilk bir

isgucunun verimli olmasi beklenemez),

3. Desgisimler (Yonetim ve Uretim),
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4. Isglicunu olumsuz etkileyen gir faktorler (Verimsizlik, Yabanciaa,

Tatminsizlik gibi kavramlara ¢6zim aranmasi).

Diger baks acisina gore personel yodnetiminden insan kaynaagedii
gerektiren nedenler; ekonomik, teknolojik, yOnetspblitik ve sosyo-kilturel
gelismelerdir.

Ekonomik Gelismeler: Globallsme sonucunda, rekabet tim dinyada farkh
bir boyuta ulamakta, sletmeler rekabetin icinde birer oyuncu olarak kattadirlar.
Rekabetin yer algh bir ortamda kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmakir. Rekabet
ile kalite hedefleri, insaningletmelerde bir bitin olarak gerlendiriimesine, insan
kaynaklarl kavramininsietmelerde 6nem kazanmasina neden olmaktadigrubo
insani dgru yerde istihdam etmek, performansgeidendirme sistemleri, kariyer
planlamasi, cajanin kletmeye ve kendi hedeflerini gercejiemesine olan
inancinin artmasi, kalite agisindan hizli ilerleenes&lamaktadir (Yavuz, 2000:
229).

Teknolojik Gelismeler: Hizli teknolojik gelsmeler, Uretim-istihdam
ili skisini 6Gnemli 6lclide d&stirmistir. insanin Uretim sureci icerisinde sahip @du
yer farkl bir konuma tanmistir. Yakin bir tarine kadar, bilgi ve beceri sahdbmak
basarili olabilmek icin yeterliyken, ginimuizde bu dkasur 6nemli olmakla beraber,
yeterli degildir. Bilgi ve becerinin yerini daha cok vyapicilike yenilikgilik
almaktadir. Teknolojik gelmeler, son derece nitelikli ¢cghnlara olan gereksinimi
arttirmaktadir (Torba, 2000: 58).

Gercekten de ymn rekabet ve drgutlerde meydana gelen hizéisdeeler
karsisinda bu duruma ayak uydurabilecek ve bunu uygiliégcek olan nitelikli

personele ihtiya¢c duyulmaktadir (Bing6l, 1997: 15).

Sosyo-Kultirel Gelsmeler: 20. yy. sosyal yonden buyuk dainlerin
yasandgl bir zaman dilimidir. Toplumun yapisi hizla glgnekte, bu dgisiklik
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insanlarin dger yargilarini, beklentilerini ve inanclarini d&kikmektedir. Siniflar
aras! geg her zamankinden daha olanakli bir hale ggimi Bu dongum is
dinyasinda da kendini gostermektedir. §adi nifus icerisinde eskinin itaatkar,
otoriteyi sorgusuz kabul eden, az ile yetinensealarin yerini daha bilgili, azla
yetinmeyen, gerekiinde sorgulayan, kendine zaman ayirmayl 6nemli rsdyia
isgucl almaktadir (Torba, 2000: 59).

Yonetsel Gelsmeler: Teknolojik gelsmeler ve rekabet stratejileri kaliteyi 6n
plana cikarmy, devam eden bu getneler kagisinda da orgutler yapilarini yeniden
gozden gecirmek zorunda kaktardir. Yeniden yapilanma olarak bazi birimlerin
iptal edilmesi, kugulme ile son zamanlarda orta ekad yonetimin ortadan
kaldiriimasi, esnek catma ekipleri olgturulmasi gibi cakmalar uygulannstir
(Torba, 2000: 60).

2.3. Kamu Personel Yénetiminin Konusu, Amaci Ve Orai

Kamu yonetiminin bgeri yonunu olgturan kamu personel yonetimi, kamu
kurum ve kurulglarinin ihtiya¢c duydgu insan gictne ait problemleri inceleyen bir
disiplindir. Oldukca genel bir tanimlamayla kamurgmmel yonetimi, devletin
ustlendgi gorevleri yerine getiren kamu gorevlilerinin gha olduklari temel
politikalarin, kurallarin, tekniklerin ve uygulanaain butinuadir (Canman,1985: 4).
Bu ac¢idan bakilggnda kamu personel yonetiminin konusu, drguttrydtgiduydgu
insan kaynginin sglanmasi, etkin ve verimli bicimde bu kayma kullaniimasi ve
gelistiriimesine yonelik yol ve yontemlerin agtarilip ortaya cikarilmasina yonelik
calismalarin yapilmasidir (Tutum, 1979: 10).

S6z konusu calmalar yapisal vesievsel acidan ikiye ayrilabilir. Personelin

siniflandinimasi, Ucret rejimi ve tabi olacaklastati kurallari kamu personel
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yonetimi sisteminin “yapisal” yonini clwrurken; insan gicu planlamasi, secim,
gelistirme, deerlendirme ve motivasyon gibi konular da kamu peesyonetiminin

“i slevsel” yonunu olgturur (Eryllmaz, 2001).

Emesin yonetimi ve denetimi ile ilgili konularda uzmainis olan personel
yonetiminin, kamu yonetimi cercevesinde sddllmesi durumunda, kamu
yonetiminin olgturulmasindaki esas amacin kamu hizmeti vermekgoloun g6z
oninde bulundurulmasi gerekir. Ozel yonetimle amvegh Uretilen mal ve
hizmetlerin satiimasi ya da daha cok satiimasinamidaki karlilga kagin kamu
yonetiminde “devlet vatandaicin vardir” seklindeki modern devlet anlagyna
uygun; hedef kitlenin memnuniyeti amaci vardir. Boiyla 6zel kurulglarda
personel yonetimlerinde en énemli konu verimlilikkkamu ydnetiminde sosyal ve

hukuki sorumluluk 6n plana ¢cikmaktadir (Bilgin, 1709).

Devletin yapmasi gereken hizmetler ve gorevledrtmasi, gecngie
disinulmeyen yeni karm& ve caitli hizmet alanlarinin ortaya ¢ikmasi ile birlikte
bunlari yerine getirmesi beklenen kamu personelde farkli sorumluluklar
yuklenmektedir. Bu noktada devletin sosyal dizeninkorunmasi, kamu
hizmetlerinin yerine getiriimesi ve Uulkenin sosyaeé ekonomik gedmesinin

sglanmasi kamu personelinin gorevleri arasindadortfp, 1986:33-34).

Ayrica, kamu hizmetlerinin giderek artmasi ve el desistirmesiyle
baglantili olarak yodnetimin karmggklasmasi ve bilyuyen bulrokrasinin vatamda
Ozgurlukleri Gzerinde birakabilegie olumsuz sonuglart sinirlama glincesi de
personel yonetiminin dnemini artirmaktadir (Tutur@79:7).
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2.3. Kamu ve Ozel Personel Yonetimi Ayrimi

Kamu personel yonetimi kavrami ile kamu kurunmda gorev yapmakta
olan personel (memur), 6zel kesim personel yonekiavrami ile de gsletmelerde

gorev yapmakta olan personel anlatilmak istenmakted

Gunumuz, gadss endustri dinyasinda yonetim evrensel bir kavramdir
Konusu insan olan gili yonetsel faaliyetlerin her biri kendi 6zel swiari Gzerine
egilmekte ve farkli yaklgmlarla incelenmektedir. Bu nedenle kamu ydnetimi,
hastane yonetimi,sletme yonetimi, gitim yonetimi gibi farkli disiplinler ortaya
ctkmaktadir. Boyle bir ayrim ortaya ¢igtizaman insan kaynaklari yonetimi ilke ve
yontemlerinin kamu ve 6zel kesimde farkli anlantrmasi kaciniimazdir (Can ve
digerleri, 2001: 13).

Kamu orgutlerinde, insan kaygiaa iliskin islev ve uygulamalar buyik
Olcude vyasalarla belirlengi kesin kurallar c¢ergcevesinde yurutilmekte ve
degisiklikler karsisinda kolayca esneklik gosterilememektedir. Ozakt®
orgutlerinde ise duruma goére hareket edilmektesisddiklere daha kolay uyum

sglanmaktadir.

Kamu personel yonetimi ile 6zel kesim personelnetimi arasindaki
benzerlikler ve farkhliklar ortaya konularak kamuypersonel y6netiminin

Ozelliklerinin daha iyi ortaya konulmasi ve apllanasi sglanms olacaktir.

Ozel ve kamu sektor orgitlerinde, insan kaynaklggulamalari arasindaki
benzerlikler ve farkliliklar tablo 2’de 0Ozgtkilde verilmektedir.
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Tablo 2. Kamu ve Ozel SektorddKY Uygulamalari

IKY Uygulamalari

Kamu Sektori

Ozel Sektor

Devlet bitcesine ghdir.
Merkezi ve bicimsel

Zorunlu deildir. Her 6rgut
blnyesine gore plan

Planlama planlama. yapabilir. Genellikle kticuk
orgutlerde busilev
olmayabilir.

Eleman temini, alimi |Kurallar kendi belirler.

yasalarla belirlenen kati  |ihtiyaclar en kisa sirede

kurallara bglanmstir. karsilanir. Isler ve
Kadrolama ihtiyacla kagllanmasi kanunlari ihtiyaca gore

arasinda uzun stre olabilir
isler ve mevkiler kesin
olarak tanimlanngtir.

desisebilir.

Degerleme-Odiillendirme

Elemanlarin terfilerinde
kidem kriteri ¢cok
onemlidir.  Belirli
sureleri tanimlayan
elemanlar sicilleri temiz isg
otomatik olarak yukselir.
Ucret-maa ve dger
haklar yasalarla
belirlendiginden iKY bu
konuda esnek davranamaj

Performans dnemlidir.
Orgutler kendi dgerleme
tekniklerini gelgtirebilir.
Ucret-maa ve diger haklar
piyasa keullarina goére ve
pazarlikla belirlenebilir.
IKY bu alanda ¢ok daha
esnek davranabilir.

Yetistirme-Gelgtirme

Yetistirme-Gelstirme
uygulamalari da énceden
belirlenmg esaslara gore
yapilir. Deisimlere
zamaninda tepki vermez.

Ihtiyaclara yanit verecek
sekilde olwturulur.

Ucretlendirme

Ucret-maa ve diger haklar
kanunla belirlendiinden

insan kaynaklari bu konudg
esnek davranamaz.

Ucret sistemleri,sletmenin
stratejik hedefleriyle
uyumlu, verimlilik, kar ve
kalite olcutlerine ve artan
performansa kgudir.

Motivasyon

Personelin moralini yikse
tutup ondan etkin ve verim
bir sekilde yararlanmaya
donuk bir cakbma
yapiimamaktadir.

Calisanlarin, 6rgut
hedeflerini, glerini
benimseyip yuksek bir
moralle gorevlerini yerine
getirmeleri
amaclanmaktadir.

Kaynak: (Kaynak ve gerleri, 1998: 44)
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2.3.1 Kamu ve Ozel Personel Yonetimi Arasindaki Benzerliler

Her iki kesimde de personel yonetimi, 6rgutliseoeyoniyle yani insan
kaynaiyla ilgilenmektedir. Yoneldii alan ne olursa olsun her 6rgit personel

sorunlariyla kan kariya kalmaktadir (Eryllmaz, 2001: 246).

Her iki kesimde ortak yon, orgitsel biyuklikti@Qrgitler, blyuyip
gengledikge burokratik bir kimlik kazanmaktadirlar. Buedenle hangi kesimde
olursa olsun orgut, blayudunde, §bolumu, hiyeragi, karmaiklik, kuralcilik gibi

ogeleri iceren burokratik bir yapiya kasacaktir (Canman, 1995: 7).

Bir isin etkin ve verimli birsekilde yerine getiriimesini gdayacak bilimsel
yontem ve teknikler her iki kesimde de uygulamanalalmaktadir. Ayrica, her iki
kesimde de amaca w&hak icin, gbirligihe dayanilmasi gerekmektedir.

Cunku, yonetim;sbirligine dayah bir grup faaliyetidir (Tutum, 1979: 9).

2.3.2 Kamu ve Ozel Personel Yonetimi Arasindaki Farklilikar

Kamu kesimindekisier, kamusal nitelikte olup kar amacsitmamakta, daha
cok kamu yarari gozetilerek yapilmaktadir. Kamuskdr, herkesi ilgilendiren ve
yerine getiriimesi zorunlu olarylerdir. Ozel firmalar ise kar amaci guttiikleri igin
kar maksimizasyonunu en yiiksek dereceystataak istemekte ve bunun icin daha
esnek personel sistem ve tekniklerinden yararlamswiaar. Oysa kamu kesiminde
onceden belirli ayrintili yazilh kurallar cerceved® personel yonetim teknikleri

uygulanmaktadir (Eryllmaz, 2001: 247).

Kamu hizmetleri, herkesin goziu 0Onunde yuratulraelgani bu hizmetler

aciklik icinde yapilmaktadir. Kamu gorevlilerinineth tirli eylem ve siemleri
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kamunun gdzetimi altinda bulunmaktadir. Bu nedekdenu hizmetlerinin sadece iyi
yurutulmesi yeterli olmamakta, bu hizmetlerin iyirytildiguinin halka ispatlanmasi
da gerekmektedir. Ancak 6zejlatmelerdeki gler, kamuoyunun denetimine tabi
degildir (Canman, 1995: 8).

Kamu hizmetleri, yasal ve bigimsel kurallara, kaevzuat hiukimlerine goére
yurutulmektedir. Kamu kesimindeki yoneticilerin kar alma ve vermedeki
serbestli, 6zel kesim yoneticilerine oranla ¢cok daha kasiths durumdadir. Kamu
kesiminde kararlar hiyergik yapiya gore Ust yoneticiler tarafindan alinmdkta
Kararlarin alinmasinda takip edilecek yol ve yoriegin Onceden belirlenmi
bicimsel kurallara uygun olmasi gerekmektedir (Engz, 2001: 247).

Kamu hizmetleri gerek kapsam, gerek tir yonundérel sletmelerden,
kiyaslama yapilamayacak kadar buydktir. Hicbir Gzkdtme, tek bana devlet
kadar buyuk ve kapsayici glelir. Personel, ara¢ — gere¢ ve parasal kadgmnak
bakimindan kamu d&rgutleri, 6zel kesim oOrgutlerilgbssilastirilamayacak derecede
blyuktir (Canman, 1995: 8).

Kamu kesiminde calanlarin hizmet guvergi 6zel kesimde cajanlara
kiyasla daha iyi sdanmstir. Yasal guvencelerle ganan ve korunan bu hizmet
guvenlgi sayesinde kiler, kamu kesimini Ozel kesime tercih etmektedirle
(Eryllmaz, 2001: 247). Cunkd her aimi kaybedebilirim korkusu y@mmadan kiiler

gorevlerine devam edebilme imkanina sahip olmaK&ad|

2.4. Turk Kamu Personel Yonetiminin Temelilkeleri Ve Ozellikleri

Genel olarak kamu personel yonetiminde uzun derley sonucu bazi ilkeler

gelistirilmi stir. Bu ilkeler, etkili bir personel yonetiminin ieel énculleridir (Tutum,
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1979). Her Julkenin personel rejimi belirlenen ikeel dgrultusunda cafir.
Ulkemizde de personel rejimimize skin cesitli ilkeler benimsenmi ve
uygulanmaktadir. S6z konusu ilkeler, personel nejimi duzenleyen Devlet

Memurlari Kanunu’ nda Temadlkeler baliginda “siniflandirma”, “kariyer’ ve

“liyakat” olarak ifade edilmektedir.

Siniflandirma: Devlet Kamu Hizmetleri Gorevlerini ve bu gorevdaigan
Devlet Memurlarini gérevlerin gerektiginiteliklere ve mesleklere gore siniflara

aylirmaktir.

Kariyer: Devlet Memurlarina, yaptiklari hizmetler i¢gin limlu bilgilere ve
yetisme sartlarina uygursekilde, siniflari icinde en yiksek derecelere kaldasieme

imkanini sglamaktir.

Liyakat: Devlet Kamu hizmetleri gérevlerine girmeyi,sinifiginde ilerleme
ve yukselmeyi, gorevin sona erdiriimesini liyakastemine dayandirmak ve bu
sistemin it imkanlarla uygulanmasinda Devlet Memurlarini gdhge sahip

kilmaktir (Devlet Memurlari Kanunu: 1965: m.3).

Tark kamu personel yonetiminin yurarlikte bulunapasalar ve

uygulamalardan kaynaklanan temel 6zelliké@mlardir (Eryllmaz, 2001).

1. Memurluk kapali bir kariyer di siincesine dayanir:Ulkemizde kamu
gorevlileri memurlga alinmakla 6mur boyu strecek bir mgslgirmis olmaktadir.
Hi¢c memurluk yapmangikisilerin, bazi istisnalar haric olmak tizere biroknasiorta
ve Ust basamaklarinda gorev almalari mumkugldie Bu sebeple 6zel sektbrden
kamu kurumlarina personel ggderi ya hi¢ olmaz ya da ¢ok sinirhdir.

2. Memurluga giriste genel @renim esastir: Kamu kurumlari daha cok
genel bir meslek ve hizmet alani icin personel &badirlar. Bu sebeple hizmete

giris sinavlari, genel kultire ve okul bilgisine dayadaylarin uzmanlik bilgisini
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O0lcmeye dayal sinavlar, bazi nitelikli meslek dallile (kaymakamlik, mufetfik
gibi) sinirhdir.

3. Hizmete girs kurumsal esasa dayanmaktadir:Ulkemizde her kurum
kendi personel politikasini kendisi saptamaktadiarumlarin ihtiya¢c duydgu
personelin sinavlari ise merkezi sisteme gore yaktadir. S6z konusu sinavlar
biyik olciide Devlet Personel ganligi (DPB) nin idaresinde OSYM tarafindan
yapilmaktadir. Personelin hizmete gffidkurumdan bgka bir kuruma gegi, ancak

kendi kurumundan alagamuvafakat ve gegiyapacgl kurumun kabuli ile olabilir.

4. Yukselmelerde kidem ve grenim dizeyi belirleyici bir dl¢ittir: Bugin
devlet memurlari, 15 derecelik bir ritbe hiyeisir icinde gorev yurtutmektedir.
Hangi memurun hangi dereceden goreveldyaca& ve hizmet icinde hangi
dereceye kadar yikselebilgedisinin diplomasina gore belirlenir. Orgia bir lise
mezunu 13. derecenin 3. kademesinden gorewtarbae 3. dereceye kadar
yukselebilirken, dért yillik bir fakilte mezunu 8erecenin 1. kademesinden goreve
baslayarak 1. dereceye kadar yukselebilir. Memurlaregé baladigi derecede ve
kademede belirli bir stre csiiktan sonra, bir Ust derecede gala hakki elde

ederler (derece ilerlemesi icin 3 yil, kademe darési icin 1 yil).

5. Ayliklar ve (Ucretler sinif ve derece esasinatge dizenlenmstir:
Memurlarin ayhklari gitim durumu, sinifi ve kidemlerine gore belirlenrteskr.
DMK’ nin 1965 yilinda kabul edilen ilk metninde rbiriyle benzer hizmetleri yerine

getiren kamu gorevlilerinesie ve tek bir ticret 6denmesi benimsetni

6. Memurluk glvenceli bir statidur: Kamu gorevlileri 657 sayili DMK’ da
ongorulen kamu goérevinden cikarilmayi gerektirebekdisiplin sucu gleyip ceza
almadiklar sirece, emekli oluncaya kadarsgah hayatlarina devam ederler. Bu
durum vyasalarla guvence altina aligtmi Ehliyetsizlik ve yetersizlik sebebiyle

goreve son verilmesi uygulamasi gda dg! bir uygulamadir.
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7. Memurluk gelenekgi vesekilci bir stattidir: Memurluk tlkemizde 1950’
ye kadar, itibarli ve okungukimselerin @ras alani olarak algilanmgtir. S6z konusu
donemde memurluk hukuk bakimindan guvenceli, ekdkoydnden cekici,
toplumsal saygingi yuksek, kendi icinde disiplinli, halkla gkilerinde otoriter,
hizmet acisindan kuralci vgekilci bir sistem gorinumindeydi. Gunumizde ise
ekonomik cekicilgini, halkla iliskilerdeki otoriterlgini ve toplumsal saygirgini
belli dlctde yitirmitir.

8. Memurluk rejimi yasalarla diizenlenmektedir: Ulkemizde memurlara
iliskin tim duizenlemeler yasalarla ve onlarglbalarak cikarilan yonetmeliklerle
yapiimaktadir. Kamu personel rejimimizi eluran temel mevzuat, DMK ile
gordukleri kamu hizmetlerinin nitggi yoninden memurlara oranla farklilik gésteren
“diger kamu gorevlileri’nin hukuki ve mali statileridiizenleyen Ylkselgietim
Personel Kanunu, Hakimler ve Savcilar Kanunu veahBil Kuvvetler Personel

Kanunu’ dur.

9. Kamu personelinin yargisal denetimi 6zel kurdara baglanmistir:
Ulkemizde kamu personelinin gorevleri esnasindaydeevleriyle ilgili fiillerinden

dolayi yargilanmalar “idari yargi” sistemi cer¢euale ele alinmaktadir.

10. Kamu personeli sosyal koken itibariyle orta dbakaya
dayanmaktadir: Turkiye’ de memurluk, seckinci bir 6zellik gostermeAlt ve Ust
tabakaya mensup olanlar da memur olabilmekle bérligayisal agidan orta tabakaya

mensup olanlar daha fazladir.
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2.5. Tirk Kamu Personel Yonetimi ile Tlgili Yapilan Calismalar

Ulkemizde personel yonetimi anlayniteligi itibariyle yonetim anlayimizla
Ozdsatir. Yonetim anlaygimizin kokeni ise Osmanimparatorlgu donemine kadar

uzanmaktadir.

Cumbhuriyetin ilk yillarinda Turk kamu yonetiminde dolayisiyla ona kg
olarak sekillenen kamu personel yonetiminde, Osmanli ydmein yapisal ve
islevsel temel Ozelliklerinin korungw gorilmekle birlikte, buna ilave olarak
“yeterlik” ve “kariyer” ilkeleri de benimsenrgiir (Tutum,1979:15,16). Bu dénemde
kamu yonetimini ve personel rejimini yasalarla karme gektirme cabalari icine
girilmistir. Bu dagsrultuda personel sistemi, anayasal ve yasal dizetéle mag
ve Ucretler, emeklilik, harcirahggilerin statiisi vb. acilardan dinamik bir dénem

gecirmi, bir dizi desisikli ge usramstir (Oktem,1992: 86).

2.5.1 1960 Oncesi Reform Cagmalari

Ulkemizde Kurtulg Saval sonrasinda Ozverilere dayall olarak yiritiilmeye
calsilan yeniden vyapillanma ve sanayitee doénemi, heniz bu dbénem
tamamlanmadan gelen Il. Diinya Sgwe sonrasindaki ekonomik ve mali sikintilar
diger alanlardaki gejmeleri oldi@gu gibi personel rejimimizi de etkilegibir istikrar

kazanmasina engel olgtur (Sulhun,1989).

Cumbhuriyetin ilanindan 1950’ye kadar gecen dohemen tum kaynaklarda,
toplumsal konumlari ve yetkileri bakimindan kamureydilerinin “altin dénemi”
olarak nitelenmektedir. Bu donemde memurluk huku@&ninden guvenceli,
ekonomik acidan cekici, kendi icinde disiplinli, Ikla iliskilerde otoriter ve

vesayetci, hizmete giriacisindan diplomaya, yikselme agisindan kidemaligay
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sekilci, kuralci ve yava isleyen bir gérinim tamaktadir (Tutum, 1979: 17). Bu
durumun temel sebebi kamu gdrevlilerinin devletenigen igasi ve inkilaplarin

yuruttlmesinde Ustlengii 6Gnemli gorevlerdir.

II. Dinya Sav@ sonrasli dénemde tim dinyada @dgibi Ulkemizde de
onemli gelgmeler ortaya ¢ikmtir. Bu donemde bir yandan ¢ok partili hayata gaci
gerekleri yerine getiriimeye callirken, 6te yandan kamu hizmetlerindeki géame
egilimi ve kirsal alanlara kadar kamu hizmetlerinidtigrilmesi caimalari, yonetim
sisteminin ve onun bir parcasi olan personel ydmesisteminin yetersizliklerini
ortaya koymsgtur (Canman, 1995: 249).

Ortaya cikan bu vyetersizliklere c¢ozimler getimlek amaciyla cgtli
girisimlerde bulunulmg, yerli ve yabanci pek cok kurglwe uzmana yonetim
sistemimiz ve personel sistemimizin problemleriylidgili olarak raporlar

hazirlattiriimsgtir. Bu raporlara gggida yer verilmektedir.

2.5.1.1 Neumark Raporu

Neumark Raporu, 1949 yilinda gakanlga sunulan bir rapordur ve
Neumark Raporu Cumhuriyet doneminin merkezi dizeydpilan en eski

raporlarindan bir tanesidifspir, 2004).

Istanbul  Universitesi  Profesorlerinden  F.Neumark'iistek (izerine
hazirlayarak Bgbakanlga sundgu ve kisaca Neumark Raporu olarak bilinen
“Devlet Daire ve Miesseslerinde Rasyonel @aa Esaslari Hakkinda Rapor”

basligini tasimakta olup, yedi bélimden glmaktadir.
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Raporun ilk bélimunde, idari reformuagdiren sebepler tizerine durulgu
ve bu sebepler arasinda memur sayisingilidandaki dengesizlik, memurlarin
niteliklerinin yetersiz olgu, 6rgutlenme eksiklikleri, mevzuat yetersizliklegsiri

kirtasiyecilik ve denetim sistemindeki bozukluksayiimstir.

ikinci boliimde, idarenin yeniden yapilandiriimasn igncelikle bir tgkilatin
kurulmasindan s6z edilgniayrica her Bakargin blnyesinde reform camalarini

yurutecek komisyonlarin kurulmasi 6nerigtim.

Uctincii bélimde, kamu yonetimiyle ilgili problenitenve bunlarin ¢ézimi
icin alinacak tedbirlerin halka aciklanmasi amaciyBabakanlga bali bir

enformasyon burosu kurulmasi dnergtmi

Diger bolumlerde ise, personel ve Ucret sorunlaritiesilerek bu hususlarda

¢6zUm Onerileri getirilitir.

Neumark, memur sayisi ile nit@he iliskin sorunlar rasyonel camayi
engellemesi sebebiyle 6nemli gérmektedir. Rapomamur sayisinin bazi dairelerde
az oldwgu belirtiimekle beraber genelde ggireden fazla oldgu ifade edilmgtir. Isin
gerektirdgi nitelikte ve yeterli sayida memurun elde tutugegriye kalanlarin tasfiye

edilmesi onerilmytir.

Raporda, personel sisteminde sg@an sorunlarin ¢ézuami icin, sgé
bakanlik, genel mudurluk veubelerin birlgtirilerek rasyonalizasyona gidilmesi,
Ucret politikalarinin yeniden ele alinmasi, hizngt egitime 6énem verilmesi, se

alma ve yukselmelerde sinav sisteminin uygulaniasrilmistir (DPB, 2003).

Neumark Raporu'na goére kamu kurum ve kuglalunda rasyonel c¢ama
ilkelerinin bir bolimi personel konusunu, s¢aiada anilan haliyle, memur
politikasini icerir. Raporda memur sayisi ile ngele iliskin sorunlar rasyonel

calismay! engelledii icin dnemli gorilmektedir. Memur sayisinin, kidairelerde az
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oldugu belirtiimekle beraber, genelde, ggrelen fazla bulundgu dile getirilir. Isin
gerektgi nitelikte ve yeterli sayida memuru elde tutup igerkalanlarin tasfiye
edilmesi onerilir. Bu durumda Ucret yetersizlsorunu da giderilecek, ¢cok sayida
kisiye maa 6deyip verim sglayamama yerine bu parainin gerektirdgi bilgiye
sahip ve gdrevinin 6neminin bilincinde olup tam dananla ¢akacak az sayidaki
memura daitilarak bu kesimin ygm standardi artirilmiolacakti. Bunun 0zu,
egitime gore kategorilgirme (6r. A, B, C gibi), her kategori icinde farkinag
miktarlarina denk digen dereceler okturulmasina dayaniyordu. Ayrica,
odaci/hizmetliler icin de bir dereceye kadar bamepmine benzer bir Ucret rejimi
belirleyecek bir yasa cikariimasi 6neriliyordu (Ka2006: 153).

2.5.1.2 Barker Raporu

1951 yilinda Turkiye Uluslararasmar ve Kalkinma Bankasrnin (Diinya
Bankasi) finanse efii ve 13 kiilik bir kurul tarafindan hazirlanan ve kurulgsani
James M. Barker’ in ismine atfen Barker Raporu waehilen calgma 15 Mayis
1951’'de dénemin cumhurigeani Celal Bayar'a sunulngtur. (Kara, 2006:154,155).

Benzerlerine gore daha kapsamli @dusdylenebilecek Barker Raporu,
Tarkiye'nin toplumsal ve ekonomik kalkinmasinaskin gorisleri icermektedir.
Raporda, devlet rejiminin toplumsal, ekonomik veltlkigl kalkinmadaki roli
Uzerinde durulmg personel rejimine gkin kimi saptamalar yapilrgiir. Buna gore;
personel ve barem yasalarinin gefirdiistem yetersiz kalmaktadir. Hizmete alma
cogu kez gereksinime gore yapilmadiicin devlet dairelerinde gekmden cok
memur bulunmaktadir. Hizmetler siniflandiriimatm Yikselmeler yeterlikten ¢ok
kideme dayandiriimaktadir. Mgar artirilmasina kam memurun satin alma gucu

azalmaktadir. Bu saptamalar temelinde raporda, eaerkir personel dairesinin
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kurulmasi ve kamu personel rejimininsten sona yeniden ele alinmasi 6negtmi
(Avaner, 2004:3).

2.5.1.3 Martin ve Cush Raporu

James W.Martin ve Frank C.E.Cush tarafindan lzemarak 13 Austos 1951
yilinda Maliye Bakanfiina sunulan bu raporda, esas olarak Maliye Bageaunh
orgutlenme, cajma metotlari ve personel sorunlari ele algtmi Ancak raporun
cesitli bolumlerinde personel sistemimizin bitind Gade analizler yapilarak genel

nitelikte sorunlar Uzerinde durulmue 6nerilerde bulunulmtur (Avaner, 2004: 3).

Raporda, yetki alani batin bakanliklar, katméaceli kurulularn, kamu
iktisadi tesebbusleri ile yerel yonetimleri kapsayacak merKazipersonel dairesi
kurulmasi gerekgi belirtiimistir.  Ayrica, devlet memurlarina adil vesite
davraniimasi, batin kamu hizmetlerini iceren bmftandirma kanunu cikariimasi,
adil bir Gcret sistemin kurulmasi,sel almada merkezi bir sinav sisteminin
olusturulmasi ve bir personel kayit sisteminin spluulmasi oOnerileri yeralngtir
(Saylan, 2000: 110).

Kamu yonetiminin timini kapsayan ortak bir peetgolitikasi ile yeni ve
uygun yontemler gefiirip, s6z konusu yontemleri gbzden gecirerek siimaik
amaclyla Turkiye'de merkezi bir personel orgutl womasi fikrine ilk olarak
1950’'de hazirlanan Barker Raporu’ndagidémistir. Bu rapordan ¢ ay sonra
yayinlanan Martin ve Cush Raporu’nda yetki alartihibakanliklari, katma butcel
kuruluslari, kamu iktisadi tgebbisleri ile yerel yonetimleri kapsayacak merksri
personel dairesinin kurulmasi Oneriftm. Turkiye'’de merkezi bir personel

orgutandn kurulmasini, cok énemli ve zaruri binyht olarak gindeme getiren bu
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raporlar, Devlet Personel Dairesinin kurulmasirzldndiran ve sdayan 6nemli
argtirmalardir (Kara, 2006: 157).

2.5.1.4 Leimgruber Raporu

Isvicreli Profesor Leimgruber, Ulkemizdeki idareskitati ve personel
sorunlari Uzerine yag@ incelemeleri bir rapor halinde 25.11.1952 tard@n

hikimete sunmgur.

Raporda, idare gkilati incelenerek bakanliklarin organizasyonu ik
durulmw, kamu personelinin hukuki statileri, Ucret rejingalsma saatleri,
kadrolardaki siskinlik ve siniflandirma konularinda gatér belirtiimistir (Kara,
2006: 157).

Merkezi bir personel dairesi kurulmasini éneremmigguber Raporuna gore
merkezi idare ve belediye personelinin hukuksatiuta, (cret sistemi, ¢aima
saatleri, personel kadrolarindakiskinlikler ve siniflandirma konulari personel

sistemimizin sorun alanlarini ghurmaktadir $aylan, 2000: 110).

2.5.1.5 Giyas Akdeniz Raporu (Devlet Memurlari Ucret RejimiIslahi
Hakkinda Rapor)

1952 yilinda hazirlanan Giyas Akdeniz Raporu,viBeMemurlarinin Ucret
Rejiminin Islahi Hakkinda Rapor” blagini tssimaktadir. Burada bir tcret reformu

ongorulmektedir. Yapilacak reform ile alt duzeykerdsgari gecim, Ust dizeyde
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azami tatmini temel alan, kamusal ve 6zel kesinetlen arasinda paralellik, uyum
ve denge sdayan, bdlgelerin kaullarini da dikkate alan esnek bir Ucret sisteminin
kurulmasi, taban ve tavan sinirlarinin belirlenngesiektgi vurgulanmstir (Saylan,
2000: 110,111).

Bu raporda, barem sistemi incelegmsistemin eksik ve aksayan yonleri
ortaya konulmg ve sorunlarin giderilmesi amaciyla yapilmasi genetlgisiklikler
onerilmistir. Onerilen dgisikliklerin mali yiku ile bu yikin nasil finanse éetiesi
de raporun son béliminde aciklagimi Raporda, Maliye Bakargina b&lanacak

merkezi dizeyde bir personel komitesi kurulmasritmestir (DPB, 2003: 7).

2.5.1.6 Turkiye'de Devlet Personel Kanunu Tasarisi

Devlet Personel Kanunu Tasarisl, sBakanlk tarafindan Maliye
Bakanlgi'na hazirlatilmg ve 4 Nisan 1956 tarihinde TBMM'ye sunulgtur.
Tasarinin gerekcesinde; mevcut Barem Kanunlarrimemur ve hizmetliler arasinda
dengeyi splayamadgl, atama, terfi ve nakiller acisindan idarenin gkrbareket

serbestisi olmag belirtilmistir.

“Tasarinin kamuda gorev yapan memur ve hizmatlilgelirlerinin imkanlar
dahilinde asgari hayat standardinin gerektirdseviyeye cikariimasi, nitelikli
personelin magarinin yukseltiimesi suretiyle gorevde kalmalamnsa&lanmasi
amaci ile hazirlangi belirtiimistir’. Kanunlasmamg olan bu tasarida Devlet

Personel Dairesi’nin kurulmasi da 6ngoriktii.

Tasarida; kurumlarin adil tcret prensibini getegkmek, objektif esaslara
gore memur ve hizmetlileri siniflandirmak, kadrolaurumlarin ihtiyaclarina uygun

hale getirmek, hizmetli unvanlarini standagtilamak, askeri kadrolardan gerek
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gorulenleri sivil kadrolara veya sivil kadrolarirskari kadroya gecisi ile Ulke
kosullarini g6z 6nune alarak mgaiicret ve 0zluk haklarinda yapilmasi gereken
degisikliklerle ilgili teklifte bulunmak, ilgili kanun,tizik ve talimatname projelerini

hazirlamak Uzere Bhakanlga Devlet Personel Dairesi’ nin kurulmasi 6nergtini

Tasarida memur ayliklarinin da gunigWwtarina gére yeniden dizenlenmesi
ve dainik olan personel mevzuatinin da bir araya getek bir kanun altinda
toplanmasi hatta, hakimler, subaylar, askeri mesmudstsubaylar, 6zel idare ve
belediye personeli ile 2847 ve 3659 sayili kanuntabi banka, tekkul, miessese
ve ortakliklar personelini de icine almasi 6nerglimi(DPB, 2003).

Tasariya ikkin akademik cevrelerin gogierine bakildginda; Kamu
personeline ikkin isleri bir merkezden dizenleyecek, gerek mevzuattekge
uygulamalarda ortaya cikabilecek uyumsuzluklaritadan kaldiriimasina hizmet
edecek merkezi bir personel dairesinin kurulmasibedli gorilmy, personel
reformunun ilk adimi olarak tim kamu personelinipsayacak bir kanunun
hazirlanmasi yerine gerekli tedbirleri alacak vagililmevzuat hazirlayacak bir
orgutin kurulmasiyla B&angi¢c yapilmasi tercihinin de uygun bir gim oldugu
belirtilerek, Dairenin Bgbakanlga bali olarak kurulmyg olmasinin, yerinde bir
karar oldgu belirtilmistir (http://www.dpb.gov.tr/teskilatl.htni5.08.2008).

2.5.1.7 Maurice Chailloux — Dantel Raporu

Turkiye ve Ortadgu Amme idaresi Enstitiisinde Bigmis Milletler Bas
Musaviri olarak bir stire ¢ajan Fransiz idare ve personel uzmani Maurice ClaHlo
Dantel'in bgkanliginda bir heyet Turkiye’de Devlet Memuriyeti, DevIEeersonel
Reformu ve Devlet Personel Kanunu Projesi konutkriaratirmalar yapmgtir. Bu
calismalar 1959 yilinda bir rapor haline getirikti (DPB, 2003: 6,7).
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Kamu personel sisteminin gigellestiginden, atama-nakil ve terfilerde
kurumlara ve kiilere gore farkliliklar oldgundan, mevcut durumda siniflandirma,
liyakat ve kariyer sistemi benimsenmgdden sistemin kayirma ve kollamaya acik
olmasindan, Barker raporuna atifla merkezi dizeyue personel biriminin
kurulmasindan, kamu personelinin nitelik bakimindaatersiz olmasindan uzun-
uzun bahsedilmekte ve kamu personelinin Ucret sorwdzilmesi 6nerilmektedir
(Yayman, 2005: 191).

2.5.2 1960 Sonrasi Reform Cagmalari

1960 sonrasi donem, kamu idaresinde yeniden arapd cakmalarinin
teoriden prafie, hayata gegi donemdir. Bu donemde yapilan gatalarin ¢c@u

uygulamaya gecirilgive kamu yonetimingekil vermitir.

1960 sonrasi doneme planli donem demek de muniki@dnkd bu dénem-
de yapilan kamu idaresinde yeniden yapilanmasmalarinin tamaminda Devlet
Planlama Tsgkilati ve Be& Yillik Kalkinma Planlari belirleyici ve yonlendai

olmustur.

1960 sonrasi donemi 6ncesinden ayiran iki 6nbagus vardir. Bunlarin ilki
planli doneme gecilmiolmasi, ikincisi de yapilan agtarma, proje ve raporlarin yerli

kurum, kurulg ve uzmanlarca yapilgolmasidir.

1960 ve sonrasinda dinyada meydana gelen yaroltgk gelismeler kamu
orgutlerinin yetersiz oldgunu bariz bir bigcimde ortaya cikargtir. Bu durum bir
taraftan merkezi idareyi, bir taraftan yerel yomdri yeniden diizenleme géiri
dogurmwstur. Bu gergin sonucu olarak planli doneme ggei birlikte kamu

idaresinde yeniden diizenlenme gaklari balamistir. Bu calgmalarin ilk somut
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sonucu Kamu Yo6netiminin Yeniden Duzenlenmesinindaglik olarak Birinci Bg

Yillik Kalkinma Planinda yer almasidir.

Hemen belirtelim Birinci BgYillik Kalkinma Planinda yer alan bu gk ve
bu balkla cizilen cerceve 1960 sonrasi yapilan kamurddimde yeniden

dizenlenme ¢aimalarinin tamaminda belirleyici olrgtur (Aslaner, 2006: 49).

1960 yilindan sonra gayan planli kalkinma déneminde kamu ydnetiminin

yeniden diizenlenmesine yonelik cabalgag@a yer verilmektedir.

2.5.2.1 1960 Tarih ve 160 Sayili Devlet Personel Dairesinkurulmasina Dair

Kanun

Devlet personel dairesinin kurgly ikinci Diinya Savgndan sonra gerek
yabanci uzman raporlarinin Glkemizin personel rgjariliskin gézlem ve 6nerileri,
gerekse gittikce bozulan personel sistemimizin yartgikardgl kokli bir reform
gereksinimi d@rultusunda bu yonde atilgilk ve en 6nemli reform gigimidir.
Devlet Personel Dairesi; Milli Birlik Komitesinde31Aralik 1960 tarihinde kabul
edilerek, 17 Aralik 1960 gunli Resmi Gazetede yayen 160 sayili Devlet

Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Kanunla kurhonu

Devlet Personel Dairesinin kurulmasini garen sebepler 160 sayili Kanunun
gerekcesindgdyle belirtiimektedir fittp://www.dpb.gov.tr/teskilat2.htyh5.08.2008)

» Kamuda cakanlara 6denecek Ucretin, gortlen hizmetle oraotrhasi ve
nesnel kistaslara gore belirlenmesirglamak,

= Kadrolarin tarafsiz ve yetkili bir organin incelesmelen sonra onaylanmasi
suretiyle, ayni gorevler igin farkl derecelerispéini onlemek,
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= Ucretlerin zaman icinde d&en fiyatlari yakalamasina imkan taniyacak
dizenlemelere gitmek,
=  Kurumlarin personelinin mali durumunu iytemek gayesiyle bozduklari

Ucret dengesini diizeltmek.

Devlet Personel Dairesi, Genel ve Katma Bltceliun ve Kurulglar ile il
Ozel idaresi, Belediyeleriktisadi Devlet Tgekkulleri, Kamuiktisadi Teekkulleri,
0zel yasa ile kurulan Banka ve Kurglardan olgan geng bir alanda s6z sahibidir
(Guller, 1988: 84).

1960 yilinda Personel Rejimini memleketin iktisadali ve sosya$artlarina,
hukuki esaslarina uygun bgekilde dizenlemek, bu dizeni gigen sartlara goére
ayarlamak ve devam ettirmek amaci ilestBkanlga bali olarak kurulan DPD,
Devlet Personel Rejimine gerektigibi 1sik tutamamy, yol gdsteremergive tam
anlami ile bgarili olamamgtir. Kanunda yer alan bluklar ve eksiklikler DPD’ nin
calismalarini engellergj ayrica Maliye Bakanii ve Bakanlar Kurulu'nun
midahaleleri Daire’ninslerligini azaltmstir (Devlet Personel B&anlgl Devlet

Personel Rejimine Ait Yeni Diizenleme Esaslari,198):

2.5.2.2 Kalkinma Planlari Sureci

Kalkinma planlarinda sosyal ve ekonomik konularianimda kamu
yonetiminin temel sorunlarina ve ¢6zim yollaringkin gorislere yer verildgini
gormekteyiz. Birinciden altinci beyillik kalkinma planina kadarki surecte yani ilk
alti kalkinma planlarinda, kamu yodnetiminin mahiye¢ isleyisi ile ilgili genel
¢bzim yollar gosterilirken, yedinci, sekizinci @®kuzuncu kalkinma planlarinda
daha spesifik olarak personel yonetimi ve insannk&lari yonetimi Uzerinde

durularak, sorunlar ve ¢6ztum yollari belirtiktni.
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Birinci bes yillik kalkinma planinda “idarenin yeniden dizsmiesi” balig
altinda; “plan hedeflerinin gercekt&ilmesinde baari sglamak icin, planlarin
uygulanmasinda en 6nemli ara¢ olan devlet idamsikendisinden beklenenleri
yapacak bir duruma getirilmesarttir. Bunu yerine getirmek Uzere idarede yeniden
duzenleme yapilacaktigeklinde ifadelere yer verilngiir (DPT, 1963:79).

Ikinci bes yillik kalkinma planinda ise yeniden diizenlemesgalari ad
altinda “zamanla devlet go6revleri mahiyet w@imulinun dgismesi, planli
kalkinmada bgariya ulgilmasi, kamu kurulglarinin kendisinden bekleneni tam
olarak yapmasina Badir. Bunun en 6nemli unsur olarak belirmesi: keei
idarede, mahalli idarelerde ve iktisadi devlefetsbiislerinde uzun sureli ve koklu
yeniden duzenleme tertip ve tedbirlerine ssnaulmasini  zorunlu  kilngtir”
denilmektedir (DPT, 1968:623).

Uctincii be yillik kalkinma planinda bu konu “kamu kesimi refau” basli g
adi altinda duzenlengtir. Kamu yonetiminin gorevlerini hizli, nitelikliyerimli ve
tutumlu birsekilde yapacak dizeye cikarmak; kamu kuglaiuni gelsen ve dgisen
ihtiyaclara gore kendini yenileyebilen dinamik v&ie bir sistem haline getirmek;
kamu kesimini “sanayikerek kalkinma” ulusal tercihinin gerektigilibilgi ve teknik
ile donatarak, ekonomiye vyuk olmaktan c¢ikarip kadkanin bilingli bir
hizlandiricisi, sosyal ve kilttrel butlgrieenin 6nderi durumuna getirmek; yuksek
yetenekli bir yonetici kadrosu ve nitelikle persbngetistirme amaciyla kamu
yonetimi reformlarina b#ganacg ifade edilmekte ve bu reformun tim kamu
kesimini (merkezi idareyi, tga yonetimini, mahalli idareleri ve kamuébdbuslerini)
yapisl, sleyisi, donatimi ve personeli ile kapsayan bir butinrakaele alinaga”
belirtilmistir (DPT, 1973:117 — 915).

Dorduncu beg yilhik kalkinma planinda ise, “kamu yodnetiminin nyden
dizenlenmesi ve gstiriimesi” basligi adi altinda, daha dnceki planlarda ifade edilen
gorislerin  hayata gecirilemegi ve dolayisiyla planli kalkinma hedeflerine

ulasilamadgini, bundan dolayr kamu yonetiminin daha etkin egimli olmasinin
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gerekliligi 6nemle belirtiimekte ve buleri yapacak merkezi bir kurumun kurulmasi
gerektgi ve bu gorevin de devlet personel dairesi taramguritilmesi gerekii
ifade edilmgtir (DPT, 1979:196 — 301).

Besinci bes yillik kalkinma planinda ilk defa “yonetimin iyg&riimesi”
kavramina yer verilmektedir. Bu ¢ercevede, “kamzntetlerinin kurulglar arasinda
hizmette birlik ilkesine uygun, dengeli, etkin vaykak israfini 6nleyeceekilde
dagitilmasinin esas alinmasi, yetki devrinin esasnasi, burokratik siemlerin
azaltiimasi, personel yonetiminin verimlilik esasigore dizenlenmesi, insan gicu
planlamasi yapilmasi, butin kamu kugldmnin tasarruf sdayaca& onlemlerin
alinmasi, Argtirma Planlama Koordinasyon (APK) birimlerinin  vati
calstirlmasi ve vali ve il koordinasyon kurullarininaynaklari daha akilci
kullanmasi gerekti seklinde siralanmaktadir (2001 hedeflerigddtusunda; 21.
Yuzylla girerken Turkiye’nin kamu yonetiminin gglrilmesi ve bazi llkelerdeki

uygulamalar, argirma raporlari 11, 1994:67).

Altinci bes yillik kalkinma planinda ise, “kamu yonetimininilestiriimesi”
basligi altinda “kamu yonetimi, ekonomik kalkinmayla uylum bilimsel
argtirmalara dayall, gaelen ve dgisen toplumsal ihtiyaglara cevap verebilecek
nitelikte, hizmette birlik ve yetki devri esaslaargore olgturulacak bir tegkilat
yapisina kavgturulacak ve tgra birimleri bu esaslar cergevesinde guiclendirkéce
denilmektedir. Bunun yani sira kamu yodnetiminde eradyonetim tekniklerinin
kullaniimasi, devlet — vatanglaliskilerinde beyanin esas alinmasi, idari usul ve
islemlerin basitlgtiriimesi ve vatandga yonelik rehber kitaplar ¢ikarilmasi gergkti

ifade edilmektedir.

Kamu ydnetimi ve kamu hizmetleri acisindan yedibej yillik kalkinma
planinda c¢ok gengi ifadelere yer verilmtir. Belirlenen politikalar ve yeniden

duzenleme ile ilgili ilkelegunlardir (DPT, 1996) ;
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Devletin roll, kiresellgne ve entegrasyon politikalari ¢cercevesinde yeniden
tanimlanacak, tim kamu kurum ve kurddun Ustlendikleri gérevle uyumlu

bir teskilat yapisina kawturulacaktir.

Devlet ekonomik faaliyetlerini en aza indirecekbgansiyon datan bir
yapidan uzakkdirilacak, mali piyasalar Gzerinde baskighumayacak, etkin
kaynak tahsisi icin uygun makro ekonomik ortamistltacak, kural koyucu

ve orta vadede belirsizlikleri giderici bir yonlende gorevi tstlenecektir.

Kamu gorev ve yetkilerinin merkezstelati, merkezin tera kurulyglari ve
yerel yonetimler arasindaki giami, yetki gengligi ve yerinden ydnetim

ilkelerinin uygulanmasi yéninden gdzden geciriléicek

Kamu personel rejimindeki sorunlarin ¢ozama icigilil tm kurumlarin
katkisi ile kariyer ve liyakati esas alan, gekapsamli bir reform paketi
hazirlanarak uygulamaya konulacaktir.

Kamu yoOnetiminde etkiniin arttirilmasi amaciyla gorev tanimlari
yapilacaktir. Bu kapsamda, denetleme kurumlarkileum ve kurulglarin
denetim birimlerinin fonksiyonlarinin yeniden gelendirilmesi yapilarak

performans denetimine gecilebilmesi igin gereklzeliiemeler yapilacaktir.

Kamu kesiminin yeniden yapilanmasi surecinde istihch sayi, nitelik,
verimlilik ve Ucret duzeyi bakimindan @kl bir yapiya kavigturulmasi igin

kamu kesimindeki istihdam g6zden gecirilecektir.

Kamu personeli reform paketi hazirlanarak uygulasneynulacaktir.

Yonetimi yargl dgindan denetleyen ancak yonetime dglbalmayan kamu

denetcisi (ombudsman) sistemi kurulacaktir.

Mevzuat kodifikasyonuna gidilecektir.
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» Devlet — vatandailiskilerinde halka donuk bir yonetim anlayile aciklik
ilkesi esas alinacak, beyan esasina dayali uygldaangecilecek ve gereksiz

formalitelerin ayiklanmasi gianacaktir (Cengiz, 1998:99).

Sekizinci bg yillik kalkinma planinda ise tzerinde odaklananWara bakacak
olursak (DPT,2001),

* Kamu yonetiminde insan kaynaklari hususunda, y@éhatsyisi de icine alan
batincul, kokli ve kalici bir dgsim ihtiyaci devam etmektedir. Bu
cercevede, kamu kurullarinin amaclarinda, goérevlerinde, gdrevlerin
bolisiminde, tgkilat yapisinda, personel sisteminde, kaynaklarinda
personel sisteminde, kaynaklarinda ve bunlarinakull biciminde, halkla
ili skiler sisteminde mevcut aksakliklari ve eksikliklgidermek oncelikli

gindem konusunu ojturmaktadir.

« Insan gicunun, bilgi toplumunun gerektgidbilgi ve becerilerle donatilna
olarak vyetgtirilmesi, Uretken bir sekilde deerlendiriimesi ve ygam

kalitesinin iyilestiriimesi esastir.

* Kisilerin sahip olduklari mesleki yeterliliklerin bdenerek, guvenilir bir

sinav ve belgelendirme sistemi ileggdendirilmesi sglanacaktir.

 Kamu kesiminde modern yonetim bilimi ve teknikleercevesinde insan
gicunun niteginin  yukseltimesine ve verimli istihdamina 6zen

gOsterilecektir.

« Kamu sektorinde go6rev alanlarl, kurlrin organizasyonlari, kamu
yoneticilerinin ve cakanlarin yetki ve sorumluluklar ile i¢ kontrol
mekanizmalari kanun ve yonetmeliklerle dizenletimiBu nedenle kamu

yoneticilerinin eylem alani ve takdir hakki sinikalmaktadir. Kamu
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yoneticilerinin eylem alani, gorev ve yetkilerinimgik bir sekilde
belirlenememesi, kamu gorevlilerinin inisiyatif kahmalarinda eksikliklere

yol agmaktadir.

e« Kamu hizmetlerinin sunumunda vatagola memnuniyeti esas alinmak
suretiyle , hizmet kalitesine ve sonuclara odakiakg kamu yodnetiminin
etkinligini ve halk nezdinde guvenigini gelistirmek esas olacaktir.

« Kamu yonetiminin yeniden vyapilandiriimasinda vetliigl etkinlik ve
tutumlulugun dolayisiyla da performansin artiriimasi, kamuulku ve
kuruluslarinda goérev ve tkilat yapilar arasinda uyum @anmasi, gerekli
sayl ve nitelikte personel istihdami, personelinintsel ve teknolojik
gelismeler giginda gitiminin sgslanmasi, ¢aganlarinin performansini etkin
bir sekilde 6lcen bir sisteme kasturulmasi, yetki devri ve esneklikle beraber
hesap verme soruml@unun ve yonetsel saydain giclendirilmesi; kamu
yoneticilerinin ve cabanlarinin politika ve strateji ojturma kapasitesinin
gelistiriimesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda kalitelagminin ve bu

amaca yonelik yonetsel yontemlerin ystilmesi temel ilkeler olacaktir.

* Personel rejimi konusunda, norm kadrolara ve oljjeddcme kriterlerine
dayali bir istihdam politikasinin izlenmesi, kanyee liyakatin esas alinmasi,
mevcut ¢ok sayida 6deme kalemini iceren karknaicret sisteminden
vazgecilerek, ortak vesk ise sit Uicret ilkesine dayali bir sisteme gecilmesi,

sendikal haklarin gediirilmesi esas alinacaktir.

Dokuzuncu kalkinma planinda bazi problemler Uzeriddrulmakta ve bu
problemlerin dizeltiimesi hedeflenmektedir. Bu gesblere bakacak oldwmuzda;
(www.dpt.gov.tr erisim tarihi; 13.11.2008)

» Kamu personelinin yetkin bir seviyeye gtialmasi icin kamu kurum ve

kuruluslarinda etkili bir insan kaynaklari planlamasi yampamaktadir. Kamu
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personelinin yeterli hizmet iciggime tabi tutulmamasi, kamu ¢gdnlarinin glerini

verimli bir sekilde yurutecek bilgi ve beceriye kavoasini engellemektedir.

* Kamu kesiminde gorevde yukselme konusunun mevzaatkave yeterli
sekilde tanimlanmamiolmasi, etkili bir 6dillendirme sisteminin bulunmasi ve
Ucret dengesizii kamu calganlarinin kendilerini gedtirmesini olumsuz yonde
etkilemektedir.

» Kamu personelinin kurum ve kurglar arasinda dengesizgami ve
personel yetersizli sorunlari goéze ¢carpmaktadir. Kamu kurum ve kuflalunda
norm kadro uygulamasina tam olarak gecilmeohinasi kamu hizmetlerinin
gerektirdgi personel sayisinin ve personelde aranacak néghkbilinememesine

yol agmaktadir.

* S0z konusu sorunlara ¢ozum getirmek amaciyla, 6gil ©evlet Memurlari
Kanununun yerini almak tzere yeni bir kanun cikaai yoninde yapilan ¢gha

surduridlmektedir.

Bu Ozetten de gorulgii tzere kalkinma planlari sirecinde, yedinci ve
sekizinci kalkinma planlarinda personel yonetiminksu Uzerinde daha fazla
durulurken, dokuzuncu kalkinma planinda insan kikamatanimi ilk kez kalkinma
plani icerisinde yerini alngtir. Bu da bize 90’larin sonu ve 2000’lerinsbale
birlikte, devletin yapmy oldugu planlarda insan kaynaklari kavraminin éneminin
farkina vardg ve son yapilan planda da bu durumu insan kaynakialigiyla

destekledii sonucuna ulgabiliriz.
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2.5.2.3 Personel Yonetiminin Yeniden Duzenlenmesine Katkigglayan
Arastirma Raporlari

1960 yilindan sonra Bayan planli kalkinma déneminden sonra kamu
yonetiminin iyilestiriimesi ve yeniden dizenlenmesi konularinda Wizagasi
iktidarlar tarafindan  yaptirilan  gnama  raporlarl, kamu  yOnetiminin
arggtirlimasi acgisindan bir donim noktasgkie etmektedir. 1960 sonrasi yeni bir
anayasanin yurur§ie girmesi, Devlet Planlama dleélatt ve Devlet Personel
Baskanliginin kurulmasi, 1958 yilinda yasal statiiye kéwwlan TODAE gibi
kurumlar,bilimsel argtirmalar icin elvegli bir altyapi olgturmulardir
(Tutum,1979: 86).

2.5.2.3.1 Mook Raporu

OECD uzmani olan Van Mook, Haziran - Temmuz 1862)ersonel rejimi

ile ilgili dort rapor hazirlangtir.

Mook 18 Mart 1926 tarihinde kabul edilip 31 Ma826 tarihinde yayinlanan
788 sayili Memurin Kanununu bir ¢ok noktada sgterek mevcut uygulama
icerisinde farkl statllerin yaratilgl, 6dil-ceza dengesinin tam olarak kurularggdi
¢cagdas bir siniflandirma sisteminin benimsenmadie liyakat ilkesine uyulmagini
belirterek kanunun “gikaril@ ginden beri miteaddit tadilatgrams, ve ilaveler
yapilmstir, ki bu tadilatlar kanunu daha kgk bir hale sokmgtur” demek suretiyle
mevcut yasayl dizeltmek yerine bu eksiklikleri gete yeni bir yasa yapilmasi

yoluna gidilmesini 6nerngtir.
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Mook raporunda Ulkemizdeki kamu personel rejimigenel itibariyla
degerlendirmi; uzmanlik, @retim, teknik personel konulari ile personel kayet
istatistiklerinin tutulmasi, siniflandirma ilkesnuygulamaya gecirilmesi gibi somut

Oneriler getirilmstir.

Mook'un raporunda dile getirgii gorisler Devlet Memurlari kanununda
aynen yer alarak bir anlamda yazarin gercevesidigi metin zenginlgtirilerek
benimsenmiitir (Yayman, 2005: 247).

H. O. Van Mook tarafindan hazirlanan rapor peesamjiminde siratle
reform yapilmasini gerektiren sorunlardan yola @ktaydi. Raporda genel olarak
su sorun alanlar tzerinde durulmaktadir: ilk olansaglarin satinalma gucine
paralel olarak artirlmasi bir gereklilik olarak rgtimektedir. Personel ydnetimini
benzer bir uygulamaya goétirecek merkezi bir yonietigpklugu 6nemli bir sorun
alani olarak gorulmektedir. Yururlukteki barem maji kaldirilmali, rasyonel bir
siniflandirma icin kadrolar kategori, grup, sing derecelere ayrilmali, kariyerler
gelistiriimeli, derece ve unvanlar standardize edilmnglikselmede liyakat sistemi
uygulanmali, hizmet ©Oncesi ve hizmet-icigitean 0Orgiltlenip geniletiimeli,
yurtdisinda @renim goérecekler bir merkezden yoneltiimeli, yatéit mag sistemi
ile emeklilik ve sosyal yardimlara ait sistemlegalistiriimesi tavsiye edilmektedir
(Saylan, 2000: 112-113).

2.5.2.3.2 Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor

Devlet Personel Dairesi'nin kurulmasindan sor@&2lyilinin Ocak ayinda
Basbakanlik, DPD’ den Tirkiye’de yapilmasi zorunlu rideeformun énemli bir

asamasi olan personel rejiminin iyl@ilmesi hakkindaki hikimet catmalarina
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baslamadan 6nce, devlet personeli ile ilgili mevcutvmgatin incelenmesi, tahlili ve
personelin envanterini kisa zamanda bir rapor Helisildiriimesini istemi, DPD’ de

“Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor” adirala geni kapsamli bir rapor
hazirlamg bu raporda yer alan ilkeler Bakanlar Kurulu’nun.@B1963 tarihli

toplantisinda kabul edilerek Resmi Gazete’nin 21963 tarih ve 11408 sayili
ndshasinda yayimlangtir. Bu raporun, daha sonra hazirlanan Devlet Méamur
Kanunu Tasarisi’'na temelstal ettigi gorulmistir. Bu rapordasu konulara yer
verilmistir (Cevikbas,1995: 62):

= Siniflandirma, liyakat, en az gec¢im siniri ve adtdéme maave Ucret

sistemlerine 6nem verilecek,

= KiT'lerin uUcret rejimi, devlet Ucret rejiminden farkblacak, biinyelerine

uygun ucret rejimi getirilecek,

» Mahalli idarelerin Ucret ve siniflandirma sisteryiiea tespit edilecek,

= Mahrumiyet yeri tazminatina yer verilecek,

» Yeni personel rejimine paralel yolluk kanunu hamdcak,

=  Saglik yardimlarina dnem verilecek,

» Hizmet ici &itime Oncelik verilecektir.

2.5.2.3.3 Fisher Raporu

John F. Fisher 1962 yilinda personel sistemimiz kimela ¢ rapor
hazirlamgtir. Bu raporlarin konulari sirasiyla; Turkiye’deedet Hizmetlerine
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Memur Se¢cme Hakkinda Program Teklifi, Devlet PeesdDairesindeimtihanlari
Yapacak Olan Tgkilata Dair Mutalaalar ve Turk Personel Sistemid@PB, 2003:
9).

Fisher birinci ve ikinci raporunda 6zellikle mermsecme vese alma konulari
Uzerinde 1srarla ve ayrintili bir bicimde duraradpyacak personel reformunda bu
konunun siki esaslara ganmasini 6nermgiir. Calismasindage alma sinavlarinda
uyulacak kurallari, bu sinavlarda giurulacak komisyonlarda kimlerin yer almasi
gerektgi ne gibi prosedirlerin izlenege sinavinsekli, sinav sorularinin kimler
tarafindan ve nasil hazirlangcaizun-uzun anlatilirken ayni zamanda bu konu ile
ilgili Devlet Personel Dairesi bunyesinde gluwrulacak musabaka imtihanlarini

yurutecek tgkilatin gorevlerini ayrintili bir bicimde maddellealinde siralanstir.

Incelemesinin son kisminda Turk personel sistengeimel durumu tzerinde
duran Fisher, Mook gibi mevcut personel sistemiyapilan dgisikliklerle icinden
ctkilmaz bir hal aldiini ve Turkiye'nin ihtiyaclarina cevap vermektenalz
oldugunu belirterek Devlet Personel Dairesi Ongiiiiide acil olarak bir personel

reformuna gidilmesini tavsiye etgtir (Yayman, 2005: 249).

John F. Fisher camasinda liyakat ilkesinin benimsenmesi, liyakat
standartlarinin gediirilmesi, personel gereksiniminin belirlenmesnaurlarin bigimi
ve orgutlenmesi konulari ¢ézilmesi gereken soramlaf olarak tespit edilrtir
(Saylan, 2000:113).
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2.5.2.3.4 Merkezi HukUumet Teskilati Ara stirma Projesi (MEHTAP) Raporu

MEHTAP Raporu, Turk idaresi Uzerinde Turk uzmanéafindan yapilngi
geng capl ilk argtirmadir. Turk kamu yonetiminin ¢cok énemli bir kesni kapsami
icine alan rapor, bir yandan o zamana kadar biliyerda bilindgi sanilan bir ¢ok
problemi gin gigina cikarip targma konusu yapilmalarint mimkuin kiknibir
yandan da icerdi tavsiyelerin dgeri dolayisiyla daha sonraki “idareyi yeniden

duzenleme” cagmalari icin hareket noktasi olgtur.

Proje, Devlet Planlama Jlalatinin istegiyle ve Turkiye ve Orta Dgu Amme
Idaresi Enstitlisuiniin yaption hazirlga dayanilarak, Tirkiye ve Orta Bo Amme
[daresi Enstitisti, Devlet Planlama sKigiti, Devlet Personel Dairesi, Ankara
Universitesi ile ilgili bakanlik ve daireleringbirligiyle yapilmstir (Aslaner, 2006:
50, 51).

24.04.1962'de bdayan , 24 Nisan 1963 tarihinde tamamlanan raporkiye
merkezi hikimet tilatina dair bakanlik, daire ve miesseseler adasmerkezi
hikumet gorevlerinin dalis tarzini tespit etmek ve bu glasin kamu hizmetlerinde
en verimli bir sekilde gerceklgmesine imkan sgayip s&lamadgini incelems ve
sonucta cgtli teklif ve tavsiyelerde bulunmgiur. Bu calgmada TBMM,
Cumhurbakanhgi, Genelkurmay Bgkanlgi, Milli Savunma Bakanfii, Emniyet,
Universiteler ve iktisadi devlet gekkilleri argtirmanin kapsami ginda
birakiimstir (Basbakanlik, 1994: 44).

MEHTAP Raporu planli donemin {angicini simgelemekte ve bunu
yonetimin drgutlenme slevinin  belirlenmesiyle tamamlamaya gahaktadir.
Merkezi hukimet orgutinin kurglwe gorevlerini genel bir agidan ele almasi,
birimlerin i¢ yapilarina vesleyislerine sorunun butind icinde bakmasi acgisindan
onemli bir calsma olmutur. Diger taraftan, MEHTAP Raporu personel yénetiminin,

tek bir gorev dgil, yaratilmesinde batin devlet 6rgutinin kagldbir gérevler
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toplulugu oldusu vurgulanir. Bu gergevede, personel sisteminirslasaarasinda
sunlar sayilir §aylan, 2000: 114):

= [sin siniflandiriimasi, derecelendirilmesi ve orgiittesi;

=  Personelin siniflandiriimasi ve derecelendirilmesi;

= Ucret organlari ve l3&a hizmet keullarinin belirlenmesi ve diizenlenmesi;

= Her 6rgut icin personel gereksiniminin takdiri \agptanmasi;

= Personel sganmasi.

MEHTAP Raporuna gére, kadro unvanlarinin yeknegan sglanmasi ve
personel rejiminin 1slahgarttir. idarenin gelimesi, calan personelin ehliyet ve
yeterliligine balidir. Adil bir Gcret rejimi kurulmassarttir. Kamu hizmetlerinin
hepsine uygulanabilecek kural ve standartlar tesgiimelidir. isin siniflandiriimasi
ve derecelendiriimesine egemen olan yontemlerrlbgérek yatay siniflandirma ve
dikey derecelendirmeyi benimsemek gerekir. Kamu eydm reformunun
gerceklgtiriimesinde Ust kademe vyoneticilerinin  6nemli esll Ustlenmesi
gerekmektedir (DPB, 2003: 10,11).

Ayrica raporda yonetimi getirme, dizeltme ve yeniden dizenleme
hizmetlerinin aslinda her bakanlik ve dairenin goreldugu belirtiimekte; tum
bakanlik ve ilgili dger kurumlarda Idareyi Gelitirme Komitesi’ kurulmasi
onerilmektedir. MEHTAP cagmalari ile yonetimde reform cabalarina sireklilg v
nitelik kazandirilmak istenmgtir. MEHTAP raporundan sonra yapilan grana,
inceleme, kalkinma planlari ve yillik programlatalaraporun etkileri goralmektedir
(Acar ve Seving, 2005: 27).
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2.5.2.3.5 Podol Raporu

Bu donemde yapilan ve oldukca onemli kabul edderer bir calsma da,
Richard Podol tarafindan hazirlanan ve Podol Raptatak bilinen cabmadir. Bu
calisma “Bir Yabanci Gozuyle Yirminci Yuzyll Ortasindairk Kamu Yonetimi”
adiyla 1963 yilinda yayinlangi967 yilinda TODAE uzmanlarindan Cahit Tutum
tarafindan Tirkce’ye cevrilerek Amnidaresi Biilteninde yayinlangtr (Yayman,
2005: 251, 252).

Podol Raporu, personel sisteminin yonetici bogutele almytir. Podol'a
gore, Turk yoneticisinin kisel 6zellikleri olarak § baarma gilimi yetersiz ve
merkezcidir, ile§im agisindan zayiftir, ritbe ve mevkiye ¢cok dnemrygalisma
yerinde gizlilik yoktur, batili oldguna inanir, grenmeyi ve gefimeyi ister, teknik
yetiskinligi ve yetengi ABD yoneticilerine gére geridir, yoneticilikggimi gérmus
olanlarin sayisi azdir. Bu durumda yapilmasi gereke yoneticinin geni capta
fikren hazirlanmasi, gelenekgileri zararsiz halerigek, personel, bitce ve O ve M
gibi ¢ssitli uzmanlik alanlari icin uzman ystirmek, temel iyilgtirme davranglarina
girisme istgi, enerjisi ve cesareti olanlara destek olmak, yidme gelistirme

amacina yonelngikurumlari desteklemektiSaylan,2000:113).

2.5.2.3.6 Idari Reform Danisma Kurulu Raporu

25.09.1971 tarih ve 7/2527 Sayili Bakanlar Kuridarari ile hikimet
programina gore devlet kesiminin yeniden dizenlesimie genel yon ve stratejisini
tespit etmek tzere bir ‘Dagma Kurulu’nun kurulmasi karagariimistir. Kurul, yeni
bir argtirma yapmang, yonetimin yeniden dizenlenmesi konusunda daha onc

hazirlanan raporlarla ger calsmalarin bir dgerlendirmesini yapmi ve bu
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degerlendirmeleri iceren rapor, 10.10.1971'de hikimstewulmytur (Acar ve
Seving, 2005: 28).

Raporda idari reformun anlami, yapilan galalar ve sonuclari
deserlendirilmistir. Raporda 1970 yilina kadar yapilan idari refogaismalarinda
¢ssitli kuruluslarin gorev aldil ancak, bunlarin kurujuamaclari, gorevleri, personeli
ve oOrgutsel yapilari yoninden buyi ibasaracak imkanlara sahip olmadiklar
belirtilerek, calgmalarin butininden sorumlu olan bir 6rgit bulunmama
basarilya ulamayi engelledii sonucuna varilngtir. Bu sebeple idareyi getirme
calismalarini buttn olarak ele alacak merkezi bir birim@ebununlagbirligi icinde
calisacak birimlere ihtiyac oldtu ve bu ytzden bir merkezi idareyi gélime birimi
kurulmasi gerekdi belirtiimistir. Idari Reform Daryma Kurulu Raporunda daha
once yapilan cajmalarda yapilmayan bir cogey yapilmstir. Oncelikle ilk defa
daha Once yapilan reform metinleri 6zet olaraktanastir (Yayman, 2005: 269).

2.5.2.3.7 Kamu Yo6netimi Arastirma Projesi (KAYA) Raporu

1988 yilinda Tirkiye ve Ortaga Amme idaresi Enstitisiinden, kamu
yonetimini gelgtirmek ve yeniden dizenlemek amaciyla o gine kgdpimsg olan
calismalarin uygulamaya ne olcide yangidi argtirmak, calgma ve uygulamalarin
eksik yonlerini ve aksakliklarini belirlemek, AviaiBirligine idari uyum alaninda

yapilmasi gerekenleri belirlemek tizere bir yonednagtirmasi yapmasi istenilstir.

Bu amagcla hazirlanan Kamu Yo6netimi 4tiama Projesi dier adiyla KAYA
Raporu 1991 yilinda hikimete sunuknwe yayinlanmgtir. Rapor, idarenin yapi ve
isleyisine butincul acidan yaldarak etkili ve verimli yonetimi gerceldgrmeye

yonelik genel bir yaklam ortaya koymstur.
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KAYA Projesinin amaci, merkezi idarenin merkez tegra o6rgutu ile yerel
yonetimleri etkili, suratli, ekonomik, verimli veitelikli hizmet gorecek bir dizene
kavusturmak, kamu yonetiminin gekn kaullara uyumunu gdamak, kamu
yonetiminde yganan aksaklik, bozukluk ve eksiklikleri saptamakbeekonularda
yapilmasi gerekenleri incelemektir. KAYA'nin kapsaa merkezi idarenin merkez
ve tara tekilatlari, yerel yonetimler ve oteki kamu kurglari alinmstir (DPB,
2003: 18,19).

Yonetimde yeniden diizenlemeyi gerektiren nedegégmadasu sekilde
siralanmgtir:  kamu ybnetimi sisteminin aksayan yonlerininsgié edilerek
hizmetlerin dgisen ve gelen kagullara duyarli duruma getirilmesi, kamu ydnetimi
sistemi icinde yer alan kurumlarin gereksinimledanc sleyis diizenlerindeki siurec
boyutunda beliren ic ggmeler, yeni teknolojilerin sisteme kazandiriilmas v
teknoloji  kullanimindan kaynaklanan sorunlar, ydmetalk iliskilerindeki
degsismeler, yonetim ile sosyoekonomik yapi ve siyasakedil iliskilerindeki
uyumsuzluklar, devletin Ustlenmesi gerekli yonetggirev ve sorumluluklar
konusunda yonetim felsefesinde ortaya cikargisteeler olarak gosterilngiir
(Yayman, 2005: 275, 276).

2.5.2.3.8 Yerel Yonetimlerin Giiglendirilmesi Arastirmasi Projesi (YERYON)

Raporu

Yerel Yonetimlerin Giglendiriimesi Astirmasi Projesi, (YERYON) Yerel
Yonetimler Argtirma ve Eitim Merkezi (YYAEM) tarafindan 1998-2001 yillariad
gerceklgtirilen kapsamli bir argirma calgmasidir. Argtirma DPT Yillik Yatirm
Programlarinda yer algu ve genel Dbitceden finanse  editii

http://www.yerelnet.org.tr/'yyaem/yeryon.phtb.08.2008 ).
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Arastirmanin amaci, sistemin yapisal 6zellikleriylewsgarini ortaya koymak
ve 21. yuzyilin gereklerini keatayacak model Uzerine fikir getirmek olarak
belirlenmitir. Arastirma Belediye Personeli,Su Hizmetleri Yonetimi,r&eTemsil,
COp Hizmetleri, Mali Yapiimar Hizmetleri, Zabita Hizmetleri,gim ve Saglikta
Yerellsme Sorunu,itfaiye ve Acil Durum Hizmetleri ve Yerel Yonetim Meli
Gelistirme Modullerinden olgmaktadir (Nohut¢u ve Demirel, 2005: 49).

Cumhuriyet doneminden gunumize kadar yapilansmalar personel
yonetimindeniKY’ ne gecki besleyen cagmalar olarak katmiza ¢ikmgtir. Fakat
ne yazik ki,gecmgte Gzerinde durulan bu hususlar kanunlarin kisglag ve gunidn
kosullarindan 6turt uygulamaya konamatm Bu ba&lamda Uzerinde durulan bu

hususlar 2005 yilinda tekrar revize edilerek tekovparlanmgtir.

2.5.2.4 Yeni Dizenlenen Kamu Personel Yonetimi Yasa Tasans

Yeni diizenlenen kamu personel yonetimi yasatasée Devlet Memurlari
Kanunu'nun (DMK) adi dgstirilerek 40 wyilhk bir uygulama sireci sona
erdiriimektedir. Yeni dizenleme, “Kamu Personel Kan’ baligini tasimaktadir.

Bu dizenleme 1965 tarihli 657 sayih DMK ve ilgithevzuati ilga edecek bir
calismadir. Gunumuzde Turkiye'de, kamu personelinin vérokratik 6rgut
yapisinin, gleyis ve sistem acisindan sorunlari icinden c¢ikilmaz ubdaydadir.
Hazirlanan yeni kanun tagiain mevcut sorunlara her alanda ¢6zim 6nerecek bir
icerik ve alt yapida olmasi zorunlgw ile kagl karlya bulunulmaktadir
(Ozsalmanli, Arap ve Acar, 2005:2).

Basbakanlik Kanunlar ve Kararlar Genel Mudigilu tarafindan, gogi
bildirilmesi icin Universitelere, kamu kurum ve kiluslarina, kamu kurumu

niteligindeki meslek kurulglarina sendikalara ve g#i isveren 0orgutlerine
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gbnderilen 14.10.2005 tarihli Kamu Personel Kantiagarisi Tasg; memurlarin
ve sOzlgmeli personelin niteliklerini, atanma veya hizmetdenmalarini, gorev ve
yetkilerini, haklari ve yukamlulikleri ile g@er 6zluk glerini; memurlar, dier kamu
gorevlileri ve sozlgmeli personelin aylik, 6denek ve Ucretleri ilgeti mali haklar

ve sosyal yardimlarini diizenlemek amaciyla hazmlgr.

TasarryalKY uygulamalari acisindan bakifainda IKY terimine hig yer
verilmemitir. Ancak taslak esnek catna saatleri, esnek ¢gina bicimleri velKY

uzerine kurulmstur (Ozsalmanli, Arap ve Acar, 2005).

Taslakta yer alan soOzleeli personel, gecici personel tanimlari ile
hizmetlerin satin alinma yolu ile gorduridlmesi hiiknesnek istihdam modelinin
temel alindgini gostermektedir. Personelin tam zamanl, kisamhanl, haftanin
veya ayin belirli giini veya saatlerinde galilabilecesi acikca ifade edilmektedir.
Bugun Sglik Bakanlgr’nda s6zlemeli s&lik calisanlari, Milli Egitim Bakanlgi’'nda
sozlgmeli ve ek ders karigl calstirilan @Gretmenler esnek camaya tabi

tutulmaktadir.

Tasl&in “Personel ve Bgr1” dezerlendirmesi boélimine gére, her memur ve
sozlemelinin bir personel ve bari degerlendirme dosyasi olacaktir. Bu dosyalar
amirler tarafindan doldurularak, memurlarin ehlgehin tespitinde, ilerleme ve
yukselmelerinde, emekliye ayirma veya gorevlesikierinin  kesilmesinde;
sozlemeli personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, yékselerinde, sdzinelerinin
yenilenmesi veya feshinde ¢h@a dayangl olusturacaktir. Bu dosyada yer alacak
formlarda memur ve sozmelinin baarilari, bilgileri, yoneticilik ehliyetleri ile
temsil kabiliyetleri, ksilikleri, yaraticiliklari, girsimcilikleri, ¢alisma disiplinleri,

genel ehliyet ve liyakatlarinin derlendirmesi yer alacaktir.

Kamu personelinin tcretlerinin 6denmesi konusuipdgin 6deme”nin yerini
“caligildiktan sonra 6deme” sistemi alacaktir. Kamu hittenmin “kamu yarari’na

dayali olarak goérulmesi noktasinda belirli bir anlafade eden 6nceden 6deme
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yerine c¢algilan ay sonunda ddenmesi, sistemin esneksmgallyontemine dgru
cevrilmesi ile uyum gostermektedir.siE ise &it Ucret yerine performans ucret

sistemi getirilmektedir..

Taslgin 74. maddesinde “Calnlarin kurumdan beklentileri ve amaclari ile
dretim veya hizmetin kalitesinin yukseltiimesinengiik goris ve Onerileri dikkate
alinarak, personelin bireysel g@ni ve kurumsal ilerleme ve kuruma yapacaklari
katki icin ihtiya¢c duyduklar @tim ve alt yapi olanaklarinin g@nmasi esastir”
ifadesine yer verilmtir. Bu ifade ile personelin kariyer ggini 6nemsenmsi
calisanin kariyeri ve kurumun karisi igin gerekli gitimin salanac&i
belirtilmistir. Ayrica taslakta hizmet iciggtim konusu tzerinde de durulmaktadir.

Taslakta insan kaynaklari uygulamalarinda oduldép bahsedilmezken

motivasyon unsurlarina da yeterince yer verilmgmi



82

3. PERSONEL YONETIMINDEN iNSAN KAYNAKLARI YONET iMINE
GECISTE “CANAKKALE BELED 1iYESiI ORNEGI”

3.1. Calismanin Amaci

Bu calsmanin amaci; kamu personel yonetiminden, insan adgn
yonetimine gegie yaanan dgisikler ve bu dgisikliklerin calisanlar Gzerinde
yaratmg oldugu etkiyi belirlemektir. Bu amaca yonelik olarak @é&kale ilinde
personel yonetimi acisindan guncel gekleri takip et dustnilen ve bu agidan
dinamik bir yapiya sahip olan Canakkale Belediyésnek uygulama olarak

secilmitir.

3.2. Calismanin Yontemi

Bu bélumde ardgirmanin modeli, evren ve 6rneklemi aciklanarak;jl@en

toplanmasi, ¢oziimlenmesi yorumlanmasslikkar halinde aciklanngtir.

3.2.1 Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modellidir. Bu anket gahasi ile personel yonetiminden,
insan kaynaklari yonetimine get@ yaanan dgisiklikler ve bu deisikliklerin
calisanlar Uzerinde yaratgoldugu etki belirlenmeye calilmistir.

Arastirmada insan kaynaklari yonetiminin temel kgleleri olarak; fs ve

Orgut Tasarimi”, insan Kaynaklari Planlamasi”, “Personel TedarikiPefsonel
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Secimi”, “Kariyer Yonetimi”, “Egitim Uygulamalari”, “Gdrevlendirme Politikalar”,
“Performans Dgerlendirme Sistemi”, “Cajma lliskileri” ve “Ucret Sistemi”

incelenmitir.

3.2.2 Evren ve Orneklem

Canakkale Belediyesi'nde gorev yapanggallar argtirmanin hedef kitlesini
olusturmaktadir. Canakkale Belediydsisan Kaynaklari biriminden alinan verilere
gore belediyede tam zamanli 1476i ldalismaktadir. S6z konusu ana kitleyi temsil
edecek orneklem buyulkitinin belirlenmesinde

n=N1t2pq/d2(N-1) + t2pq (Bas, 2006: 47)
: Hedef kitledeki birey sayisi
: Ornekleme alinacak birey sayisi
: Incelenen olayin gorijisikligi (gerceklgeme olasilg)

: Incelenen olayin goriilmeysikligi (gerceklememe olasii)

-~ 0o T oS =

: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosurggire bulunan teorik deer

o

: Olayin goraliy sikligina gére kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

formula kullanilarak homojen bir yapida olmayan dvren i¢in% 95 given
aralginda,+ % 10 O6rnekleme hatasi ile gerekli drneklem blyi@iin = 93 olarak

hesaplannstir.

Bu cercevede anket sorulari tesadfi olarak Ibaln150 belediye cakanina
uygulanmg, 126 kullanilabilir anket formu elde edilgtir. Sonug olarak agarma
bulgularinin% 95 given arafiinda,+= % 10 6rnekleme hatasi ile genellenebilgice

soylenebilir.
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3.2.3 Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada literatir analizinden elde edilen bilgilgrginda gelstirilen
anket formu kullanilngtir. Anketin uygulanmasinda anket sorular sarmaci
tarafindan belediye cahnlarina elden datilmis ve ayni gun icerisinde yine

argtirmaci tarafindan toplangtir.

3.2.4 Verilerin C6zUmu ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araclari ile elde edilen beigh cézimlenmesi
SPSS 15 paket programi kullanilarak bilgisayarromala gercekkgirilmistir. insan
Kaynaklari yonetimine gegn personel Uzerindeki etkilerinin incelenmesinde
frekans ve yuzde tanimlayici istatistikleri kullamstir. S6z konusu etkilerin
belediye cakanlarinin demografik 6zelliklerine gore farklihaa durumu ise t-testi

ve varyans analizi yontemleri kullanilarak sinagtmi

3.3. Arastirmanin Bulgulari ve Yorum

Bu bolimde argirmanin bulgularina ve ilgili yorumlarina yer Vermistir.
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3.3.1 Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Orneklem grubunun “Cinsiyet” dikenine gore dalimi Tablo 3 veSekil

1'de sunulmstur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 32’sinkadin, % 68’inin

erkek oldgu anlgiimaktadir.

Tablo 3. Orneklem Grubunun “Cinsiyet” Degiskenine Gore Dailimi

Frekans| Yuzde %ﬁgzgi Toplamsal Yluzde
Kadin 40 31,7 31,7 31,7
Gecger Erkek 86 68,3 68,3 100,0
Toplam| 126 100,0 100,0
M Kadin
M Erkek

Sekil 1. Orneklem Grubunun “Cinsiyet” De giskenine Gére Dailimi

Orneklem grubunun “Y@& degiskenine gore dalimi Tablo 4 veSekil 2'de

sunulmytur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 33’'Un@3@’dan az, % 40'Inin

31-40 ya arasinda, % 24’0nln 41-50gy&6 3’'Unin ise 50 yave Uzerinde oldgu

anlasilmaktadir.
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Tablo 4. Orneklem Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans| Yulzde 3.3332' T(:(pdz;:jnesal
30'dan az 41 32,5 32,5 32,5
31-40 arasl 51 40,5 40,5 73,0
Gecer 41-50 arasl 30 23,8 23,8 96,8
50 ya Uzeri 4 3,2 3,2 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M 30'danaz
H31-10 arasi
M 41-50arasi

M 50 vas Uzerl

Sekil 2. Orneklem Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dailimi

Orneklem grubunun “gitim Diizeyi” desiskenine goére dalimi Tablo 5 ve
Sekil 3'de sunulmstur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 11'inikdgretim, %
42'sinin lise, % 23’Unin MYO/Onlisans, % 23'Unun idersite % 1’inin Lisansiisti

mezunu oldgu anlgiimaktadir.
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Tablo 5. Orneklem Grubunun “E gitim Duizeyi” Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans Yuzde %.eugzre“ T(:R.;gg];al

IIk6gretim 14 11,1 11,1 11,1
Lise 53 42,1 42,1 53,2
Geger M\(O./Onli.sans 29 23,0 23,0 76,2
Universite 29 23,0 23,0 99,2
Lisansustu 1 8 8 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

M ilkdgretm
‘ v M Lise

& MYO/Onlisans

H Universite

M LisansUstu

Sekil 3. Orneklem Grubunun “E gitim Dlzeyi” Degiskenine Gore Dailimi

Orneklem grubunun “Caima Tirii” d&iskenine gore dalimi Tablo 6 ve
Sekil 4’'de sunulmstur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 31'inBeyaz Yaka,
% 69’'unun Mavi Yaka oldgu anlgiimaktadir.



88

Tablo 6. Orneklem Grubunun “Calisma Turi” De giskenine Gore Dagilimi

Frekans | Yilzde C\;{Egigl T(:R.;gg];al
Beyaz Yaka 39 31,0 31,0 31,0
Geger Mavi Yaka 87 69,0 69,0 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Beyaz Yaka

H MaviYaka

Sekil 4. Orneklem Grubunun “Calisma Turl” De giskenine Gore Daggilimi

Orneklem grubunun “Caima Siresi” dgiskenine gore dalimlar Tablo 7
ve Sekil 5’de sunulmstur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 6’sirryildan az,
% 29'unun 1-5 yil, % 25’inin 6-10 yil, % 10’unun 116 yil, % 20’sinin 16-20 yil, %
9'unun 21-25 yil sureyle ¢cahgl anlgiimaktadir.
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Tablo 7. Orneklem Grubunun “Calisma Suresi” Desiskenine Gore Dasilimi

Frekans| Yulzde %.eug?jre“ T(:(pd%nesal

1 yildan az 8 6,3 6,3 6,3

1-5 yil 37 29,4 29,4 35,7

6-10 yil 32 25,4 25,4 61,1

Gecger 11-15 yil 13 10,3 10,3 71,4
16-20 yil 25 19,8 19,8 91,3
21-25 yil 11 8,7 8,7 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

M 1vyildazaz
H1-5y

M b-10y1l
M11-15yl
H15-20yl

M 21-25yl

Sekil 5. Orneklem Grubunun “Calisma Siresi” Desiskenine Gore Dagilimi

3.3.2 Katihmcilarin insan Kaynaklari Yonetimine Gegcjle Birlikte Yasanan

Degisimlere iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediyemizin organizasyon gaplis akisini
kolaylastiracaksekilde tasarlanmtir” gorusine iliskin dezerlendirmeleri Tablo 8 ve
tumuyle % 45’i buyuk 6lcide gou bulurken, % 27’sinin blyuk 6lctde, % 10’unun
ise tumuyle yandy bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 6’lik bir kismi fikir

beyan etmengtir. Bu bulgular siginda “Belediyemizin organizasyon yapisekssini
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kolaylastiracak sekilde tasarlanmgtir” gortsinun katihmcilar tarafindan kismen de
olsa kabul gordgil sdylenebilir.

Tablo 8. Orneklem Grubunun “Belediyemizin Organizagon Yapisiis Akisini
Kolaylastiracak Sekilde Tasarlanmsstir” Gorii siine Iliskin Degerlendirmeleri

Frekans| Yiuzde Gg(;erll Toplamsal Yilizde

Yizde
Tumuyle D@ru 15 11,9 11,9 11,9
Bily. Ol¢.Dggru 57 45,2 45,2 57,1
Bily.Olc.Yanls 34 27,0 27,0 84,1

Gecer

Tamayle Yanlg 13 10,3 10,3 94,4
Fikri Yok 7 5,6 5,6 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

H Tumdiyle Dogru
H Biy. Ol¢.Dogru
i Biy.Olc.Yanls

E TumuyleYanlhs

M Fikri Yok

Sekil 6. Orneklem Grubunun “Belediyemizin Organizasyon Yapisiis Akisini
Kolaylastiracak Sekilde Tasarlanmstir” Goru siine Iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediyemizdeki ganlarin yapacaklarlier talimat
ve prosedurler vb. kullanilarak tanimlagtmi’ goéristine iliskin degerlendirmeleri
Tablo 9 veSekil 7°de sunulmstur. Tablodaki verilerden bu géi, katilmcilarin %
18'i tumiyle % 47’'si buyuk o6lctiide @ou bulurken, % 20’sinin buydk oOlctde, %
10’unun ise timuyle yanlibulduklan anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 6’lik bir
kismi fikir beyan etmengiir.
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Bu bulgular giginda “Belediyemizdeki ¢ajanlarin yapacaklargler talimat
ve prosedurler kullanilarak tanimlargm” gorisinun katiimcilar tarafindan kismen
de olsa kabul gordiii séylenebilir.

Tablo 9. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeki Calsanlarin Yapacaklari isler
Talimat ve Prosedurler Kullanilarak Tanimlanmistir’ Goru siine iliskin
Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 22 17,5 17,5 17,5
Biy. Olg.Dagsru 59 46,8 46,8 64,3
Buy.Olc.Yanls 25 19,8 19,8 84,1
Gecer ———
Tumiuyle Yanlg 12 9,5 9,5 93,7
Fikri Yok 8 6,3 6,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M lumuyle Dogru
M Bily. Olc.Dogru
i Biy.Ol¢.Yanhs

E TumiyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 7. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeki Calisanlarin Yapacaklari Isler
Talimat ve Prosedurler Kullanilarak Tanimlanmistir” Gort stine Iliskin
Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun 1§ prosedurleri  glerin yarutalmesini
kolaylastirmaktadir” goérgine iliskin dezerlendirmeleri Tablo 10 veSekil 8'de
sunulmytur. Tablodaki verilerden bu gdyii, katilimcilarin % 15'i timuyle % 45'i
bliylk oOlcide dgru bulurken, % 18'inin blyuk o6lgcide, % 14’Gnin igemiyle
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yanlis bulduklar anlailmaktadir. Bunun yaninda % 7’lik bir kismi fikirelgan

etmemgtir.

Bu bulgular giginda  ‘Is  prosedirleri  dlerin  yuritilmesini

.....

soylenebilir.

Tablo 10. Orneklem Grubunun “Is Pro:sedUrIeri Islerin Yiritilmesini
Kolaylastirmaktadir” Gora stine Iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tamiyle 19 15,1 15,1 15,1
Dogru
Bly.
Olc.Dogru 57 452 45,2 60,3
Geger Buy.Olc.Yanls 22 17,5 17,5 77,8
Tumuyle 18 143 143 92.1
Yanlis
Fikri Yok 9 7,1 7,1 100.00
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuyle Dogru
M Biy. Olc.Dogru
i Bay.Clc.Yanhs

H Tumuiyle Yanhs

M Fikri Yok

Sekil 8. Orneklem Grubunun “1s Pros.edUrIeri Islerin Yiritilmesini
Kolaylastirmaktadir” Gora stine Iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun i§leri zamaninda bitirmek icin prosedirlerinsida
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ctkmamiz gerekmez” gogune iliskin deserlendirmeleri Tablo 11 veSekil 9'da
sunulmytur. Tablodaki verilerden bu g, katilimcilarin % 18'i timiyle % 32’si
blyuk dlcide dgru bulurken, % 33’Unun buyldk 6lgctide, % 10'unun i8enlyle
yanls bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 7’lik bir kismi fikirean

etmemgtir.

Bu bulgular giginda ‘isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerinsida
citkmamiz gerekmez” gogu hakkinda katilimcilar buyik olgiide kararsiz Kdkth

sdylenebilir.

Tablo 11. Orneklem Grubunun “Isleri Zamaninda Bitirmek Icin Prosediirlerin
Disina Cikmamiz Gerekmez” Gorisune Iliskin Degerlendirmeleri

Frekans| Yulzde %Egzre" T(:;)[I]%nesal
Tamuyle Dgru 23 18,3 18,3 18,3
Buy. Ol¢.Dgsru 40 31,7 31,7 50,0
Geger | Bly.Olg.Yanls 42 33,3 33,3 83,3
Tumiuyle Yanlg 12 9,5 9,5 92,9
Fikri Yok 9 7,1 7,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Timuyle Dogru
M Bly. Ol¢.Dogru
i Bly.Olc.Yanhs

E Tumuyle Yanhs

M Fileri Yol

Sekil 9. Orneklem Grubunun “Isleri Zamamnc]a Bitirmek Icin Prosediirlerin
Disina Cikmamiz Gerekmez” Gorisune Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubununi§ ve Orgit Tasarimi” faaliyetlerinde ne gibi bir
degisim yasandgina iliskin degerlendirmeleri Tablo 12 v8ekil 10’'da sunulmstur.
Tablodaki verilerden katihmcilarin % 13’0 s6z ksou faaliyetlerin  oldukcga
iyilestigini, % 31’i kismen iyilgtigini, % 29'u degismedigini distinirken, % 7’si
kotllestigini, % 121'inin ise oldukga kotukigini dusundigt  anlgiimaktadir.
Katilimcilarin % 10’u ise bu konuda fikri olmagaini ifade etmytir.

Tablo 12. Orneklem Grubunun “Is ve Orgiit Tasarimi” Faaliyetlerine iliskin
Degerlendirmeleri

y Gecgerli Toplamsal
Frekans| Yulzde Yiizde Yiizde
Oldukea 16 | 127 | 127 12,7
lyilesti
Kismeniyilesti 39 31,0 31,0 43,7
Degismedi 36 28,6 28,6 72,2
Kismen
Gecger Kotilest 9 7,1 7,1 79,4
Oldukga 14 11,1 11,1 90,5
Kotulesti
Fikrim Yok 12 9,5 9,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

® Oldukea lyilesti
H Kismenlyilesti
M Degismedi

H Kismen Kdtilesti

M Oldukea Kotilesti

E Fikrim Yok

Sekil 10. Orneklem Grubunun “is ve Orgiit Tasarimi” Faaliyetlerine liskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde galmlarin jlerindeki yeterlilik
duzeylerini belirlemek icin s6zli ya da yazilh sl@a yapilmaktadir” gorgiine
ili skin degerlendirmeleri Tablo 13 v8ekil 11'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden
bu goriu, katilimcilarin % 6’si timuayle % 18'i buyuk Olggidiggru bulurken, %
18’inin buyuk olcide, % 47’'sinin ise tumuyle yanbulduklari anlailmaktadir.
Bunun yaninda % 11'lik bir kismi fikir beyan etmeaiii

Bu bulgular giginda “Belediyemizde calanlarin glerindeki yeterlilik
diuzeylerini belirlemek icin s6zli ya da yazilh sil@a yapiimaktadir” gorgiinin
katilimcilar tarafindan buyik o6lgtide kabul gorngedbylenebilir.

Tablo 13. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Islerindeki
Yeterlilik Duzeylerini Belirlemek i.gin So6zIu Ya Da Yazili Sinavlar
Yapilmaktadir’ Goru stine Iliskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tumuyle Dgru 8 6,3 6,3 6,3
Bly. Ol¢.Dgsru 22 17,5 17,5 23,8
Biy.Olg.Yanls 23 18,3 18,3 42,1
Gecger
Tumiuyle Yanlg 59 46,8 46,8 88,9
Fikri Yok 14 11,1 11,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0
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M Tumuyle Dogru
M Bliy. Olg.Dogru
i Bly.Olc.Yanhs

H Tiimiiyle Yanls

B Fikri Yok

Sekil 11. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Islerindeki
Yeterlilik Duzeylerini Belirlemek jqin S6zIU ya da Yazili Sinavlar
Yapilmaktadir’ Goru stine Iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediyemizde emekli olacakdgafarkli nedenlerle
isten ayrilacak kiler 6nceden belirlenmekte ve busiker ayrildiklarinda glerin
aksamamasi icin gerekli tedbirler alinmaktadir.tigine iliskin degerlendirmeleri
Tablo 14 veSekil 12'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu géii, katilimcilarin
% 13’0 timuyle, % 29'u blyuk 6lctude gilm bulurken, % 13’Unin blyuk 6lctde, %
35’inin ise timuyle yandy bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 11’lik bir

kismi fikir beyan etmengiir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde emekli olacak ya da farkli nddde
isten ayrilacak kiler énceden belirlenmekte ve busiker ayrildiklarinda glerin
aksamamasi icin gerekli tedbirler alinmaktadir.”rigé hakkinda katilimcilarin

kararsiz kaldiklar sdylenebilir.
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Tablo 14. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Emekli Qacak Ya Da Farkli
Nedenlerleisten Ayrilacak Kisiler Onceden Belirlenmekte Ve Bu Ksiler
Ayrildiklarinda Tslerin Aksamamasiicin Gerekli Tedbirler Alinmaktadir.”
Gorusunedliskin Degerlendirmeleri

; Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tamuayle Dgru 16 12,7 12,7 12,7
Biy. Ol¢.Dgsru 36 28,6 28,6 41,3
Buy.Ol¢.Yanls 16 12,7 12,7 54,0
Gecger
Tumiuyle Yanlg 44 34,9 34,9 88,9
Fikri Yok 14 11,1 11,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Tumiyle Dogru
H Biy. Olc.Dogru

i Biy.Olg.Yanhs

ﬂ H TumiyleYanhs
M Fikri Yok

Sekil 12. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Emekli Ohcak ya da Farkli
Nedenlerleisten Ayrilacak Kisiler Onceden Belirlenmekte ve Bu Kgiler
Ayrildiklarinda islerin Aksamamasiicin Gerekli Tedbirler Alinmaktadir.”
Goristine fliskin Degerlendirmeleri

Orneklem  grubunun Ihsan  Kaynaklari  Planlamasina” sKin
degerlendirmeleri Tablo 15 ve§ekil 13'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden
katilimcilarin % 12'si s6z konusu faaliyetlerin okgta iyilestigini, % 26’s1 kismen
iyilestigini, % 39'u deismedigini distinirken, % 6’sinin kismen kotigtesini, %
8’inin ise oldukca kotilgigini distind(gu anlgiimaktadir. Katilimcilarin % 9'u ise

bu konuda fikri olmadyini ifade etmtir.



Tablo 15.

Orneklem Grubunun “Insan Kaynaklari Planlamasina”iliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yilzde Yiizde Yiizde
Oldukea 15 11,9 11,9 11,9
lyilesti
Kismenlyilesti 33 26,2 26,2 38,1
Degismedi 49 38,9 38,9 77,0
Kismen
Gecer Kotlesti 8 6,3 6,3 83,3
Oldukca
Kotilesti 10 7,9 7,9 91,3
Fikrim Yok 11 8,7 8,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Oldukca lyilesti

M Kismenlyilesti

M Degismedi

H Kismean Kotilesti

M Oldukca Kotllesti

E Fikrim Yok

Sekil 13. Orneklem Grubunun “Insan Kaynaklari Planlamasina”iliskin
Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Emekli olan ya da farkl nedela sten ayrila kjilerin

yerine, 0 $i en az ayrilan ki kadar iyi yapabilecek kiler géreviendirilir’ gérigtiine
ili skin degerlendirmeleri Tablo 16 v8ekil 14'da sunulmgtur. Tablodaki verilerden
bu goriu, katihmcilarin % 10’u tumuyle % 37’si buyuk ot dgru bulurken, %
14’GnUn blyuk dlcide, % 29'unun ise tumuyle yarddulduklarn anlglmaktadir.

Bunun yaninda % 12’lik bir kismi fikir beyan etmetini
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Bu bulgular giginda “Emekli olan ya da farkli nedenlerigein ayrila ksilerin
yerine, 0 i en az ayrilan ki kadar iyi yapabilecek kiler gorevlendirilir ” goru

hakkinda katilmcilarin blyuk dl¢iide kararsiz Kdeh sdylenebilir.

Tablo 16. Orneklem Grubunun “Emekli Olan Ya Da Farkli Nedenlerleisten
Ayrila Ki silerin Yerine, O Isi En Az Ayrilan Ki si Kadar Iyi Yapabilecek Kisiler
Gorevlendirilir ” Gort stunelIliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yluzde Yiizde Yiizde
Tamayle Dgru 12 9,5 9,5 9,5
Biy. Ol¢.Dagsru 46 36,5 36,5 46,0
Buy.Olg.Yanls 17 13,5 13,5 59,5
Geger —
Tumuyle Yanlg 36 28,6 28,6 88,1
Fikri Yok 15 11,9 11,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timiyle Dogru
M Biiy. Olc.Dogru
M Biiy.Olc.Yanlis

H TimiyleYanls

M [ikri Yok

Sekil 14. Orneklem Grupunun “Emekli Olan Ya Da Fa}rkll Nedenlerleisten
Ayrila Ki silerin Yerine, O Isi En Az Ayrilan Ki si Kadar 1yi Yapabilecek Kisiler
Gorevlendirilir ” Goru stine iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediyede vyapilan goreviendien Kiilerin
Sekil 15'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu gduii, katihmcilarin % 10'u
tumuyle % 29'u buyuk 6lgude g@ou bulurken, % 221'inin blyuk oOlgliide, % 32'sinin

ise tumuyle yan$ bulduklari anlsslmaktadir. Bunun yaninda % 7’lik bir kismi fikir
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beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyede yapilan goreviendirmeler silierin

kaldiklari sdylenebilir. .

Tablo 17. Orneklem Grubunun “Belediyede Yapilan Géevlendirmeler
Kisilerin Nitelikleri G6z Oniine Alinarak Yapilir” Gort sunelliskin
Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 13 10,3 10,3 10,3
Biy. Ol¢.Dagsru 37 29,4 29,4 39,7
Bily.Olc.Yanls 27 21,4 21,4 61,1
Gecer
Tamayle Yanlg 40 31,7 31,7 92,9
Fikri Yok 9 7,1 7,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuyle Dogru
H Biiy. Olc.Dogru
d Biiy.Olc.Yanlhs

s M Tumuyle Yanhs
M FikriYok

Sekil 15. Orneklgm Grubunun “Belediyede Yapilan Gorelendirmeler Kisilerin
Nitelikleri Goz Oniine Alinarak Yapilir” Gorii siineiliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediyemize personel alimiidilecegzinde gazete,
internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerikonu hakkinda haberdar olmasi

saglanir” goristne iliskin degserlendirmeleri Tablo 18 v&ekil 16’da sunulmgtur.
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Tablodaki verilerden bu gégi, katilimcilarin % 37’si tumiyle % 36’s1 buyuk
Olcide dgru bulurken, % 15'inin buylk oOlcide, % 8'inin isémuyle yanls

bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 5’lik bir kismi fikielgan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemize personel alimina gidilgcele gazete,
internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerikonu hakkinda haberdar olmasi

saglanir” gorisunun katihmcilar tarafindan biyuk dl¢ciide kabuldygi soylenebilir.

Tablo 18. Orneklem Grubunun “Belediyemize Personehlimina Gidileceginde
Gazete,internet ve Panolarallanlar Verilerek ilgililerin Konu Hakkinda
Haberdar Olmasi Sglanir’ Goru sune Iliskin Degerlendirmeleri

; Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tamuayle Dgru 46 36,5 36,5 36,5
Biy. Ol¢.Dgsru 45 35,7 35,7 72,2
Buy.Ol¢.Yanls 19 15,1 15,1 87,3
Gecger
Tumiuyle Yanlg 10 7,9 7,9 95,2
Fikri Yok 6 4,8 4,8 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M TUimuyle Dogru
M Bly. Olc.Dogru
i Bly.O'c.Yanlis

ETimuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 16. aneklem Grubunun “Belediyemize Personel Amina Gidileceginde
Gazete,Internet Ve Panolarallanlar Verilerek Ilgililerin Konu Hakkinda
Haberdar Olmasi Saglanir” Gori siine fliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun i§ ve Orgit Tasarimi” faaliyetlerinde ne gibi bir

degisim yasandgina iliskin degerlendirmeleri Tablo 19 v8ekil 17°'de sunulmgtur.
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Tablodaki verilerden katilimcilarin % 11'i s0z ko faaliyetlerin  oldukca
lyilestigini, % 33’0 kismen iyilgtigini, % 32’si dgismedgini dustintrken, % 9'u
kotulestigini, % 7’sinin ise oldukca kotuggini distindigu anlgiimaktadir.

Katilimcilarin % 8'i ise bu konuda fikri olmagini ifade etmytir.

Tablo 19. Orneklem Grubunun “Personel Tedarik” Faaliyetlerine liskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Oldukga 14 11,1 11,1 11,1
lyilesti
Kismeniyilesti 42 33,3 33,3 444
Degismedi 40 31,7 31,7 76,2
Kismen
Gecer Kotlesti 11 8,7 8,7 84,9
Oldukca
Kotiilesti 9 7,1 7,1 92,1
Fikrim Yok 10 7,9 7,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Oldukca lyilesti
M smen lyilesti
M Degismedi

M Kismen Kotilesti

M Oldukca KotUlesti

E Fikrim Yok

Sekil 17. Orneklem Grubunun “Personel Tedarik” Faaliyetlerine iliskin
Degerlendirmeleri



103

Orneklem grubunun “Belediyemizdgei alinacak adaylara bir dizgamadan

% 18’i tumulyle % 38'i bluyuk dlcide gou bulurken, % 17’sinin buydk 6lctude, %
14’UnUn ise timuyle yanlibulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 14’k bir
kismi fikir beyan etmengiir.

Bu bulgular siginda “Belediyemizdese alinacak adaylara bir dizgaanadan
olusan sistematik bir se¢im sureci uygulanir” gdrinakkinda buytk élcide kararsiz

kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 20. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeise Alinacak Adaylara Bir Dizi
Asamadan Olwan Sistematik Bir Secim Siireci Uygulanir” Gorisiine liskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yizde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 23 18,3 18,3 18,3
Buy. Ol¢.Dgsru 48 38,1 38,1 56,3
Biy.Olg.Yanls 21 16,7 16,7 73,0
Gecger
Tamayle Yanlg 17 13,5 13,5 86,5
Fikri Yok 17 13,5 13,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumiyle Dogru
M Bly. Olc.Dogru
i Bly.Olc.Yanhs

M Tamiyle Yarls

M likri Yok

Sekil 18. Orneklem Grubunun “Belediyemizdelise Alinacak Adaylara Bir Dizi
Asamadan Olwan Sistematik Bir Secim Siireci Uygulanir” Gorisiine iliskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizdesei alinacak kilerin seciminde
kullanilan secim araclari (testler, sinavlar vi3g, uygunlgu 6lgcmek icin yeterlidir”
gortstne iliskin degerlendirmeleri Tablo 21 v8ekil 19'da sunulmstur. Tablodaki
verilerden bu goril, katilimcilarin % 15'i tumuyle % 35'i buyik olcéddgsru
bulurken, % 221'inin buylk olcide, % 18inin ise tughe yanls bulduklar
anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 121’lik bir kisim fikbeyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde se alinacak kilerin seciminde
kullanilan secim araclari (testler, sinavlar vi3¢, uygunlgu 6lcmek icin yeterlidir”

gortst hakkinda katilimcilarin buyik 6lcide kararsizlkdhr sdylenebilir.

Tablo 21. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeise Allnacgk Kisilerin
Seciminde Kullanilan Se¢im Araclari (Testler, Sinakar Vb.), Ise Uygunlugu
Olgmek Icin Yeterlidir’ Gori siine Iliskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yulzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 19 15,1 15,1 15,1
Buy. Ol¢.Dgsru 44 34,9 34,9 50,0
Biy.Olg.Yanls 26 20,6 20,6 70,6
Gecger
Tamayle Yanlg 23 18,3 18,3 88,9
Fikri Yok 14 11,1 11,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuyle Dogru
HBiy. Olg.Dogru
i Buy.Olc.Yanhs

M TumuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 19. Orneklem Grubunun “Belediyemizdeise Alinacak Kisilerin Seciminde
Kullanilan Secim Aragclari (Testler, Sinavlar Vb.),ise Uygunlugu Olgmek igin
Yeterlidir’ Gorii suneliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Adaylarin secim siirecinde, tiadaylara adil
davranilir’ gorgine iliskin degerlendirmeleri Tablo 22 v8ekil 20’de sunulmgtur.
Tablodaki verilerden bu gégt, katilimcilarin % 20’si timayle % 23’0 blylk obgi
dogru bulurken, % 22’sinin blyuk dl¢ide, % 18’inin ig@miyle yank bulduklari
anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 17’lik bir kismi fikbeyan etmengtir.

Bu bulgular ¢iginda “Adaylarin secim sirecinde, tum adaylara adil

davranilir’ gorgu hakkinda buylk 6l¢tide kararsiz kaldiklari soyielire

Tablo 22. Orneklem Grubunun “Adaylarin Secim Strecnde, Tum Adaylara
Adil Davranilir’ Gora stine Iliskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yulzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 25 19,8 19,8 19,8
Buy. Ol¢.Dgsru 29 23,0 23,0 42,9
Biy.Olg.Yanls 28 22,2 22,2 65,1
Gecger
Tamayle Yanlg 23 18,3 18,3 83,3
Fikri Yok 21 16,7 16,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M lumuyle Dogru
M Bly. O'¢.Dogru
i Bly.Olc.Yanhs
H Tamiyle Yarls
M Fikri Yok

Sekil 20. Orneklem Grubunun “Adaylarin Secim Siirecirde, Tim Adaylara
Adil Davranilir” Gorii stineiliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Personel Secim Sirecindekigzigimlere iliskin
degerlendirmeleri Tablo 23 veSekil 21'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden
katiimcilarin % 10'u s6z konusu faaliyetlerin okga iyilestigini, % 28'i kismen
lyilestigini, % 39’u dgismediini dustndrken, % 7’sinin kotlkdigini, % 6’sinin ise
oldukca kotulgtigini dusundigt anlgilmaktadir. Katilimcilarin % 10°'u ise bu
konuda fikri olmadiini ifade etmtir.

Tablo 23. Orneklem Grubunun “Personel Secgim Siireci@” 1liskin
Degerlendirmeleri

y Gecgerli Toplamsal
Frekans| Yulzde Yiizde Yiizde
Oldukca 12 9,5 9,5 9,5
lyilesti
Kismeniyilesti 35 27,8 27,8 37,3
Degismedi 49 38,9 38,9 76,2
Kismen
Gecger Kotilest 9 7,1 7,1 83,3
Oldukca
Kotilesti 8 6,3 6,3 89,7
Fikrim Yok 13 10,3 10,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Oldukcalyilesti
M Kismen lyilesti
M Degismedi

H Kismen Kotllesti

B Oldukca Kotilesti

E Fikrim Yok

Sekil 21. Orneklem Grubunun “Personel Secim Surecineiliskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde galnlarin yiikselme ve terfileris i

tumuyle % 21’i bayuk o6lcide gou bulurken, % 27’sinin buylk olcide, % 32’sinin
ise tumuyle yandy bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 8’lik bir kismi fikir
beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde calanlarin yukselme ve terfilerig i

kararsiz kaldiklar sdylenebilir.

Tablo 24. aneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Yikselme Ve
Terfileri, Is Performanslarina Dayali Olarak Yapilir” Gori stine Iliskin
Degerlendirmeleri

Freka . Gegerli Toplamsal
ns Yuzde Yuzde Yiuzde
Tamuyle Dgru 15 11,9 11,9 11,9
Buy. Ol¢.Dgsru 27 21,4 21,4 33,3
Buy.Olg.Yanls 34 27,0 27,0 60,3
Gecger
Tamayle Yanlg 40 31,7 31,7 92,1
Fikri Yok 10 7,9 7,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timiyle Dogru
M Bly. O'c.Dogru
i Bly.Olc.Yanhs

H Tumdiyle Yanhs

M Fikri Yok

Sekil 22. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Yiikselme Ve
Terfileri, is Performanslarina Dayali Olarak Yapilir’ Gorii siine ili skin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Yiikselme ve terfilerde tum gaiara adil ve tarafsiz
davranilir’ gorgune iliskin degerlendirmeleri Tablo 25 v8ekil 23'de sunulmgtur.
Tablodaki verilerden bu gésgi, katilimcilarin % 10’u timuyle % 17’si bluyUk ot
dogru bulurken, % 28’inin blyuk 6lcide, % 33’Unun Sentyle yanls bulduklari

anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 13'luk bir kismi fikieyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Yikselme ve terfilerde tum ¢gdnlara adil ve tarafsiz

davranilir ” gérginin katihmcilar tarafindan kismen de olsa kabdtngedgi

sdylenebilir.

Tablo 25. Orneklem Grubunun “Yikselme Ve Terfilerde Tum Calisanlara Adil
Ve Tarafsiz Davranilir ” Gortu stine Iliskin Degerlendirmeleri

Frekans| Yuzde Gggerll Toplamsal Ylizde

Yuzde
Tumuyle Dgru 13 10,3 10,3 10,3
Buy. Ol¢.Dasru 21 16,7 16,7 27,0
Biy.Olg.Yanls 35 27,8 27,8 54,8

Gecger

Tumiuyle Yanlg 41 32,5 32,5 87,3
Fikri Yok 16 12,7 12,7 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

H Tumiyle Dogru
H Biy. Olc.Dogru
i Biy.Olc.Yanhs

E TumuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 23. Orneklem Grubunun “Yukselme ve Terfilerde Tim Calisanlara Adil
Ve Tarafsiz Davranihr ” Gorii siine fliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde gatiar, ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir” gosiiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 26 ve
Sekil 24’de sunulmsgtur. Tablodaki verilerden bu g6, katilimcilarin % 10'u
tumuyle % 14°0 baytk 6lcide @ou bulurken, % 25’inin blyuk 6lctde, % 36’sinin
ise tumuyle yanyl bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 15’lik bir kismi fikir
beyan etmengtir.

Bu bulgular siginda “Belediyemizde calanlar, ileride gelebilecekleri
pozisyonlar hakkinda bilgilendirilir’ gogiinin katihmcilar tarafindan kismen de

olsa kabul gérmedgi soylenebilir.

Tablo 26. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlar, leride
Gelebilecekleri Pozisyonlar Hakkinda Bilgilendirilir’ Gorii siine liskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Ylzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 13 10,3 10,3 10,3
Buy. Ol¢.Dgsru 17 13,5 13,5 23,8
Biy.Olg.Yanls 32 25,4 25,4 49,2
Gecger
Tamayle Yanlg 45 35,7 35,7 84,9
Fikri Yok 19 15,1 15,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timiyle Dogru

M Buy. Olg.Dogru
i Bliy.Olg.Yanhs
M Timiiyle Yanhs

 Fikri Yok

Sekil 24. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calganlar, ileride
Gelebilecekleri Pozisyonlar Hakkinda Bilgilendirilir’ Gorii siine liskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Kariyer Yonetimine”gkin deserlendirmeleri Tablo 27

ve Sekil 25'de sunulmstur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 7’sizskonusu

faaliyetlerin oldukca iyilgtigini, % 28’i kismen iyilgtigini, % 35’i dezismedigini

distndrken, % 8'i kotulgtigini, % 9'unun ise oldukca koétigegini dusundigu

anlasiimaktadir. Katilimcilarin % 14°G ise bu konudarfiklmadgini ifade etmtir.

Tablo 27. Orneklem Grubunun “Kariyer Yonetimine” Tliskin

Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Oldukea 9 7.1 7.1 7.1
lyilesti
Kismenlyilesti 35 27,8 27,8 34,9
Degismedi 44 34,9 34,9 69,8
Kismen
Gecger Kotilesti 10 7,9 7,9 77,8
Oldukga 11 8,7 8,7 86,5
Kotulesti
Fikrim Yok 17 13,5 13,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H O'dukcalyilesti
M Kismen lyilesti

M Degismedi

H Kismen Kotllesti
M O'dukca Kétulesti

E Fikrim Yok

Sekil 25. Orneklem Grubunun “Kariyer Yonetimine” iliskin Degerlendirmeleri



111

Orneklem grubununi§e yeni balayan calganlar icin yapacaklarisi ve
belediyeyi tanitici gitimler (oryantasyon programlari) dizenlenir” ggitie iliskin
deserlendirmeleri Tablo 28 v&ekil 26'da sunulmsgtur. Tablodaki verilerden bu
gortsl, katihmcilarin % 5'i timiyle % 24’G buyuk olcuddogru bulurken, %
32'inin buyuk olctide, % 28’inin ise tumuyle yanlbulduklari anlsilmaktadir.
Bunun yaninda % 13’luk bir kismi fikir beyan etmetini

Bu bulgular giginda ‘Ise yeni balayan calsanlar icin yapacaklarisii ve

katilimcilarin buyik 6lude kararsiz kaldiklari sgyébilir.

Tablo 28. Orneklem Grubunun “Ise Yeni Balayan Calisanlar icin Yapacaklari
Isi ve Belediyeyi Tanitici Egitimler (Oryantasyon Programlari) Duzenlenir”
Goristine fliskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle Dgru 6 4,8 4.8 4.8
Buy. Ol¢.Dasru 30 23,8 23,8 28,6
Biy.Olg.Yanls 39 31,0 31,0 59,5
Gecger
Tamayle Yanlsg 35 27,8 27,8 87,3
Fikri Yok 16 12,7 12,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuyle Dogru
H Biy. Olc.Dogru
i Bay.Olc.Yanls

B TumuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 26. Orneklem Grubunun “Ise Yeni Balayan Calisanlar icin Yapacaklari
Isi ve Belediyeyi Tanitici Egitimler (Oryantasyon Programlari) Duzenlenir”
Goriistine fliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde sistematik olaggikim ihtiyaci analizi
yapilir’ goristine iliskin degerlendirmeleri Tablo 29 vé&ekil 27'de sunulmgtur.
Tablodaki verilerden bu gagt, katilimcilarin % 6’s1 timiyle % 20’si buyik obgi
dogru bulurken, % 24’Gnun buydk 6lcude, % 38’inin Sentyle yanly bulduklar

anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 13'luk bir kismi fikieyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde sistematik olaragtém ihtiyaci analizi
yapilir’  gorisinin katihmcilar tarafindan buydk 6lcide kabul ngédigi

sdylenebilir.

Tablo 29. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Sistemak Olarak E gitim
Ihtiyaci Analizi Yapilir’ Goru suneIliskin Degerlendirmeleri

; Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tamuayle Dgru 7 5,6 5,6 5,6
Buy. Ol¢.Dgsru 25 19,8 19,8 25,4
Biy.Olg.Yanls 30 23,8 23,8 49,2
Gecger
Tumiuyle Yanlg 48 38,1 38,1 87,3
Fikri Yok 16 12,7 12,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuyle Dogru
'A H Blly. Ol¢.Dogru
i Bly.Olc.Yanlis
H TumiyleYanhs

M FikriYok

Sekil 27. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Sistemat Olarak E gitim
Ihtiyaci Analizi Yapilir’ Goru suneIliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde galnlarin §lerini daha iyi yapmalarini
saglayacak hizmet ici @timler verilir’ gorusune iliskin degerlendirmeleri Tablo 30
ve Sekil 28'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu gdyii, katilimcilarin % 8’i
tumuyle % 32’si buylk o6lctide @ou bulurken, % 21’inin buylk 6lcide, % 31'inin
ise timuayle yan$ bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 9’'luk bir kisim fikir
beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde calanlarin glerini daha iyi yapmalarini
sgilayacak hizmet ici @timler verilir’ gorist hakkinda katilimcilarin buytk 6lgctde

kararsiz kaldiklar sdylenebilir.

Tablo 30. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Islerini Daha Tyi
Yapmalarini Saglayacak HizmetIci Egitimler Verilir’ Gorti  stne Iliskin
Degerlendirmeleri

Frekans| Ylzde %ﬁggrel' T%)[E%nesal
Tumuyle Dgru 10 7,9 7,9 7,9
Buy. Ol¢.Dgsru 40 31,7 31,7 39,7
Biy.Olg.Yanls 26 20,6 20,6 60,3
Gecger

Tamayle Yanlg 39 31,0 31,0 91,3

Fikri Yok 11 8,7 8,7 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

M Tumiyle Dogru

M Buy. Olg.Dogru

i Bly.Olg.Yanhs

B TumiyleYanlis

PO

Sekil 28. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin islerini Daha Tyi
Yapmalarini Saglayacak Hizmetici Egitimler Verilir’ Gorii  stineiliskin
Degerlendirmeleri

B Fikri Yok
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Orneklem grubunun “Belediyemizde verilengitamlerin igerigi tatmin
edicidir’ gortsune iligkin dezerlendirmeleri Tablo 31 v8ekil 29'da sunulmstur.
Tablodaki verilerden bu gagti, katilimcilarin % 6’s1 timiyle % 26’s1 blyuk 6bigi
dogru bulurken, % 21’inin blyuk oOlctde, % 33’Unln Sentyle yanly bulduklari
anlgilimaktadir. Bunun yaninda % 14’'luk bir kismi fikieyan etmengtir. Bu
bulgular siginda “Belediyemizde verilen gdimlerin icerigi tatmin edicidir”

gortsinin katilimcilar tarafindan kismen de olsa kalahgedgi sdylenebilir.

Tablo 31. Orneklem Grubunun “Belediyemizde VerilenEgitimlerin Icerigi
Tatmin Edicidir” Goru suneIliskin Degerlendirmeleri

Freka y Gegerli Toplamsal
ns Yuzde Yuzde Yuzde
Tamuayle Dgru 7 5,6 5,6 5,6
Buy. Ol¢.Dgsru 33 26,2 26,2 31,7
Biy.Olg.Yanls 27 21,4 21,4 53,2
Gecger
Tumuyle Yanlg 42 33,3 33,3 86,5
Fikri Yok 17 13,5 13,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

E Tumoyle Dogru
M Biy. Olc.Dogru
i Bily Ol¢c Yarhs

E TimiyleYanhs

M FilkriYok

Sekil 29. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Verilen Egitimlerin Icerigi
Tatmin Edicidir” Goru suneIliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “gitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan

Olcimlerle dgerlendirilir’ goristine iliskin deserlendirmeleri Tablo 32 veekil
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30’da sunulmstur. Tablodaki verilerden bu g, katilimcilarin % 6’s1 tumuyle %
22'si buylk olcude dgru bulurken, % 23'Unun bluyuk olclide, % 33’'Unun ise
tumuyle yanls bulduklari anlgslmaktadir. Bunun yaninda % 16’lik bir kismi fikir
beyan etmengtir. Bu bulgular giginda “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda
yapilan o6lciimlerle dgerlendirilir’ gorisii hakkinda katilmcilarin buydk 6lgtde
kararsiz kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 32.__(")rneklem Grubunun “Egitimlerin Etkinli gi, Egitim Sonrasinda
Yapilan Olgiimlerle Degerlendirilir” Gorii siine iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yiizde Yiizde
Tamayle Dgru 8 6,3 6,3 6,3
Biy. Ol¢.Dagsru 28 22,2 22,2 28,6
Biy.Olg.Yanls 29 23,0 23,0 51,6
Gecer
Tamayle Yanlg 41 32,5 32,5 84,1
Fikri Yok 20 15,9 15,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumiuyle Dogru
' H By, Olg.Dogru
i Biy.Olc.Yanlis
H TimuyleYanlhs

M Fikri Yok

Sekil 30. __'O'rneklem Grubunun “Egitimlerin Etkinli gi, Egitim Sonrasinda
Yapilan Olgiimlerle Degerlendirilir” Gorii siine iliskin Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “gitim icerikleri deserlendirme sonugclar ve
calisanlardan alinan beslemeler gdoltusunda strekli gediirilir’ gorisiune iliskin
deserlendirmeleri Tablo 33 v&ekil 31'de sunulmsgtur. Tablodaki verilerden bu
gortsl, katihmcilarin % 6’s1 timiyle % 22’si buyidk ot d@ru bulurken, %
23’'Unun buyuk oOlcude, % 33'Unln ise tumiyle yardulduklarr anlailmaktadir.
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Bunun yaninda % 16°lik bir kismi fikir beyan etmatimi

Bu bulgular giginda “Egitim icerikleri deserlendirme sonuclari ve
calsanlardan alinan beslemeler gdoltusunda sudrekli gediirilir’  gorl stindn

katilimcilar tarafindan buyik 6lctide kabul gorngedbylenebilir.

Tablo 33. Bsitim icerikleri Degerlendirme Sonuclari ve Calsanlardan Alinan
Beslemeler D@rultusunda Surekli Gelistirilir’ Gorti stine Iliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 8 6,3 6,3 6,3
Bily. Ol¢.Dggru 22 17,5 17,5 23,8
Bily.Olc.Yanls 27 21,4 21,4 45,2
Gecer
Tamayle Yanlg 43 34,1 34,1 79,4
Fikri Yok 26 20,6 20,6 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

B Tumiyle Dogru
M Bly. Olg.Degru
i Bly.Olc.Yanhs

E Tumduyle Yanls

M Fikri Yok

Sekil 31. Egitim icerikleri Degerlendirme Sonuglari ve Calsanlardan Alinan
Beslemeler Dgrultusunda Siirekli Gelistirilir” Gorii suine iliskin
Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “gitim Uygulamalarina” iljkin deserlendirmeleri

Tablo 34 veSekil 32’de sunulmgtur. Tablodaki verilerden katilmcilarin % 6’sizs6
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konusu faaliyetlerin oldukca iyd&gini, % 251 kismen iyilgtigini, % 45’i
degismedigini dusunurken, % 4’0 kotukgigini, % 7’sinin ise oldukga kotusé gini
disundigt anlgiimaktadir. Katilimcilarin % 14’0 ise bu konudarfilolmadgini

ifade etmgtir.

Tablo 34. Orneklem Grubunun “Egitim Uygulamalarina” iliskin
Degerlendirmeleri

; Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Oldukga 7 5,6 5,6 5,6
lyilesti
Kismeniyilesti 31 24,6 24,6 30,2
Degismedi 57 45,2 45,2 75,4
Kismen
Gecer Kotilest 5 4.0 4,0 79,4
Oldukca
Kotilesti 9 7,1 7,1 86,5
Fikrim Yok 17 13,5 13,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Oldukcalyilesti
M Kismen lyilesti
M Degismedi

H Kismen Kotllesti

M Oldukca Kotllesti
i Fikrim Yok

Sekil 32. Orneklem Grubunun “E gitim Uygulamalarina” Gori siine fliskin
Degerlendirmeleri

Orneklem grubunun “Belediye ¢gdnlarinin biyik bir bolumi vasiflarina

uygun bir ste gorevilendirilmgtir’ gorustine iliskin dezerlendirmeleri Tablo 35 ve
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Sekil 33'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu gd&yiiy katilimcilarin % 6'si
tumuyle % 33’0 blyuk o6lgtide @ou bulurken, % 29'unun buydk oOl¢tde, % 21’inin
ise tumiyle yanyl bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 10’luk bir kismi
fikir beyan etmemtir.

Bu bulgular giginda “Belediye cafanlarinin biyuk bir b6lumu vasiflarina
uygun bir ste gorevlendirilmgtir” gorisi hakkinda katilimcilarin buyuk ol¢tde
kararsiz kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 35. Orneklem Grubunun “Belediye Calsanlarinin Bilyik Bir Bolumi
Vasiflarina Uygun Bir Iste Gorevlendirilmistir” Gorii siine iliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yulzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 8 6,3 6,3 6,3
Buy. Ol¢.Dasru 42 33,3 33,3 39,7
Biy.Olg.Yanls 37 29,4 29,4 69,0
Gecger
Tamayle Yanlg 27 21,4 21,4 90,5
Fikri Yok 12 9,5 9,5 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

ETimiyle Dogru
M Bly. Ol¢c.Dogru
L Buy.Olg.Yanlis

B TimuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 33. Orneklem Grubunun “Belediye Calsanlarinin Blyuk Bir Bélumi
Vasiflarina Uygun Bir Iste Gorevlendirilmistir’ Gorii siine iliskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyede ganlar gorevlerinin bilincindedir”
goristne iliskin degerlendirmeleri Tablo 36 v8ekil 34’de sunulmgtur. Tablodaki
verilerden bu gor, katilimcilarin % 6’s1 timayle % 33’0 buyidk ol@idigru
bulurken, % 29unun buyldk olgide, % 21'inin ise tiyle yanls bulduklar
anlgiimaktadir.

Bunun yaninda % 10’luk bir kisim fikir beyan etmgtir. Bu bulgular
Isiginda “Belediyede cajanlar gorevlerinin bilincindedir” gosiinin katihmcilar

tarafindan kismen de olsa kabul gdidigoylenebilir.

Tablo 36. Orneklem Grubunun “Belediyede Calsanlar Gorevlerinin
Bilincindedir” Goru stneIliskin Degerlendirmeleri

.. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tamuayle Dgru 18 14,3 14,3 14,3
Biy. Olc.Dgru 43 34,1 34,1 48,4
Buy.Olc.Yanls 45 35,7 35,7 84,1
Gecger
Tumiuyle Yanlg 11 8,7 8,7 92,9
Fikri Yok 9 7,1 7,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumyle Dogru
M Biy. O'c.Dogru
i Biiy.Olc.Yanhs

E Tamiyle Yarhs

M Fikri Yok

Sekil 34. Orneklem Grubunun “Belediyede Calsanlar Gorevlerinin
Bilincindedir’ Gorii siine Iliskin Degerlendirmeleri



120

Orneklem grubunun “Gorevlendirme” uygulamalaringkih dezerlendirmeleri
Tablo 37 veSekil 35’de sunulmgtur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 7’sizs6
konusu faaliyetlerin oldukca iyig&gini, % 27'si kismen iyilgtigini, % 39'u
degismedigini dustintrken, % 8'i kotllgigini, % 6'sinin ise oldukca kotigegini
disind{gt anlgiimaktadir. Katilmcilarin % 13’0 ise bu konudarfilolmadgini
ifade etmgtir.

Tablo 37. Orneklem Grubunun “Gérevliendirme” Uygulamalarina iliskin
Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yulzde Yiizde Yiizde
Oldukga 9 7.1 7.1 7.1
lyilesti
Kismenlyilesti 34 27,0 27,0 34,1
Degismedi 49 38,9 38,9 73,0
Kismen
Gecger Kotilesti 10 7,9 7,9 81,0
Oldukca
Kotilesti 8 6,3 6,3 87,3
Fikrim Yok 16 12,7 12,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Oldukgca lyilesti
o Kismen lyilesti
M Degismedi

M Kjsmen Kotulest

B Oldukca KotUlesti

E Fikrim Yol

Sekil 35. Orneklem Grubunun “Gérevlendirme” Uygulamalarina iliskin
Degerlendirmeleri



121

Orneklem grubunun “Belediyemizde galnlarin performansi diizenli
aralhklarla dgerlendirilir goristine iliskin degerlendirmeleri Tablo 38 veekil
36’da sunulmstur. Tablodaki verilerden bu géuii, katilimcilarin % 9'u timdiyle %
21'i buydk olctde dgru bulurken, % 31’inin buyidk dlcide, % 24’Gnln isendyle
yanls bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 15’lik bir kismi fikiveyan
etmemgtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde calanlarin performansi duzenli
araliklarla dgerlendirilir’ gorisii hakkinda katilimcilarin buyik 6lcide kararsiz

kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 38. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Performansi
Duzenli Araliklarla De gerlendirilir’ Gort  stine Iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 11 8,7 8,7 8,7
Bily. Ol¢.Dggru 27 21,4 21,4 30,2
Buy.Olg.Yanls 39 31,0 31,0 61,1
Geger —
Tamiyle Yanlg 30 23,8 23,8 84,9
Fikri Yok 19 15,1 15,1 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

H Timuyle Dogru
H Bily. O/c.Dogru
W Bly.Olc.Yanlis

E Timiiyle Yanhs

M Fikri Yok

Sekil 36. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlarin Performansi
Duzenli Araliklarla De gerlendirilir’ Gort  stine Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Performans gelendirmeye tabi tutulan csénlar
hangi kriterlere gore gerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir’ gorgline iligkin
deserlendirmeleri Tablo 39 v&ekil 37°'de sunulmsgtur. Tablodaki verilerden bu
gortsl, katihmcilarin % 6’s1 timiyle % 16’s1 blyuk o6tigi d@ru bulurken, %
32'inin buyuk olclide, % 28'inin ise tumuyle yanlbulduklari anlsilmaktadir.
Bunun yaninda % 19’luk bir kismi fikir beyan etmetini

Bu bulgular giginda “Performans derlendirmeye tabi tutulan cgénlar
hangi kriterlere gore gerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir’ gorgt hakkinda
katilimcilarin buytk 6lgude kararsiz kaldiklari Enebilir.

Tablo 39. Orneklem Grubunun “Performans Deserlendirmeye Tabi Tutulan
Calisanlar Hangi Kriterlere Gore Degerlendirildikleri Hakkinda Bilgilendirilir”
Goristine fliskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 8 6,3 6,3 6,3
Buy. Ol¢.Dasru 20 15,9 15,9 22,2
Biy.Olg.Yanls 39 31,0 31,0 53,2
Gecger
Tamayle Yanlg 35 27,8 27,8 81,0
Fikri Yok 24 19,0 19,0 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timuyle Dogru
M Bly. O'c.Dogru
W Bly.Olc.Yanhs

M Tumuyle Yanhs

M Fikri Yok

Sekil 37. Orneklem Grubunun “Performans Degerlendirmeye Tabi Tutulan
Calisanlar Hangi Kriterlere Gore Degerlendirildikleri Hakkinda
Bilgilendirilir.” Gort  stnelliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Cafanlarin performans derlendirme sonugclari
kendilerine yazili veya sozlu olarak iletilir’ g@fine iliskin degerlendirmeleri Tablo
40 ve Sekil 38’'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu gd&yi, katihmcilarin %
6’sl timuyle % 16’si buyuk 6lcide ga bulurken, % 31’inin biyuk dl¢ide, %
28'inin ise tumuyle yan$i bulduklar anlalmaktadir. Bunun yaninda % 19’luk bir
kismi fikir beyan etmengiir.

Bu bulgular giginda “Calsanlarin performans derlendirme sonuclari
kendilerine yazil veya so6zll olarak iletilir’ g@iinun katilimcilar tarafindan kismen

de olsa kabul gormeglisdylenebilir.

Tablo 40. Orneklem Grubunun “Calisanlarin Performans Degerlendirme
Sonuglarn Kendilerine Yazili Veya Sozlu Olaraklletilir’ Gortu stine Iliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle Dgru 6 4.8 4,8 4.8
Buy. Ol¢.Dasru 22 17,5 17,5 22,2
Biy.Olg.Yanls 37 29,4 29,4 51,6
Gecger
Tamayle Yanlg 38 30,2 30,2 81,7
Fikri Yok 23 18,3 18,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timiyle Dogru
H Biy. Ol¢.Dogru
- M Biy.Olc.Yanlis

B TimayleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 38. Orneklem Grubunun “Calisanlarin Performans Deserlendirme
Sonugclari Kendilerine Yazili Veya Sozlu Olarakiletilir’ Gorii siine liskin
Degerlendirmeleri
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“Performans g&lendirme Sistemine”
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gkin

degerlendirmeleri Tablo 41 veSekil 39'da sunulmgtur. Tablodaki verilerden

katilimcilarin % 5’1 s6z konusu faaliyetlerin oldz& iyilestigini, % 20’si kismen

lyilestigini, % 37’si dgismedigini dustndrken, % 10'u koétlkgigini, % 12'sinin ise

oldukca kotulstigini dustindigti anlgilmaktadir. Katilimcilarin % 17'si ise bu

konuda fikri olmadgini ifade etmtir.

Tablo 41. Orneklem Grubunun “Performans Deserlendirme Sistemine”iliskin
Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Oldukca 6 4.8 48 48
lyilesti
Kismeniyilesti 25 19,8 19,8 24,6
Degismedi 47 37,3 37,3 61,9
Kismen
Gecger Kotilest 12 9,5 9,5 71,4
Oldukea 15 11.9 11.9 83,3
Kotulesti
Fikrim Yok 21 16,7 16,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

® Oldukca lyilesti
® Kismen lyilesti

M Degismedi

M Kismen Kotilesti
M Oldukca Kotulesti
i Fikrim Yok

Sekil 39. Orneklem Grubunun “Performans Degerlendirme Sistemine” Iliskin
Degerlendirmeleri



125

Orneklem grubunun “Belediyemizde galnlar sorun ve onerilerini (st
yonetime rahatlikla iletebilmektedir” sorusungkln dezerlendirmeleri Tablo 42 ve
Sekil 40’da sunulmgtur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 12'simtyle, %
33’0 bu gorgl buayuk oélctide dgru bulurken, % 26’sinin buyuk 6l¢ctide, % 23'Unln
ise tumuyle yandy bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 6’lik bir kismi fikir
beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde calanlar sorun ve Onerilerini st
yonetime rahatlikla iletebilmektedir’” g hakkinda katilimcilarin biyuk 6lgide

kararsiz kaldiklar sdylenebilir.

Tablo 42. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlar Sorun Ve
Onerilerini Ust Yonetime Rahatlikla fletebilmektedir” Gorii siine liskin
Degerlendirmeleri

Frekans | Yizde ?(.eugzgi T?&i?jal
Tamuyle Dgru 15 11,9 11,9 11,9
Buy. Ol¢.Dgsru 41 32,5 32,5 44,4
Biy.Olg.Yanls 33 26,2 26,2 70,6
Gecger

Tamayle Yanlg 29 23,0 23,0 93,7

Fikri Yok 8 6,3 6,3 100,0

Toplam 126 100,0 100,0

M Tumuy eDogru

H Biy. Olc.Cogru
i Biy.Olc.Yanhs

B Tumuiy'eYanlis

M FikriYok

Sekil 40. Orneklem Grubunun “Belediyemizde Calsanlar Sorun ve Onerilerini
Ust Yonetime Rahatliklailetebilmektedir” Goru siine Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Yoénetim, cghinlarin  haklarina yonelik hukuki
dizenlemelere uymaktadir’ ggiine iliskin deserlendirmeleri Tablo 43 véekil
% 37’'si buyuk dlcide dou bulurken, % 19'unun bulyuk 6lctide, % 21'inin ise
tiumayle yanlg bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 10’luk bir kismi fikir
beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Yonetim, cakanlarin haklarina yonelik hukuki

kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 43. Orneklem Grubunun “Yonetim, Galisanlarin Haklarina Yonelik
Hukuki Diizenlemelere Uymaktadir” Gorasune Iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 17 13,5 13,5 13,5
Biy. Ol¢.Dagsru 46 36,5 36,5 50,0
Buy.Olc.Yanls 24 19,0 19,0 69,0
Geger ———
Tamiyle Yanlg 26 20,6 20,6 89,7
Fikri Yok 13 10,3 10,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Tumiyle Dogru
H Biiy. Olg.Dogru
i Biiy.Olc.Yanhs

M TumiyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 41. Orneklem Grubunun “Yonetim, (;allsaplarln Haklarina Yonelik
Hukuki Diizenlemelere Uymaktadir” Gorasune Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde givenlii ve calsanlarin sghgina
yonelik alinan onlemler yeterlidir” gogiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 44 ve
Sekil 42’de sunulmsgtur. Tablodaki verilerden bu g, katilimcilarin % 14’0
tumuyle % 41’i bayuk 6lcude gou bulurken, % 19’unun biyuk 6lctde, % 16’sinin
ise timuyle yandl bulduklari anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 10’luk bir kismi
fikir beyan etmemtir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizdesi guvenlgi ve calsanlarin sgligina
yonelik alinan énlemler yeterlidir” géstiinin katilimcilar tarafindan kismen de olsa

kabul gordigu soylenebilir.

Tablo 44. Orneklem Grubunun f‘.BeIediyemizdeis Guvenligi Ve Calisanlarin
Sagligina Yonelik Alinan Onlemler Yeterlidir” Gort stineIliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 18 14,3 14,3 14,3
Buy. Ol¢.Dgsru 51 40,5 40,5 54,8
Biy.Olg.Yanls 24 19,0 19,0 73,8
Gecger
Tamuayle Yanlg 20 15,9 15,9 89,7
Fikri Yok 13 10,3 10,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

B Tumuyle Dogru
M Bly. O'c.Dogru
i Bly.Olg.Yanhs

M Tamiyle Yarhs

M Fikri Yok

Sekil 42. Orneklem Grubunun “_Belediyemizdeis Guvenligi Ve Calisanlarin
Sagligina Yonelik Alinan Onlemler Yeterlidir” Gorii suine iliskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Caima programlari yapilirken cgdinlarin éneri ve
istekleri g6z onunde bulundurulmaktadir” gsiifie iliskin degerlendirmeleri Tablo
45 veSekil 43'de sunulmgtur. Tablodaki verilerden bu gaiii, katilmcilarin % 8’
tumuyle % 31'i buyuk 6lcide @gou bulurken, % 25’inin blyuk 6lctide, % 30’unun
ise tumuyle yandy bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 6’lik bir kismi fikir

beyan etmengtir.

Bu bulgular giginda “Calsma programlari yapilirken cghinlarin éneri ve
istekleri g6z 6nunde bulundurulmaktadir” ggiitihakkinda katilimcilarin blyuk

Olcude kararsiz kaldiklari soylenebilir.

Tablo 45. Orneklem Grubunun “Calisma Programlari Yapilirken Calisanlarin
Oneri Ve Istekleri Goz Oniinde Bulundurulmaktadir” Goru siine fliskin
Degerlendirmeleri

Frekans | Yuzde ?(.eugzgi T?i;ezlanesal
Tamuayle Dgru 10 7,9 7,9 7,9
Buy. Ol¢.Dgsru 39 31,0 31,0 38,9
Biy.Olg.Yanls 32 25,4 25,4 64,3
Gecger
Tamayle Yanlg 37 29,4 29,4 93,7
Fikri Yok 8 6,3 6,3 100,0
Toplam 126 100,0 100,0
M Tumuyle Dogru
0‘ ’Q M Bily. Ol¢.Dogru
i Biy.Olg.Yanlis
“ M Tumduyle Yanlg
M Fikri Yok

Sekil 43. Orneklem Grubunun “Calisma Programlari Yapilirken Calisanlarin
Oneri Ve istekleri Goz Oniinde Bulundurulmaktadir” Gori stine iliskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Yonetici ve cgdinlar arasinda dizenli araliklarla
toplantilar yapiimaktadir” gogiine iliskin degerlendirmeleri Tablo 46 vgekil 44'de
sunulmytur. Tablodaki verilerden bu gaiii, katilimcilarin % 12’si timuyle % 28’
blyuk 6lcide dgru bulurken, % 26’sinin buyidk olgcide, % 22’sinire igKimiyle
yanlis bulduklari anlgslmaktadir. Bunun yaninda % 12’lik bir kisim fikiseyan

etmemgtir.

Bu bulgular giginda “Yonetici ve cabanlar arasinda duzenli araliklarla
toplantilar yapiimaktadir” gosii hakkinda katilmcilarin buyik olctide kararsiz

kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 46. Orneklem Grubunun “Ydnetici Ve Calisanlar Arasinda Duzenli
Araliklarla Toplantilar Yapiimaktadir” Gort  stine Iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle D@ru 15 11,9 11,9 11,9
Biy. Ol¢.Dagsru 35 27,8 27,8 39,7
Buy.Olc.Yanls 33 26,2 26,2 65,9
Gecer
Tumiuyle Yanlg 28 22,2 22,2 88,1
Fikri Yok 15 11,9 11,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timyle Dogru
M Biiy. Olc.Dogru
M Buy.Olc.Yanlis

E TumuyleYanhs

M Fikri Yok

Sekil 44. Orneklem Grubunun “Ydnetici Ve (;ah;anlar Arasinda Duzenli
Araliklarla Toplantilar Yapiimaktadir” Gort  stine Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Caimailiskilerine” iliskin dezerlendirmeleri Tablo 47

ve Sekil 45’de sunulmgtur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 6’s1 skanusu

faaliyetlerin oldukca iyilgtigini, % 27’si kismen iyilgtigini, % 37’si degismedigini

disinurken, % 6’st kismen kotikegini, % 12'sinin ise oldukca kotig&gini

disind(gu anlgiimaktadir. Katilimcilarin % 12'si ise bu konudrfi olmadgini

ifade etmgtir.

Bu bulgular giginda “Calsma liskilerine” iliskin katihmcilarin biyiik élgiide

kararsiz kaldiklari sdylenebilir.

Tablo 47. Orneklem Grubunun “Calisma Iliskilerine” iliskin Degerlendirmeleri

. Gegerli Toplamsal
Frekans| Yuzde Yiizde Yiizde
Oldukea 8 6,3 6,3 6,3
lyilesti
Kismenlyilesti 34 27,0 27,0 33,3
Degismedi 46 36,5 36,5 69,8
Kismen
Gecger Kotilesti 8 6,3 6,3 76,2
Oldukca 15 11,9 11,9 88,1
Kotulesti
Fikrim Yok 15 11,9 11,9 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

Oldukca lyilesti
M Kismen lyilesti

M Degismedi

H Kismen Kotllesti
M Oldukca Kotilesti

H Fikrim Yok

Sekil 45. Orneklem Grubunun “Calisma Iliskilerine” iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Ucretler, benzer kurumlardainter gorevlere verilen

tumuyle % 32’si buylk ol¢ctide @ou bulurken, % 18’inin buyik dl¢ide, % 27’sinin
ise timuyle yand bulduklari anlgilmaktadir. Bunun yaninda % 13’luk bir kismi

fikir beyan etmemtir.

Bu bulgular giginda “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gérevhegrilen
Ucretlere yakin ya da daha fazladir” gdrthakkinda katilimcilarin biyuk olcide

kararsiz kaldiklar sdylenebilir.

Tablo 48. (")rneklelm Grubunun “Ucretler, Benzer Kurumlardaki Bgnzer
Gorevlere Verilen Ucretlere Yakin ya da Daha Fazlad” Gora sinelliskin
Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yiizde Yiizde
Tumuyle Dgru 14 11,1 11,1 11,1
Buy. Ol¢.Dgsru 40 31,7 31,7 42,9
Biy.Olg.Yanls 22 17,5 17,5 60,3
Gecger
Tamayle Yanlg 34 27,0 27,0 87,3
Fikri Yok 16 12,7 12,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M TUmiyle Dogru
M Buy. Olg.Dogru
i Bly.Olg.Yanls

s E TUmiyle Yanlis
M Fikri Yok

Sekil 46. (")rnekler_n Grubunun “Ucretler, Benzer Kuruml ardaki Benzer
Gorevlere Verilen Ucretlere Yakin ya da Daha Fazlad” Gori siine liskin
Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Belediyemizde ucretler gmhlara zamaninda ve

blyuk olctide dgru bulurken, % 11'inin blyuk dl¢ide, % 11'inin idemdyle yanls

bulduklari anlailmaktadir. Bunun yaninda % 3’ltk bir kismi fikieyan etmenstir.

Bu bulgular giginda “Belediyemizde (cretler cgdinlara zamaninda ve
eksiksiz ddenir” gorgiinin katihmcilar tarafindan biyik olcide kabul djfi

sdylenebilir.

Tablo 49. Orneklem Grubunun “Belediyemizde UcretlerCalisanlara
Zamaninda Ve Eksiksiz Odenir” Gorustne Iliskin Degerlendirmeleri

; Gegerli Toplamsal
Frekans| Yizde Yiizde Yiizde
Tamuayle Dgru 30 23,8 23,8 23,8
Buy. Ol¢.Dgsru 64 50,8 50,8 74,6
Biy.Olg.Yanls 14 111 11,1 85,7
Gecger
Tamuyle Yanlg 14 111 11,1 96,8
Fikri Yok 4 3,2 3,2 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Timiyle Dogru
M Bly. O/c.Dogru
i Bly.Olc.Yanls

E Tumiyle Yanhs

M Fikri Yok

Sekil 47. Orneklem Grubunun “Belediyemizde UcretlerCalisanlara Zamaninda
Ve Eksiksiz Odenir” Goriisiine Iliskin Degerlendirmeleri
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Orneklem grubunun “Ucret Sistemine”skin dezerlendirmeleri Tablo 50 ve
Sekil 48'de sunulmsgtur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 11'i sd&@nusu
faaliyetlerin oldukca iyilgtigini, % 26’sI kismen iyilgtigini, % 41’i dezismedigini
disinurken, % 6's1 kotuktigini, % 7’sinin ise oldukca kotUgeigini disUndigu
anlasilmaktadir. Katilimcilarin % 9'u ise bu konuda fiktmadgini ifade etmytir.

Tablo 50. Orneklem Grubunun “Ucret Sistemine” liskin Degerlendirmeleri

y Gegerli Toplamsal
Frekans| Yulzde Yiizde Yiizde
Oldukea 14 11,1 11,1 11,1
lyilesti
Kismenlyilesti 33 26,2 26,2 37,3

Degismedi 51 40,5 40,5 77,8

Kismen
Gecer Kotlest 8 6,3 6,3 84,1

Oldukca

Kotiileti 9 7,1 7,1 91,3

Fikrim Yok 11 8,7 8,7 100,0
Toplam 126 100,0 100,0

M Oldukcalyilesti
M Kismen lyilesti
M Degismedi

H Kismen Kotllesti

Bl Oldukga Kotilesti

i Fikrim Yok

Sekil 48. Orneklem Grubunun “Ucret Sistemine” Iliskin Degerlendirmeleri

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetingegs strecinin ¢cakanlar
uzerindeki etkileri Tablo 51'de Gzetlengtii. Tablodaki veriler “1” Oldukgdyilesti,
“3” Degismedi, “5” Oldukca Kotulgti ifadelerine kagilik gelmektedir. Bulgular bu
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cercevede deerlendirildiginde “3"0n Uzerinde ortalama bulunmamasigigienin
herhangi bir olumsuzluk yaratma&th gostermesi agisindan dnem arz etmektedir.
Bunun yaninda d@er deerlerin “2” ile “3” ortalama dgerleri arasinda, “3”e yakin
bir noktada seyretmesi gigimin olumlu yonlerinin yeni yeni anjdmaya

baslandginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Tablo 51. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegs Surecinin Etkileri

N Minimu | Maksim Ortalama Std. Sapma
m um

Is ve Orglt Tasarim| 114 1,00 5,00 2,7018 1,18194

Insan Kaynaklari

115 1,00 5,00 2,6957 1,06930
Planlamasi

Personel Tedarik 116 1,00 5.00 2.6466 1,06530

Faaliyetleri
Personel Secim Sure, 113 1,00 5,00 2,6991 1,00787
Kariyer Yonetimi 109 1,00 5,00 2,8073 1,05827

Egitim Uygulamalari 109 1,00 5,00 2,7982 ,94064

Gorevlendirme 110 1,00 5,00 2,7636 ,98547

Politikalari
Performans
Degerlendirme 105 1,00 5,00 3,0476 1,07758
Sistemi
Calismalliskileri 111 1,00 5,00 2,8919 1,09836

Ucret Sistemi 115 1,00 5,00 2,6957 1,03597
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3.3.3 Katiimcilarin insan Kaynaklari Yoénetimine Gegsle Birlikte Yasanan
Degisimlere Iliskin Degerlendirmelerinin Tanimlayici Ozelliklerine Gore
Farkhlasma Durumu

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetingeek surecinin etkileri
ile cinsiyet arasindaki ki t-testi yardimiyla incelenmive analiz sonuclari Tablo
52'de verilmgtir. Tablonun anlamhlik sttunundaki gerlerden kadin ve erkek
calisanlarin tcret sistemindeki gigime iliskin degerlendirmeleri arasindaki farkin p
< 0.05 dizeyinde anlamli olgu anlgiimaktadir. Ucret dindaki deiskenlerle

cinsiyet arasindaki gki ise istatistiksel olarak anlaml giéir.

Tablo 52. Personel Yénetiminderinsan Kaynaklarina Geci Siirecinin Etkileri
ile Cinsiyet Arasindaki iliski

t df Anlamlilik
Is ve Orgut Tasarimi ,246 112 ,806
Insan Kaynaklari Planlamasi ,881 113 ,380
Personel Tedarik Faaliyetleri ,385 114 , 701
Personel Secim Sireci ,452 111 ,652
Kariyer Yonetimi ,827 107 410
Egitim Uygulamalari ,367 107 , 715
Gorevlendirme Politikalar ,589 108 ,557
Performans Dgerlendirme Sistemi 1,554 103 ,123
Calismalliskileri ,687 109 493
Ucret Sistemi 2,206 113 ,029

Tablodaki verilerden Ucret sistemindekigdémi erkek calsanlarin bayanlara
oranla daha olumlu gordiikleri aginaktadir. insan kaynaklari sisteminin ggir
bilesenleri hakkindaki gorler ise cinsiyet da&skenine bgh olarak farklilik

gostermemektedir.
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Tablo 53. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegi Siirecinin
Etkilerinin Cinsiyete Bagli Olarak Degisimi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

Kadin 37 3,0000 , 78174 ,12852
Erkek 78 2,5513 1,11247 ,12596

Ucret Sistemi

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetingeeg surecinin etkileri
ile yas arasindaki ifki varyans analizi yardimiyla incelengnve analiz sonuclari
Tablo 54’de verilmgtir. Tablonun anlamhlik sutunundaki gerlerden farkl
yaslardaki calsanlarin § ve Orgut tasarimi ve insan kaynaklari planlamasdnd
degisime iliskin degerlendirmeleri arasindaki farkin p < 0.05 duzeyiratdaml
oldugu anlgilmaktadir.is ve 6rgut tasarimi ve insan kaynaklari planlamasndiaki

degiskenlerle ya arasindaki ikki ise istatistiksel olarak anlaml giédir.
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Tablo 54. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegi Siirecinin
Etkileri ile Ya s Arasindaki liski

Kareler df Ortalama = Anl.
Toplami Kare

Gruplar Arasi| 12,937 3 4,312 | 3,273 | ,024
Is ve Orgit Tasarim  Gruplgci 144,922 | 110 | 1,317
Toplam 157,860 | 113

Gruplar Arasi| 10,024 3 3,341 | 3,082 | ,030
Gruplgi 120,324| 111 | 1,084
Toplam 130,348 | 114

Insan Kaynaklari
Planlamasi

Gruplar Arasi| 7,499 3 2,500 | 2,276 | ,084
Personel Tedarik Grupigi 123,010| 112 | 1,098

Faaliyetleri Toplam | 130,509 | 115

Gruplar Arasi| 5,726 3 1909 | 1,926| ,130
Grupigi 108,044 | 109 ,991
Toplam 113,770| 112

Personel Secim
Sureci

Gruplar Arasi| 4,679 3 1,560 | 1,408 | ,244
Kariyer Yonetimi Gruplci 116,275| 105 | 1,107
Toplam 120,954 | 108

Gruplar Arasi| 6,034 3 2,011 | 2,359 | ,076
Grupigi 89,526 | 105 ,853
Toplam 95,560 | 108

Egitim
Uygulamalari

Gruplar Arasi| 6,502 3 2,167 | 2,312 | ,080
Gruplgi 99,352 | 106 ,937
Toplam 105,855| 109

Gorevlendirme
Politikalari

Performans Gruplar Arasi| 7,087 3 2,362 | 2,099 | ,105

Degerlendirme Gruplgi 113,675| 101 | 1,125
Sistemi Toplam 120,762 | 104
Gruplar Arasi| 7,239 3 2,413 | 2,058 | ,110
Calismalliskileri Gruplci 125,464 | 107 | 1,173

Toplam 132,703 | 110

Gruplar Arasi| 6,600 3 2,200 | 2,110| ,103
Ucret Sistemi Grupici 115,748 | 111 | 1,043
Toplam 122,348 | 114

Tablodaki verilerdensive 6rgut tasarimi ve insan kaynaklari planlamasnd
degisimi genc¢ cakanlarin daha tecrubeli ¢gdinlara oranla daha olumlu gordikleri
anlasilmaktadir.insan kaynaklari sistemininggir bilesenleri hakkindaki gorer ise
yas degiskenine bgli olarak farkhlik gostermemektedir.
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Tablo 55. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegi Siirecinin
Etkilerinin Ya sa Bagli Olarak Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
30'dan az 35 22286 | 80753 13650
o 31-40 arasi 49 28163 | 1,14879 | ,16411
Is ve Orgit 41-50 arasi 26 | 31154 | 145126 | 28462

Tasarimi

50 ya lizeri 4 2,7500 | 1,50000 | 75000
Toplam 114 | 2,7018 | 1,18194 | ,11070
30'dan az 34 | 2,2941 | 79884 13700
insan 31-40 arasi 49 27347 | 1,11384 | ,15912
Kaynaklari 41-50 arasl 28 3,0357 1,13797 ,21506
Planlamas| 50 ya lizeri 4 3,2500 | 1,25831 | ,62915
Toplam 115 | 2,6957 | 1,06930 | ,09971

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimiegsgstrecinin etkileri ile

egitim dlzeyi arasindaki gki varyans analizi yardimiyla incelengmve analiz

sonuclarl Tablo 56’da verilgtir. Tablonun anlamliik sttunundaki gkrlerden

farkl egitim duzeylerindeki ¢caanlarin insan kaynaklari planlamasi, goreviendirme

politikalari, tcret sistemindeki @sime iliskin degerlendirmeleri arasindaki farkin p

< 0.05 diizeyinde anlamli olgu anlgiimaktadir. insan kaynaklari planlamast,

gorevlendirme politikalari, Ucret sistemisohdaki deiskenlerle gitim duzeyi

arasindaki igki ise istatistiksel olarak anlamli giedir.
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Tablo 56. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegs Surecinin Etkileri
ile Egitim Diizeyi Arasindaki Tliski

Kareler df Ortalam = Anl.
Toplami a Kare

Gruplar Arasi| 11,036 4 2,759 | 2,048 | ,093
Is ve Orgiit Tasarim  Gruplgci 146,824 | 109 | 1,347
Toplam 157,860 | 113

Gruplar Arasi| 12,176 4 3,044 | 2,834 | ,028
Grupigi 118,171| 110 | 1,074
Toplam 130,348 | 114

Insan Kaynaklari
Planlamasi

Gruplar Arasi| 9,724 4 2,431 | 2,234 | ,070
Personel Tedarik Grupigi 120,785| 111 | 1,088

Faaliyetleri Toplam | 130,509 | 115

Gruplar Arasi| 8,241 4 2,060 | 2,109 | ,085
Grupigi 105,529 | 108 | ,977
Toplam 113,770| 112

Personel Sec¢im
Sireci

Gruplar Arasi| 10,275 4 2,569 | 2,414 | ,054
Kariyer Yonetimi Gruplci 110,679| 104 | 1,064
Toplam 120,954 | 108

Gruplar Arasi| 4,762 4 1,191 | 1,364 | ,252
Grupigi 90,797 | 104 | ,873
Toplam 95,560 | 108

Egitim
Uygulamalari

Gruplar Arasi| 14,010 4 3,503 | 4,004 | ,005
Grupigi 91,844 | 105 | ,875
Toplam 105,855| 109

Gorevlendirme
Politikalari

Performans Gruplar Arasi| 3,020 4 , 755 ,641 | ,634

Degerlendirme Grupigi 117,742| 100 | 1,177
Sistemi Toplam 120,762 | 104
Gruplar Arasi| 4,154 4 1,038 | ,856 | ,493
Calismalliskileri Gruplci 128,549 | 106 | 1,213

Toplam 132,703| 110

Gruplar Arasi| 10,120 4 2,530 | 2,480 | ,048
Ucret Sistemi Grupici 112,228 | 110 | 1,020
Toplam 122,348 | 114

Tablodaki verilerden insan kaynaklari planlamageglendirme politikalar
ve Ucret sistemindeki @esimi egitim duzeyi yuksek ¢aganlarin gitim dizeyi diguk
calsanlara oranla daha olumlu gordikleri armaktadir. insan kaynaklari
sisteminin dger bilesenleri hakkindaki gorler ise gitim degiskenine bl olarak

farkhlik gostermemektedir.
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Tablo 57. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegi Siirecinin
Etkilerinin E gitim Dlzeyine Bagli Olarak Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
flkégretim 12 3,1667 | 1,26730 | ,36584
Lise 48 2,3542 | ,99978 | ,14431
insan Kaynaklar] YO/Onlisans| 29 3,0345 | ,98135 | ,18223
Planlamasi Universite 25 2,7600 | 1,05198 | ,21040
Lisansustl 1 2,0000
Toplam 115 | 2,6957 | 1,06930 | ,09971
ilkogretim 11 3,5455 | 1,21356 | ,36590
Lise 48 2,4375 | ,94320 | ,13614
Géreviendirme | YO/Onlisans| 27 3,0000 | ,78446 | ,15097
Politikalari Universite 23 2,8261 | ,93673 | ,19532
Lisansusti 1 2,0000
Toplam 110 | 2,7636 | ,98547 | ,09396
flkdgretim 11 3,1818 | 1,40130 | ,42251
Lise 50 2,4000 | ,96890 | ,13702
Geret Sistem Y?/:Onlis.ans 27 2,7037 | ,86890 | ,16722
Universite 26 3,0385 1,03849 ,20366
Lisansustl 1 3,0000
Toplam 115 | 2,6957 | 1,03597 | ,09660

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimiegsgstrecinin etkileri ile

calisma turt arasindaki gki t-testi yardimiyla incelenmgive analiz sonuglari Tablo

58'de verilmitir. Tablonun anlamlilik stitunundaki gerlerden beyaz ve mavi yaka

calisanlarin gitim uygulamalarindaki d@sime iliskin dezerlendirmeleri arasindaki

farkin p < 0.05 duzeyinde anlamli ofglu anlgilmaktadir. Egitim uygulamalari

disindaki degiskenlerle cakma tirt arasindaki ki ise istatistiksel olarak anlaml

desildir.
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Tablo 58. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Gegs Surecinin Etkileri
ile Calisma Turi Arasindaki Tliski

t df Anlamlilik
Is ve Orgiit Tasarimi -,819 111 415
Insan Kaynaklari Planlamasi| -1,246 112 ,215
Personel Tedarik Faaliyetleri| -,842 113 ,402
Personel Secim Sireci -1,935 111 ,056
Kariyer Yonetimi -1,071 106 ,287
Egitim Uygulamalari -2,418 106 ,017
Gorevlendirme Politikalari -1,832 108 ,070
Performag;tlz%irlendirme 11,483 103 141
Calismalliskileri -,596 109 ,552
Ucret Sistemi -,526 113 ,600

Tablodaki verilerden @tim uygulamalarindaki dg&simi beyaz yaka
calisanlarin mavi yaka c¢alanlara oranla daha olumlu gordikleri grtaaktadir.
Insan kaynaklari sisteminin ggir bilesenleri hakkindaki gorlier ise calgma tiiri

degiskenine bl olarak farklilik gbéstermemektedir.

Tablo 59. Personel Yénetiminderinsan Kaynaklarina Gegé Siirecinin
Etkilerinin Cali sma Turtne Bagli Olarak Degisimi

(;all!srpa N Ortalamal Std. Sapma Std. Hata
Tard
Egitim Beyaz Yaka) 35 2,4857 , 70174 ,11862
Uygulamalari Mavi Yaka 73 290452 | 1,01229 | ,11848

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimiegsgstrecinin etkileri ile

calisma siresi arasindaki gki varyans analizi yardimiyla incelengnve analiz
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sonuglari Tablo 60’da veriltir. Tablonun anlamlilk sutunundaki gErlerden
farkll calsma surelerine sahip cgdinlarin § ve oOrgut tasarimi, insan kaynaklari
planlamasi, performans gerlendirme sistemi ve Ucret sistemindekgigdene iliskin
degserlendirmeleri arasindaki farkin p < 0.05 dizeyindamlamh oldgu
anlasllmaktadir. Is ve orgit tasarimi, insan kaynaklari planlamasrfop@ans
degerlendirme sistemi, tcret sistemgiidaki deiskenlerle cakma siresi arasindaki

ili ski ise istatistiksel olarak anlamli gedir.

Tablo 60. Personel Yénetiminderinsan Kaynaklarina Geci Siirecinin Etkileri
ile Calisma Siiresi Arasindakilliski

Kareler df Ortalama = Anl.
Toplami Kare

Gruplar Arasi| 23,540 4 5,885 | 5,201 | ,001
Is ve Orglt Tasarim  Gruplci 110,887 | 98 1,132
Toplam 134,427 | 102

Gruplar Arasi| 14,938 4 3,735 | 3,908 | ,005
Grupigi 94,600 | 99 ,956
Toplam 109,538 | 103

Insan Kaynaklari
Planlamasi

Gruplar Arasi| 8,380 4 2,095 | 2,003| ,100
Grupigi 104,610 | 100 | 1,046
Toplam 112,990| 104

Personel Tedarik
Faaliyetleri

Gruplar Arasi| 8,785 4 2,196 | 2,238 | ,070
Grupigi 95,176 | 97 ,981
Toplam 103,961 | 101

Personel Secim
Sureci

Gruplar Arasi| 9,249 4 2,312 | 2,180 | ,077
Kariyer Yonetimi Gruplci 98,669 | 93 1,061
Toplam 107,918| 97

Gruplar Arasi| 6,573 4 1,643 | 1,990 | ,102
Gruplci 77,609 | 94 ,826
Toplam 84,182 | 98

Egitim
Uygulamalari

Gruplar Arasi| 8,678 4 2,170 | 2,401 | ,055
Grupigi 84,958 | 94 ,904
Toplam 93,636 | 98

Gorevlendirme
Politikalari

Performans Gruplar Arasi| 11,082 4 2,770 | 2,525| ,046

Degerlendirme Grupigi 97,652 | 89 1,097
Sistemi Toplam 108,734 | 93
Gruplar Arasi| 10,451 | 4 2,613 | 2,175| ,078
Calismalliskileri Gruplci 114,109 | 95 1,201

Toplam 124,560| 99

Gruplar Arasi| 12,546 4 3,136 | 3,350 | ,013
Ucret Sistemi Gruplci 92,676 | 99 ,936
Toplam 105,221 | 103
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Tablodaki verilerden si ve Orgit tasarimi, insan kaynaklari planlamasi,
performans dgerlendirme sistemi ve Ucret sistemindekgideni calisma suresi daha
az olan cakanlarin, cakma slresi daha fazla olanlara oranla daha olumidigteri
anlasilmaktadir.insan kaynaklari sistemininggir bilesenleri hakkindaki goler ise

calisma suresi déskenine bgh olarak farklihk gostermemektedir.

Tablo 61. Personel Yonetiminderinsan Kaynaklarina Geci Siirecinin
Etkilerinin Cali sma Suresine Bgli Olarak Degisimi

N Ortalamal Std. Sapma| Std. Hata
1 yggaz 7 1,8571 | ,89974 34007
1-5 yil 32 | 2,2500 | ,80322 14199
Is ve Orgiit Tasarimi| 6-10 yil 29 2,6552 1,07822 ,20022
11-15yil| 12 | 3,0000 | 1,12815 | ,32567
16-20yil| 23 | 3,3913 | 1,33958 | ,27932
Toplam | 103 | 2,6796 | 1,14800 | ,11312
1 yggaz 8 1,7500 | 70711 25000
insan Kavnaklar L2591 31 | 2,4194 | ,92283 16574
Planla?’naSI 6-10yIl | 29 | 2,6552 | ,89745 16665
11-15yil| 12 | 2,8333 | 71774 20719
16-20yil| 24 | 3,1667 | 1,27404 | 26006
Toplam | 104 | 2,6538 | 1,03125 | ,10112
1 yggaz 7 21429 | ,89974 34007
Performans 1-5 yil 26 3,3462 1,09334 ,21442
Degerlendirme 6-10 yil 29 2,8276 ,60172 11174
Sistemi 11-15yil| 10 | 3,0000 | 1,15470 | ,36515
16-20yil| 22 | 3,3182 | 1,39340 | ,29707
Toplam 94 3,0532 1,08129 ,11153
1 yggaz 8 1,8750 | 64087 22658
1-5 yil 30 | 2,5000 | 1,00858 | ,18414
Ucret Sistemi 6-10 yil 31 2,5484 ,67521 ,12127
11-15yil| 12 | 3,1667 | 1,11464 | ,32177
16-20yil| 23 | 3,0435 | 1,22394 | ,25521
Toplam | 104 | 2,6635 | 1,01072 | ,09911
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SONUC

Kamuda personel yonetimi ve insan kaynaklari kanasgenel olarak
baktgimizda; Cumhuriyet doneminden gunimiize kadar gesigecte personel
yonetiminin kamu yonetimi icerisindeki dnemi vegdenin gin gectikce argl
gorulmektedir. Bu durum Cumhuriyet doéneminden guizen kadar yapilan
calismalardan, raporlardan ve kalkinma planlarindan i@ anlgilabilmektedir.
Cunkd Cumhuriyet donemi ile birlikte yapilan gatalarda personel yonetimine
deginilme yogunlugu daha az iken gunimize geldikce bgwauk bariz birsekilde
artms, hatta yedinci kalkinma planinda personel yonetkonhusunda sorunlar
irdelenmg ve ¢6zUm yollari belirtilngtir. Yedinci kalkinma planini takip eden
sekizinci ve dokuzuncu kalkinma planlarinda isegspeel yonetimi ayri bir Bak
altinda glenmistir. Hatta personel yonetiminden insan kaynaklarigacsi
destekleyici olarak dokuzuncu kalkinma planindaspeel yonetimi bgigl yerine
“insan kaynaklari” bgligi konulmu ve igcindeki mahiyet de gecesamasina uygun
bir sekilde verilmitir. Yani devletin yapmy oldugu planlarda, insan kaynaklari
kavraminin 6neminin farkina vaglive son yapilan planda da bu durumu insan

kaynaklari bgligiyla destekledii gortlmektedir.

Kamu ve personel yoOnetiminin revizyonu, Cumhuriydbneminden
guinimuize kadarki surecte, iki donemi icermekteBunlardan ilki 1960 oncesi,
digeri ise 1960 sonrasidir. Bu donemlerde gortlen geudur ki, 1960 dncesinde
yapilan cakmalarin tavsiye nitelinde old@gu ve bu tavsiye nitetindeki
calismalarin pek de uygulamaya konulanfadir. Fakat 1960 yillindan glinumuze
kadar yapilan calmalar da tavsiye nitglinde olmakla birlikte bu calmalarin
devletin karar alici mekanizmalar tarafindan dikkalindgi, kalkinma planlari vb.
yaptirrmi olan cgtli calismalarda kullanilarak kismen de olsa hayata gegirild
gorilmektedir.
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Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetingeesi daha genejekilde
sonucglandirmak gerekirse, personel yonetiminin daperasyonel birsieyise sahip
oldugunu, fakat insan kaynaklari yonetiminin ise opeoasy taraflarinin yaninda
daha stratejik bir fonksiyonu Ustlenip daha fazédisan odakli oldgu sonucuna
ulasabiliriz. Yani daha basit birekilde aciklarsak, insan kaynaklari yodnetimi

personel yonetiminin daha kapsamli ve insan odakkeklidir sonucuna varabiliriz.

Personel yodnetiminden, insan kaynaklari yonetimigecste yaanan
degisikler ve bu dgisikliklerin calisanlar Gzerinde yaratgoldugu etkiyi belirlemek
uzere Canakkale Belediyesi'nde yapilan anketipalsinda ulglan sonuglar gagida
topluca 6zetlenmektedir:

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore glamina iliskin sonuclar:

* Ankete katilan belediye calinlarinin 40’1 kadin, 86'si erkektir. gar bir

ifade ile katilimcilarin ¢gunu erkekler olgturmaktadir.

e Ankete katillanlarin % 33’0 30’'dan az, % 41'i 3Q-ya arasinda, % 24'U
41-50 ya, % 3’0 ise 50 y@ ve Uzerindedir. [er bir ifade ile ankete
katillanlarin ¢gunlugu 40 ya altindadir. Ayrica belediye’de hatiri sayilir bir
geng cakan kitlesi de mevcuttur ki, bu da gen¢ nufusa dgtih sglanmasi
yoninden hem de dinamik bigleyisin olusturulmasi yoninden olumlu bir

durum olarak algilanabilir.

« Ankete katilanlarin % 11'i ilkgretim, % 42’si lise, % 23’4 MYO/Onlisans,
% 23’0 Universite ve % 1'i Lisansustigigm almistir. Diger bir ifade ile
ankete katilanlarin @unlugu yiksek@retim gormigtir. Bu gostergesigi
altinda gleyiste kolayliklar sglanac& yorumunu yapmak cok da yanli

olmayacaktir.
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Ankete katilanlarin % 31'i Beyaz Yaka, % 69\avi Yakal calsandir.

Ankete katilanlarin % 6’si 1 yildan az, % 294 yil, % 25’i 6-10 yil, %
10'u 11-15 yil, % 20'si 16-20 yil, % 9’unun is21-25 yil sireyle cajtig
anlgilmaktadir. Dger bir ifade ile cakanlarin yaridan fazlasi 10 yil alti
tecribeye sahiptir. Bu goOstergeigl altinda cakanlarin ¢ok tecribesiz
olduklarn stylenemeyege gibi cok da eski cajanlarin oldgu da
sdylenemez. Bu durumda belediyenin yeterince tedriidkat eskimensi bir

personel profiline sahip ol@u ifade edilebilir.

Katilimcilarin _insan kaynaklari yonetimine ogdei birlikte yaanan degisimlere

ili skin deserlendirme sonuclari:

Insan kaynaklari planlamasinaskin olarak; “Belediyemizin organizasyon
yapisi § aksini kolaylatiracak sekilde tasarlanmtir”, “Belediyemizdeki
calsanlarin  yapacaklari sler talimat ve prosedurler kullanilarak
tanimlanmgtir” , “Is prosedirleri glerin yuratilmesini kolaylgtirmaktadir”
gorisleri ankete katilanlar tarafindan kismen kabul géktadir. Cakan
personelin bu gogiinin nedenine bakacak olursak, ghn islerde
esneklgin olmamasi ve prosedurlere birebirgbbk neticesinde bazislerde
bu yargilarin aksi savunulmaktadir. Bu sebeplegutdere bgl olunurken,
personele de kiclk capta, yagleyisi ve kanuni yapiyr bozmayacakkilde
esneklgin verilmesi gerekmektedir. Yine bununlagtentili olarak, fsleri
zamaninda bitirmek igcin prosedirlerin siha ¢ikmamiz gerekmez”,
“Belediyemizde emekli olacak ya da farkl nedemegten ayrilacak kiler
onceden belirlenmekte ve busiker ayrildiklarinda glerin aksamamasi icin
gerekli tedbirler alinmaktadir” gogleri hakkinda katilimcilarin kararsiz
kaldiklari gortulmektedir. Son olarak ise, “Belediyigde calganlarin

islerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek icin gtii ya da yazih sinavlar
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yapilmaktadir” gorginin ise ankete katilanlar tarafindan buyik olgude
kabul gormedii sonuglarina ukalmistir. Bu sonuclarsigl altinda belediyede
calisan personelin yeterlilik dizeylerinin belirlenmeamaciyla 6lgtimler
yapilmadg bunun da cajan personel tarafindan fark edgdiacikca
gorilmektedir. Belediye hemga alimda hem de belirli stirelerde personelin
yeterlilik duzeylerini ¢gitli yontemlerle kontrol etmeli, bunu da cgn
personelle paykarak bilgilendirme yapmali, ve yeterliliklerin arttabilecesi

hususlarda @ili hizmet ici egitimlerle eksik kalan yonleri gaifiiriimelidir.

Ankete katilanlarin Thsan Kaynaklari Planlamasina’skin ne gibi bir
degisim yasandgina iliskin  deserlendirmelerine  bakilginda ise;
katihmcilarin % 12’si s6z konusu faaliyetlerin okda iyilestigi, % 26’sI
kismen lyiletigi, % 39'u dgismedigini, % 6’s1 kismen kotukigi, % 8'i ise
oldukca kotulstigini dusinmekte ve % 9'u ise bu konuda bir fikir sahibi
olmadiklarini ifade etngierdir. Bu ifadelerden ¢ikan sonug; ankete katilan
cogunlugun insan kaynaklari planlamasingkln faaliyetlerin iyilestigi veya
desismedigini dusind(gt yonundedir. Bu sonuca bakinizda Canakkale
belediyesinde gegiasamasinin yavabir siire¢ olmasindan ve heniz taze bir
gecmii olmasindan otura ciktilarin zaman icinde dahairdgpel bir hal
alacgl varsayimiyla, bugin caan personelin bir kisminin bu @gmi
henlz algilamamioldugu soylenebilir.

Is ve Orgiit Tasarimina §kin olarak; “Emekli olan ya da farkli nedenlerle
isten ayrilan kilerin yerine, o i en az ayrilan ki kadar iyi yapabilecek
kisiler gorevlendirilir ” ve “Belediyede yapilan gdendirmeler kgilerin
nitelikleri g6z 6nune alinarak yapilir’ gatéri hakkinda ankete katilanlarin
blyuk Olciide kararsiz kaldiklari gorulmektedir. 8anuc g1g1 altinda yeni
goreve getirilecek kilerin se¢iminde veya niteliklerinin sorgulanmasand
calisan personelin kafasindgiiphe uyandiracak bir yoéntem izlenmemeli,
aksine secilecek gilerin ve niteliklerin sorgulanmasinin acik yeffaf bir

sekilde nedenleri ve sonuclariylagdr calgsan personele de duyurularak
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yapiimasi gerekmektedir. “Belediyemize personemala gidilecginde
gazete, internet ve panolara ilanlar verilerek lilgin konu hakkinda
haberdar olmasi gkanir’ goristiniin katihmcilar tarafindan buydk oélgtide
kabul gérmesi de acik weeffaf bilgilendirmenin personel Gzerinde olumlu

etki yaptgini gostermektedir.

“Is ve Orglt Tasarimi” faaliyetlerinde ne gibi bir gilém yasandgina
iliskin deserlendirmelere bakilginda ise; katilimcilarin % 13'Unin s6z
konusu faaliyetlerin oldukca iyi§egi, % 31'inin kismen iyilgtigi, %
29'unun dgismedigi dusiincesinde oldgu, % 7’sinin koétulstigi, % 11'inin
oldukca kotulgtigi ve % 10’'unun ise bu konuda bir fikre sahip olnidah
anlgilmaktadir. Bu durum belediye personelinin bir keisin is ve Orgut
tasarimi faaliyetlerindeki ggsimi henliz fark edemegini, fark edenlerin ise

iyilesme gordigunu ortaya koymaktadir.

Personel Sec¢im Surecindekigdgmlere iliskin olarak; “Belediyemizdese
alinacak adaylara bir dizisamadan olgan sistematik bir secim sireci
uygulanir’, “Belediyemizdese alinacak kilerin seciminde kullanilan segim
araclar (testler, sinavlar vb.}ei uygunlgu olcmek icin yeterlidir’ ve
“Adaylarin secim surecinde, tum adaylara adil daMnd gorusleri hakkinda
ankete katilan belediye cgdnlarinin buyidk olcide kararsiz kaldiklar
anlgilmaktadir. Bu durum se almada ¢ ilaninda oldgu kadar seffaf
davranilamamasindan kaynaklaniyor olmalidir. NiteKipersonel secim

desteklemektedir.

“Personel Secim Surecindeki” faaliyetlerde ne dibbidesisim yasandgina
iliskin deserlendirmelere bakildinda; katilimcilarin % 10'u s6z konusu
faaliyetlerin oldukca iyilgtigi, % 28'i kismen iyilgtigi, % 39'u dggismedii
distncesinde olup, % 7'si kotiiegi, % 6'si ise oldukca kotugggini

distincesinde ve % 10'unun ise bu konuda bir fikre abimadiklari
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sonuclarina ukalmistir. Burada da goruldiii gibi surecin gegiasamasinda
olmasindan 6turi daha olumlu etkilerinin gorilmeingadsan personelin bu

konuda bilgi dizeyinin yeterli olmamasindan kayaakhaktadir.

Kariyer yonetimine ikkin olarak; “Belediyemizde ¢ghlnlarin yikselme ve
terfileri, is performanslarina dayall olarak yapilir” gt hakkinda
katihmcilarin buytk 6lgide kararsiz kaldiklarty ukselme ve terfilerde tim
calisanlara adil ve tarafsiz davranilir” ve “Belediyeade calganlar, ileride
gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda bilgilenditili gérislerinin  ankete
katilanlar tarafindan kismen de olsa kabul gorgestinuclarina ukalmistir.
Calisanlarin verdikleri cevaplara bakilarak kariyer yiimé hususunda
belediyeye bir guvensizlik s6z konusu qtdu ongorilebilir. Cunku
calisanlarin terfilerinin ve yikselmelerinin tam anlataiperformansa dayali
yapilmadgl gorisi, ve bunun yaninda cgdinlarin yikselme ve terfilerinin
adil ve tarafsiz yapilmagi gorisU bu glvensizfii ortaya c¢ikartmaktadir. Bu
sebeple yapilan terfilerde ve vyikseltmelerde butiadisan personelin
anlayacgl acik bir sekilde, yontemin cajan personele iletiimesi ve bu

yontemin ¢cakan personel tarafindan agilaasi sglanmalidir.

Egitim uygulamalarina ikkin olarak; ‘ise yeni balayan calsanlar icin
yapacaklar gi ve belediyeyi tanitici @timler (oryantasyon programlar)
dizenlenir”,  “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan olguimlerle
deserlendirilir’ ve “Belediyemizde c¢ajanlarin glerini daha iyi yapmalarini
sgilayacak hizmet ici g@timler verilir’ gorUsleri hakkinda katilimcilarin
blyuk dlcude kararsiz kaldiklari; “Belediyemizdstematik olarak @tim
ihtiyaci analizi yapilir’ ve “Eitim icerikleri dezerlendirme sonuglari ve
calisanlardan alinan beslemelergdoltusunda surekli gediirilir’ gorisleri
ankete katilanlar tarafindan buytk oOl¢cide kabuhggilsi, “Belediyemizde
verilen gitimlerin icerigi tatmin edicidir’ gérgunun katilimcilar tarafindan
kismen de olsa kabul gérmgdsonuclarina ukalmistir. Calsanlarin ankete

verdigi cevaplar dgrultusunda belediyenin vergoldugu hizmet ici gitim
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politikasinin  yeniden tasarlanmasi ve dizenlenmggrekmektedir.
Calisanlarin hizmet ici gitim gereksinmeleri karlanmaz ise belediyedeki
performansin da yikselmeygcere hatta ginin dgsen sartlari goz 6niine
alindginda performansin  dgécesi  soylenebilir.  Nitekim  “Egitim

uygulamalarn” na ikkin faaliyetlerde %45 gibi bir oranin herhangi bir

Gorevlendirme uygulamalarinaskin olarak; “Belediye ¢aanlarinin blyuk
bir bolumu vasiflarina uygun bigte goéreviendirilmgtir” goérist hakkinda
katihmcilarin buyuk ol¢ctide kararsiz kaldiklari,nom nedeninin ise ¢ahn
personelin  birggunun almg olduklari eitim alanlarindan farkl
pozisyonlarda gdrevlendirilmi bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Bu
durumun ¢6zUmiU ise cghn personelin almi oldugu egitim konusu
dogrultusunda gorevilendiriimesinin yapilmasidir. Fakatyazik ki ginimuz
kamu yonetiminde bu durum pek de kolaglaaamamaktadir.  “Belediye
calisanlari gorevlerinin tam olarak bilincindedir” ggtinin katihmcilar
tarafindan kismen de olsa kabul gtsmilmasi ise personelin heeye

ragmen kini benimsemy olmasi gibi olumlu bir durumuaret etmektedir.

Performans deerlendirme sistemine gkin olarak; “Belediyemizde
calisanlarin performansi diuzenli araliklarlaggdendirilir’ ve “Performans
deserlendirmeye tabi tutulan c¢ghnlar hangi  kriterlere  gore
deserlendirildikleri  hakkinda  bilgilendirilir"  goérgleri  hakkinda
katihmcilarin buydk 6lcide kararsiz kaldiklari Galisanlarin performans
deserlendirme sonuclari kendilerine yazili veya soalarak iletilir’
gorisinuin - katiimcilar tarafindan kismen de olsa kaburngedgi
sonuclarina ukalmistir. Bu sonuclar dgrultusunda belediyede cgdnlarin
performans Olcimleri ve gerlendirilmesi hususuna daha fazfaliameli ve
bunun yaninda da performans analizleri yagittda bu analiz sonuclarinin

calisan personelle paydmasi sglanmalidir.
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* Calisma iligskilerine yonelik olarak; “Belediyemizde cgdnlar sorun ve
Onerilerini Gst yonetime rahatlikla iletebilmektgdi“Yonetim, calsanlarin
haklarina yonelik hukuki dizenlemelere uymaktad@alisma programlari
yapilirken cakanlarin oneri ve istekleri gz 6ninde bulundurultadk™”,
“Yonetici ve calsanlar arasinda dizenli araliklarla toplantilar jrapktadir”
gorisleri  hakkinda katilimcilarin - bayuk 6lgtide kararsikzaldiklar
gorulmektedir. Bu b@amda ankete katilan personelin yonetimin yeteri
kadar kendileri ile ilgilenmegdini ve taleplerinin g6z 6nine alinmgdi
disUnd{gu anlglimaktadir. Bu durumda yonetimin kanunlarin da eldigi
Olclide cakan personeli ile etkikgmli bir sekilde calgsmasi gerekmektedir.
Ancak busekilde bir kolektif calgma belediyenin hizmet sunumunda ve

verimliliginde olumlu sonuclar dmracaktir.

« Ucret sistemine ifkin olarak; “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer
gorevlere verilen Ucretlere yakin ya da daha faglagorisii hakkinda
katihmcilarin buytk 6lctde kararsiz kaldiklari gimektedir. Fakat burada
devletin belirledgi UGcret katsayilarinin var olgu gbz 6nune alingdinda
belediyenin Ucretler konusunda c¢ok da keskingigimler yapmasi
beklenmemelidir. “Belediyemizde Ucretler gahlara zamaninda ve eksiksiz
O0denir” goriguntn katiimcilar tarafindan buydk 6lgtide kabul nyési
elediyenin  Ucretler  konusunda  personelini goa  etmediini
gOstermektedir.

* Personel yoOnetiminden insan kaynaklari yo6netiminecisg surecinin
calisanlar uzerindeki etkilerine gkin bulgular topluca dgerlendirildiginde
desisimin olumlu yonlerinin personel tarafindan yeni yesnlssiimaya

baslandigl sonucu da ortaya ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin _insan kaynaklari ydnetimine ggei birlikte ysganan dgisimlere

ili skin deserlendirmelerinin tanimlayici 6zelliklerine gorerkhlasma durumuna

ili skin sonuclar:
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Insan kaynaklari sisteminde yer alangigkenlerden (cret sistemindeki
desisimde erkek cadanlar bayanlara gore daha olumlugsiticelerde olup
sistemin dger bilesenleri hakkindaki dfuinceler ise cinsiyet gekenine

bagli olarak farklilik gdstermemektedir.

Is ve orgit tasarimi ve insan kaynaklarl planlamakndiesisimi genc
calisanlarin daha tecribeli ¢gdinlara oranla daha olumlu gordikleri, insan
kaynaklarl sisteminin der bilesenleri hakkindaki gorlerin ise ya

degsiskenine bgh farklihk géstermedii anlasiimaktadir.

“Insan kaynaklari planlamasi” “gérevlendirme polikikd ve “Ucret
sistemindeki” dgisimi, egitim dizeyi yuksek cajanlarin gitim dizeyi
disUk calsanlara oranla daha olumlu @lendirdikleri ve insan kaynaklari
sisteminin dger bileenleri hakkindaki gowlerde ise gitim degiskenine
bagl bir farkliligin gérilmedgi anlagiimaktadir.

Egitim uygulamalarindaki d&simi beyaz yaka caanlarin mavi yaka
calisanlara gore daha olumlu gordukleri ve insan kayaraldisteminin dier
bilesenleri hakkindaki gorlerde ise caéma tlrl dgiskenine bgl olarak
farklihk olmadgi sonuclarina ukalmistir.

Is ve orgit tasarimi, insan kaynaklari planlamasifop@ans dgerlendirme
sistemi ve Ucret sistemindeki ggmi calisma siresi daha az olan
calisanlarin, cakma siresi daha fazla olanlara oranla daha olumidigteri
ve insan kaynaklari sisteminingér bilesenleri hakkindaki gorlerde ise
calisma suresi d#skenine bgl olarak farkhlik gortlmedii sonuglarina
ulasiimistir.



153

KAYNAKCA

ACAR, Nesime
1999 Insan Kaynaklari Yonetimi
Ankara: Milli Produktivite Merkezi Yayinlari.

ACAR, A. ve 1. SEVINC
2005 “1980 Sonrasi Turk Kamu Yonetiminin Merkez @ximde Yapilan
Reform Calgmalari”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Engti
DergisiSay1.13 , ss.19- 37

ARTAN, Sinan
1988 Personel Yo6netimi
2. Baski, Gul Basim ve Yayim @.

ARGON, T. ve A. EREN
2004 Insan Kaynaklari Yonetimi
Ankara: Alfa Yay.

ARMSTRONG, Michael
1996 A Handbook of Personnel Management Practice
London: Kogan Page

ALDEMIR, C., A. ATAOL ve G. BUDAK,
2004 Insan Kaynaklari Yoénetimi
Izmir: Barg Yay. Fakiilteler Kitabevi 5. Baski

AKGUNER, Tayfun
2001 Kamu Personel Y6netimi
Istanbul: Der Yay., 4. Basim

ASLANER, Abdullah
2005 “Kamu idaresinde Yeniden Yapilanma Gaialari”
Turk Idare DergisiSay! 453, s.47-67.

AVANER ,Tekin
2004 Turkiye'de Kamu Ydénetimi Reform Raporlari
Ankara, (Tablo ve Kisa Ac¢iklamalar)
kayaum.politics.ankara.edu.tr/tekinavaner.doc




154

BAS, Turker,
2006 Anket Nasil Hazirlanir? Uyqulanir? g@glendirilir?
Ankara: Seckin Yayincilik, Ankara

BASBAKANLIK DEVLET PERSONEL BASKANLI Gl
2003 “Cumhuriyetirilanindan Giiniimiize Devlet Personel Rejiminin
Gelisimi”, (Cumhuriyetimizin 80.Kurulg yili kutlamalari ¢ercevesinde
“Kamu Personel Rejiminin Gaimi” konulu ve 24 Ekim 2003
dizenlenen Kamu Personel Rejiminin Geti adl paneldeki
konusmalar metni http://www.basbakanlik-dpb.gov.tr/giris2.doc
Erisim: 20.06.2008

BASBAKANLIK
1994 21.yy. Girerken Turkiye’de Kamu Yd&netiminin
Gelistiriimesi ve Bazi Ulkelerdeki Uygulamalar, Ataema Raporlar!
Il, Ankara.: Babakanlikidareyi Geltirme Bakanl

BASBOGAOGLU, Ugur )
1999 “Gaziantep’teki Kamusal ve Ozel Kedigtetmelerindeinsan
Kaynaklarinin Geftirilmesi”, Verimlilik Dergisi, Sayi :1, 31-35

BAYRAKTAROGLU, Serkan
2003 Stratejik ve Stratejik Olmayémsan Kaynaklari Y&netimi
Istanbul: Beta Yayinevi

BILGIN, Kamil Ufuk
1997 Kamu Personel Yonetimi
Ankara:imaj Yayinlar

BINGOL, Dursun
1997 _Personel Ydnetimi (Personel).
Istanbul: Beta Basin Yayim.

BUYUKUSLU, Ali Riza
1998 Globalizasyon Boyutundasan Kaynaklari Yonetimi
Istanbul:Der Yayinlari




155

CANMAN, Dogan
1985 “Devlet Memurlari Kanununun Genel GorinimiBeeunlari”,
AID, C:18, S: 1, s. 4.

CANMAN, Dogan,
1993 Personel Ferlendiriimesinde Cadas Yaklasimlar ve Tlrkiye'de
Kamu Personelinin Oerlendiriimesi
Ankara

CANMAN, Dogan,
1995 _Cadas Personel Yonetimi
Ankara: TODAE Yayini.

CANMAN, Dogan,
2000 Insan Kaynaklari Yonetimi
Ankara: Yargl Basim Yayim

CANMAN, A.Dogan,
2003 Insan Kaynaklar Yoénetimi
Ankara: TODAE Yayinlari

CAN H. veS. KAVUNCUBASI,
2005 Kamu ve Ozel Kesimdesan Kaynaklari Yonetimi
Ankara: Siyasal Kitabevi, 5. Baski

CAN, H., A. AKGUN veS. KAVUNCUBASI
2001 Kamu ve Ozel Kesimdasan Kaynaklari Yonetimi.
Doérduncu Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi.

CENGIZ, Akin
1998 Kamu yonetiminin yeniden dizenlenme ihtiyaci
TID, sayi; 419

CEVIKBAS, Rafet
1995 “Tiurk Kamu Ydnetiminde Personel Rejimi veguiama
Surect, Amme idaresi Dergisi, Sayi 2,Cilt 28, s.51-80,
Ankara: TODAE Yayini.




156

Devlet Personel Rejimine Ait Yeni Duzenleme Esaslar
1981 Ankara:DPB Yayinlari.

DPT,
1963 Birinci Bag Yillik Kalkinma Plani 1963 — 1967
Ankara: DPT Yayini
DPT,
1968 ikinci Bes Yillik Kalkinma Plani 1968 — 1972
Ankara: DPT Yayini
DPT,
1973 Uciincii BeYillik Kalkinma Plani 1973 — 1977
Ankara: DPT yayini
DPT,
1979 Dorduncu BeYillik Kalkinma Plani 1979 — 1983
Ankara: DPT Yayini
DPT,
1985 Bainci Bes Yillik Kalkinma Plani 1985 — 1989
Ankara: DPT Yayini
DPT,
1990 Altinci Bg Yillik Kalkinma Plani 1990 — 1994
Ankara: DPT Yayini
DPT,
1996 Yedinci Be Yilik Kalkinma Plani 1996 — 2000
Ankara: DPT Yayini
DPT,

2001 Sekizinci BgYilik Kalkinma Plani 2001 — 2005,
Ankara: DPT Yayini

Egitim Terimleri Sozligd,

1974 Ankara: TDK Yayinlari

ERYILMAZ, Bilal,
2004 Kamu Ydnetimi
[stanbul: Erkam Matbaasi




157

ERYILMAZ, Bilal
2001 Kamu Yodnetimi
[stanbul: Erkam Matbaasi

GULER, Birgul Ayman,
1998 “Devlet Personel Branligi Uzerine Birinceleme (1)”,
Ammeidaresi DergisiSayi:1,Cilt:21, s.80 - 97
Ankara: TODAE Yayini.

ISBIR, Eyip
2004 Reformun Turkiye’niiidari, Sosyaiklimine Uygun Olmasi Gerekir.
2023 Derqisi, http://www.2023.gen.tr/subat04/1eyup.htm
Erisim tarihi:12.06.2008

KARA, Bulent
2006 “Turkiye'de Personel Reformu Gahalarinin Altyapisi: 1930-60
Yillari Arasinda Yabanci Uzmanlarin Kamu Yénetimitigkin
Hazirladiklari Raporlar”, C.U. Sosyal Bilimler DésgSayi 21,Cilt 30,
S. 49-162

KAYNAK, Tu gray ve Dgerleri
1998 Insan Kaynaklari Yonetimi
Istanbul:istanbul Universitesi Yayinlari,

MEHTAP PROJE$
1966, Merkezi Hikimet Fkilati ve Kurulus ve Gorevleri
Ankara: TODAE yayinlari

NOHUTCU, A. ve D. DEMREL
2006 “Turkiye'deki E-Devlet Uygulamalan”
Tirk idare DergisiHaziran ss.35-58

PEHLIVAN, inayet
1995, “Turk Kamu Kesiminde 1985 — 1993 Yillari Anada, Hizmeici
Esitime iliskin Sayisal Gefimeler, Ankara:_A.D. , (TODAIE Yayini Cilt;
28, Sayi; 4)



158

OKTEM M. Kemal
1992 “Turk Kamu Personel Yonetiminin Gghni”,
AID, C:25,S:2,5.82-84

OZNUR, Yiksel
1998 Insan Kaynaklari Yonetimi,
2.b. Ankara: Gazi Kitabevi

OZNUR, Yiksel
1997 *“Orgit Kuramlarindaki Gglnelerininsan Kaynaklari Yonetimine
Etkileri,” Amme idaresi DergisiC.30, S.2, s.40-44

OZSALMANLLI, Y. A, i. ARAP ve A. ACAR
2005 “14.10.2005 Tarihli Kamu Personel Kanunu Tasarasl|&:|
Uzerineinceleme Ve Dgerlendirmeler’, Mevzuat Dergissayi: 96
s.1-22

OZTEKIN, Ali,
1998 Tiirk Kamu Yonetiminde Personel Sorunlari ¥ei@n Onerileri,
Ankara: Babakanlik Devlet Personel Beaanligl Yayinlari

SABUNCUOGLU, Zeyyat
2000 Insan Kaynaklari Yénetimijiisan Kaynaklari)
Bursa: Ezgi Kitapevi Yayini 1.Baski.

SELCUKLU, Hanife
2005 “Turkiye’'deinsan Kaynaklari Yonetimi”,
www.insiyatif.netErisim: 20.06.2008

SIMON, H.A., D.H. SMITHBURG ve V.A THOMPSON,
1965 _Kamu YoénetimiCev; C. MIHCIGGLU
Ankara: TODAE yayinlari 1. Kitap

STAHL, Glenn
1971 Public Administration,
Newyork: Harper and Row




159

SULHUN, ihsan
1989 “Turk Kamu Personel Sistemi (1920-1970)",
TODAIE- KAYA Projesi Alt Raporu

SAYLAN, Gencay
2000 Kamu Personel Yonetimindérsan Kaynaklari Yonetimine Gegi
[stanbul: TESEV

SENATALAR, Ferhat
1978 Personel ve Beriiliskiler,i
Istanbul:istanbul Universitesi Kitabevi, 2. Baski

TANYELI, M.
1970 Personel Yonetimi,
Ankara:Senyuva Matbaasi

TIKICI, Mehmet
1994 Personel Yonetimi
Malatya: Genletilmis 2. Baski

TODAIE, Yerel Yonetimler Argtirma Merkezi,
2001, Belediye Personel Yo6netimi, Belediyelen iEi Kitabi
Ankara: TODAE Yayinlari

TORBA, Mahmut
2000 Diinya'da ve Turkiye'de Belediyeler irssan Kaynaklari Ydnetimi
Ankara: Ser Yayinlari

TORTOP, Nuri
1986 “Personel Yonetimi ildgili Bazi Kavramlarin Anlami ve
Uygulanmast”,
Ammeldaresi DergisiCilt 19 Sayi 3, 31-34

TORTOP, Nuri
1999 _Personel Yonetimi
Ankara: Yarg! Yayinlari, 6. Baski




160

TORTOP, N., B. AYKAC, H. YAYMAN ve M.A., OZEN
2006 Insan Kaynaklari Yonetimi
Ankara: Nobel Yayin

TUTUM, Cahit,
1976 _Personel Ydnetimi
Ankara: Seving Matbaasi, (TOD®& yayinlari no; 149)

TUTUM Cahit,
1979 _Personel Ydnetimi
TODAIE Yayinlari, No:179,
Ankara: D@an Basimeuvi,

YAVUZ, Filiz
2001 _2001’e Dgru insan Kaynaklari Asgirmasi,
Ed. Arthur Andersenistanbul: Sabah Yayinlar

YAYMAN, Hiseyin
2005 Turkiye'ninidari Reform Politi, T.C. Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisi Kamu YoOnetimi Ve Siyaset Biliri¥ 6netim
Bilimi) Anabilim Dali, Doktora Tezi.

YAZICI, Resat,
1987 Insanlliskileri ve Personel Yonetimi,
Ankara

YUKSEL, Oznur,
1990 Personel Organizasyonisgoren Verimliligi Ve Tatmini Acisindan
Ankara

YUKSEL, Oznur.
1997 “Orgut Kuramlarindaki Gglinelerininsan Kaynaklari Yonetimine
Etkileri,” Amme idaresi DergisGilt.30, s.2

YUKSEL, Oznur
1998 Insan Kaynaklari Yonetimi
2.Baski Ankara: Gazi Kitabevi.




161

http://www.dpb.gov.tr/teskilatl.htrerisim tarihi; 15.08.2008

http://www.dpb.gov.tr/teskilat2.htrerisim tarihi; 15.08.2008

http://www.yerelnet.org.tr/'yyaem/yeryon.pkepsim tarihi; 15.08.2008




162

EKLER

Degerli Katilimcl,

Asagida Canakkale On sekiz Mart Universitegreéiim tyesi Prof.Dr.Huriye
CATALCA dansmanlginda gerceklgiriimekte olan yiksek lisans cgnasi icin
hazirlanan anket formu yer almaktadir. gah ile belediyenizinnsan Kaynaklari
Yonetimine gegiiyle birlikte yasanan gekimelerin sizlerin goziyle gerlendiriimesi
amaclanmaktadir.

Lutfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilgnterler dgrultusunda
ictenlikle cevap veriniz. Ankette ler desil yaptiklari dgerlendirmeler énemlidir.
Bu nedenle hicbirsekilde isminizi ya da caftiginiz bolumi belirmenize gerek
bulunmamaktadir.  OEerli vaktinizi ayinp cafmaya katki sgladiginiz icin
simdiden tgekkur ederim.

OrharSevki YIGITBAS

Asagida maddelerde, belediyenizin Is ve Orgit Tasarimi incelenmektedir.
Litfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6nine alarak
cevaplandiriniz.

Blylik Blyiik

Olgide  Olgiide
Dogru Yanhs

Timiyle
Dogru

Timyle Fikrim
Yanlis Yok

1. Belediyemizin organizasyon yapisi is

akisini kolaylastiracak sekilde () () () () ()
tasarlanmistir.

2. Belediyemizdeki ¢alisanlarin
yapacaklari isler talimat ve
proseddrler vb. kullanilarak ( ) ( ) ( )
tanimlanmistir.

() ()

3. s prosediirleri islerin yiiritiilmesini ( ) ( ) ( )
kolaylastirmaktadir.

() ()

4. isleri zamaninda bitirmek icin

prosedirlerin disina ctkmamiz () () () () ()
gerekmez.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil déneme gore nasil bir
gelisme yasandi1?
Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok

() () () () () ()
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Asagida maddelerde, belediyenizin insan Kaynaklari Planlamasi

incelenmektedir. Litfen her bir soruyu belediyenizdeki uygulamalari g6z
oniline alarak cevaplandiriniz.

- Blyuk Blyuk . -
Tlmuyle Olgiide Olgiide TUmayle Fikrim

Dogru Yanlig Yok

Dogru Yanhs

1. Belediyemizde galisanlarin
islerindeki yeterlilik diizeylerini
belirlemek icin s6zIu ya da yazil ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
sinavlar yapilmaktadir.

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

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil doneme gdre nasil bir
gelisme yasandi?
Oldukga Kismen  Degismedi Kismen Oldukga Fikrim
Tyilesti lyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok

() () () () () ()

Asagida maddelerde, belediyenizin Personel Tedarik Faaliyetleri
incelenmektedir. Litfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari
g6z 6nlne alarak cevaplandiriniz.

Buyuk Blyk — -
Olclide Olgiide Tamiyle Fikrim

< Yanlis Yok
Dogru Yanlis

Timyle
Dogru

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

2. Belediyede yapilan gérevlendirmeler
kisilerin nitelikleri géz éniine alinarak () () () () ()
yapilhr.

3. Belediyemize personel alimina
gidileceginde, gazete, internet ve
panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
hakkinda haberdar olmasi saglanir.
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Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine

gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil déneme gore nasil bir
gelisme yasandi1?

Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok
() () () () () ()

Asagida maddelerde, belediyenizin Personel Secim Sireci incelenmektedir.

Lutfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari g6z 6niine alarak

cevaplandiriniz.

Blylk Blylk - -

Olciide Olciide Timiyle Fikrim
< Yanlis Yok

Dogru Yanlis

Timyle
Dogru

1. Belediyemizde ise alinacak adaylara bir
dizi asamadan olusan sistematik bir () () () () ()
sec¢im sdreci uygulanir.

2. Belediyemizde ise alinacak kisilerin
seciminde kullanilan segim araglari
(testler, sinavlar vb.), ise uygunlugu ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
6lgmek igin yeterlidir.

3. Adaylarin segim surecinde, tiim adaylara

adil davranilir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil doneme gdre nasil bir
gelisme yasandi?
Oldukga Kismen  Degismedi Kismen Oldukga Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok

() () () () () ()
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Asagida maddelerde, belediyenizin Kariyer Yonetimi incelenmektedir. Litfen
her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari géz 6nitne alarak
cevaplandiriniz.

Blyiik Blylik

Timiyle =, . A Timyle Fikrim
L Olglide Olgiide

Dogru Dogru Yanlis Yanlis Yok
Belediyemizde calisanlarin yiikselme
ve terfileri, is performanslarina dayali () () () () ()
olarak yapilir.
Yikselme ve terfilerde tiim galisanlara
adil ve tarafsiz davranilir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Belediyemizde calisanlar, ileride
gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda () () () () ()

bilgilendirilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil déneme gore nasil bir
gelisme yasandi?

Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok
() () () () () ()

Asagida maddelerde, belediyenizin Egitim Uygulamalari incelenmektedir.
Lutfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6nine alarak

cevaplandiriniz.
Bulyiik Bulyiik

Timiyle =, 7 I Timyle Fikrim
; Olgiide Olgiide

Dogru Dogru Yanlis Yanhs Yok
ise yeni baslayan galisanlar icin
yapacaklari isi ve belediyeyi tanitic
egitimler (oryantasyon programlari) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
dizenlenir.
Belediyemizde sistematik olarak ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

egitim ihtiyaci analizi yapilir.

Belediyemizde calisanlarin islerini

daha yapmalarini saglayacak hizmet () () () () ()
ici egitimler verilir.

Belediyemizde verilen egitimlerin

icerigi tatmin edicidir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda
yapilan élgciimlerle degerlendirilir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

Egitim icerikleri degerlendirme

sonuglari ve ¢alisanlardan alinan geri

beslemeler dogrultusunda surekli ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
gelistirilir.




Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Y6netimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil ddneme gore nasil bir
gelisme yssandi?
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Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim

Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok
() () () () () ()
Asagida maddelerde, belediyenizin Gorevlendirme Politikalar

onlne alarak cevaplandiriniz.

Blydk  Buyik

incelenmektedir. Lutfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu géz

Timayle =, °. 5 TUmayle  Fikrim
L Olglide  Olglde
Dogru Dogru  Yanlis Yanlis Yok
Belediye ¢alisanlarinin biyik bir bolimi vasiflarina
uygun bir iste gorevlendirilmistir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Belediyede calisanlari gorevlerinin olarak
bilincindedir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine

gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil doneme gdre nasil bir
gelisme yasandi?

Oldukga Kismen  Degismedi Kismen Oldukga Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok

() () () () () ()
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Asagida maddelerde, belediyenizin Performans De gerlendirme Sistemi

g0z 6nlne alarak cevaplandiriniz.

Biyiik Biyik

incelenmektedir. Lutfen her bir soruyu belediyenizdeki mevcut uygulamalari

Timiyle = . I Timiyle Fikrim
L Olglide Olgiide
Dogru Dogru Yanlis Yanlis Yok
1. Belediyemizde galisanlarin performansi
diizenli araliklarla degerlendirilir. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
2. Performans degerlendirmeye tabi
tutulan galisanlar hangi kriterlere gore
degerlendirildikleri hakkinda ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
bilgilendirilir.
3. CGalisanlarin performans degerlendirme
sonuglari kendilerine yazili veya sézlii () () () () ()

olarak iletilir.

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Yonetiminin uygulandil déneme gore nasil bir
gelisme yasandi?

Oldukga Kismen  Degismedi Kismen Oldukga Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotulesti Kotiilesti Yok

() () () () () ()

Asagida maddelerde, belediyenizin Caligsma lligkileri incelenmektedir. Litfen

cevaplandiriniz.

Blyuk Blyuk
Olgiide Olgide
Dogru Yanlis

Timyle
Dogru

Timiyle
Yanlis

her bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 0©nine alarak

Fikrim
Yok

1. Belediyemizde ¢alisanlar sorun ve
onerilerini Ust ydnetime rahatlikla () () () ()
iletebilmektedir.

2. Yonetim, calisanlarin haklarina yonelik ( ) ( ) ( ) ( )
hukuki diizenlemelere uymaktadir.

3. Belediyemizde is glivenligi ve galisanlarin
saghgina yonelik alinan énlemler () () () ()
yeterlidir.

4. Calisma programlari yapilirken
calisanlarin éneri ve istekleri gz 6niinde () () () ()
bulundurulmaktadir.

5. Yonetici ve galisanlar arasinda dizenli
araliklarla toplantilar yapilmaktadir. ( ) ( ) ( ) ( )

()

()

()

()

()
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Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyenininsan Kaynaklari Yénetimine
gecmesi ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulandil déneme gore nasil bir
gelisme yasandi1?

Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotiilesti Kotilesti Yok
() () () () () ()

Asagida maddelerde, belediyenizin Ucret Sistemi incelenmektedir. Liitfen her
bir soruyu belediyenizdeki mevcut durumu g6z 6niine alarak cevaplandiriniz.

Blylk Blylk
Olglide Olglide
Dogru Yanlis

Timyle
Dogru

Timiyle Fikrim
Yanlis Yok

1. Ucretler, benzer kurumlardaki benzer
gorevlere verilen Ucretlere yakin ya da () () () () ()
daha fazladir.

2. Belediyemizde licretler ¢alisanlara ( ) ( )
zamaninda ve eksiksiz olarak 6denir.

() () ()

Yukarida sayilan faaliyetlerde belediyemisan Kaynaklari Yénetimine gecmesi
ile birlikte Personel Ydnetiminin uygulariglidéneme gore nasil bir ggiie

yasandi?
Oldukca Kismen  Degismedi Kismen Oldukca Fikrim
Tyilesti Tyilesti Kotilesti Kotilesti Yok
() () () () () ()
Cinsiyetiniz ( ) Kadin ( ) Erkek
Yasiniz ()30danaz ( )31-40arasi ( )41ab8si ()50 yan uzeri

Egitim Duzeyiniz  ( )Ilkogretim ( ) Lise
( ) Yiksek Okul/Onlisans () Universite ) (isansiistii

Calisma Turintz ( ) Beyaz Yaka ( ) Mavi Yaka

Toplam calisma sureniz: () 1yldanaz ( )1-5yil ( )6-10 yil )(11-15 yil
()16-20 yil () 21-25yiIl ()26-30 yil @ yil ve lzeri



