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OZET

Tiirkiye'de 6zel yonetim tekniklerinin kamu ydnetimi sistemine transfer
edilmesi ¢aligmalar1 200011 yillardan sonra etkisini daha fazla hissettirmistir.
Ozellikle, personel yonetimine iliskin idari kurum ve kuruluslardaki is gorenlerde
goriilen verimsizlik, yonetim sisteminde bir degisiklige gidilmesi gerekliligini
gostermistir. Bu degisikliklerin en Onemlisi de personel yoOnetiminden insan
kaynaklar1 ydnetimine gecis olarak kabul edilmektedir. Insan kaynaklar1 y&netimi,
yonetim sistemi igerisindeki en degerli varlig1 birey olarak tanimlamakta ve bireyin
gelisimine agik olan biitlin etmenlerin kabul edilmesi gerekiligine vurgu
yapmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en fazla uygulanilmaya calisildign kurumlardan
biri bagkaninin segilerek olusturuldugu ve mahalli nitelikteki miisterek ihtiyaclara en
kolay sekilde ulagimi saglayan yerel yonetim kuruluslarindan, belediyelerdir. Bu
baglamda bu c¢aligsma, belediyelerdeki insan kaynaklar1 yonetim sisteminin kapsamim
incelemeyi esas almistir. Insan kaynaklari y&netiminin  belediyelerdeki
uygulanabilirligini analiz etmek c¢alismanin temel amacidir. Calismada, nitel bir
arastirma yontemi kullanilmis ve dékiiman analizi yapilmistir. Caligma sonucunda
belediyelerin insan kaynalar1 yonetim anlayisini 6nemli dlgiilere tasiyan boyutlarda
bir gelisim gosterdigi anlagilmistir.
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ABSTRACT

The transfer of private management techniques to the public management
system in Turkey has made its impact felt more after the 2000s. In particular, the
inefficiency seen in the employees in the administrative institutions and
organizations related to personnel management has shown the necessity of making a
change in the management system. The most important of these changes is accepted
as the transition from personnel management to human resources management.
Human resources management defines the most valuable asset in the management
system as the individual and emphasizes the necessity of accepting all the factors that
are open to the development of the individual.

One of the institutions where human resources management is tried to be
applied the most is the municipalities, which are local government organizations that
provide the easiest access to the common needs of the local nature. In this context,
this study is based on examining the scope of human resources management system
in municipalities. Analyzing the applicability of human resources management in
municipalities is the main purpose of the study. In the study, a qualitative research
method was used and document analysis was performed. As a result of the study, it
has been understood that municipalities have shown a development in dimensions
that carry the understanding of human resources management to significant
dimensions.
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ON SOz

Bu caligmanin, lisans egitimini aldi§im insan kaynaklar1 yonetiminin {izerine
olmasini ¢ok istemistim. Belediyeler iizerindeki etkisini incelemem ise; 4 yil once
Van Biiyiiksehir Belediyesi'nin IK departmanina is bagvurusunda bulunup ret cevabi
almamla olmustur. insan kaynaklar1 alanindaki egitim, gdzlem yetenegimi de
degistirmisti. O giin yasamis oldugum 1is goOriismesindeki gbézlemim, insan

kaynaklarinin belediyeler i¢in ne kadar gerekli oldugunu gostermisti.

Belediyelerin daha kurumsal ve islevsel hale gelmesinde insan kaynaklarinin
muhakkak etkisi biiyiiktiir. Genelde IK disiplini 6zel tesebbiislerde daha etkin bir
yapidadir. Yerel yonetimlerde sig kalmasi, belediyelerin rekabet ve kar amaci
giitmemesinden kaynaklanmaktadir. insan kaynaklarini bu dar kaliptan cikarabilirsek

belediyelere katkis1 ¢ok daha fazla olacaktir.

Gelisen ve degisen diinyada egitim aldigim alana katkida bulunabilmek adina
basladigim bu yolculukta ilgilerini ve desteklerini hicbir zaman esirgemeyen,
rehberliginden ilham aldigim, yiiksek lisans egitimim siiresince ve tez ¢aligmasinin
gerceklestirilmesi asamasinda degerli bilgi birikimi ve Onerilerinden stirekli
faydalandigim danigman hocam Saym Dog¢. Dr. Yildiz ATMACA'ya sonsuz

silkranlarim1 sunarim.

Bugiin oldugum kisiye donlismemi saglayan sevgilerini ve desteklerini her
zaman hissettigim canim ailem ve ¢ok sevdigim arkadaslarima, zorluklar1 agabilmem
adina varligiyla bana gii¢ kaynagi olan, bu g¢alismanin tamamlanabilmesi i¢in her
turlic fedakarligi yapan sevgili esim Hilal'e ve bana katki saglayan herkese g¢ok

tesekkiir ederim.



GIRIiS

Tiirkiye'de o6zellikle son yillarda yasanan gogler ve yasamin dogal dongiisii
olan niifuslarin artis1 sonucu sehirlerimizde hizli bir kentlesme yasanmaktadir. Bu
degisime paralel olarak idari, hukuki, ekonomik ve siyasi gibi bir¢ok alanda sorun
ortaya ¢ikmaktadir. Mevcut olan yerel yonetim sistemleri, bu sorunlar karsisinda
ihtiyaglara cevap verme konusunda yetersiz kalmiglardir. Bunun karsisinda devletin
cesitli kurumlar1 ve akademik g¢evreler, siirekli olarak yeni yonetim modeli arayisi
icinde olmuslardir. Belediye yonetim sistemi de bunlardan biridir. Tiirkiye'de kisi
sayist ve bu kisilerin idare edilebilmesi agisindan, 6n plana ¢ikan en Onemli
kurumlardan birisi, belediyelerdir. Bu yonetsel kurumlar igerisinde ise yerlesim
biiyiikliiklerine, niifuslarina gore biiyiikk 6nem arz eden bu kurumlar yaptiklari
hizmetlere gére zamanla kendilerini yenilemek durumundadirlar. Duyulan ihtiyaclara
iliskin yapilmasi gereken bu hizmetleri yeri ve zamaninda yerine getirecek olan yerel
yonetimler, yasamin ve teknolojinin ilerlemesiyle kendisine daha biiyiik misyonlar
yiiklemektedir.

Zaman icinde degisen ve gelisen yonetim sistemleri kendi i¢ yapisinda da
degisikliklere ugramistir. Insanlarm ihtiya¢ duydugu hizmetlerin ¢esitlenmesi ile
kurumlar bazi ihtiyaglara cevap veremeyecek noktalara gelmistir. Burada da ortaya
degisim ve gelisim faktori ¢ikmistir. Diger kamu kurumlarinda oldugu gibi
belediyelerde de ise alim, isten ¢ikarma ve 6zliik isleri gibi personeli ilgilendiren
islemler personel dairesi tarafindan yiirlitiilmiistiir. Yeni kamu yonetimi anlayistyla
kurumlarda baz1 degisiklikler yaganmistir. Bunlardan birisi de insan kaynaklaridir.
Geleneksel kamu yonetiminde personel dairesi olarak gecen birim yerini insan
kaynaklar1 departmanina birakmaistir.

Insan kaynaklar1 departmani, geleneksel kamu ydnetimindeki islemlerle
beraber farkli gorevleri de {istlenmistir. Bu gorevlerin temelini de insan unsuru
olusturur. Onceki donemlerde gorev odakli olan ydnetimler yavas yavas insan
odagina evrilmistir. Insan unsurunu temele oturtan insan kaynaklari yonetimi,

calisanlarin ige girisinden emekliligine kadar tiim siireclerde rol alan bir birim olarak



misyon belirlemistir kendine. Bu misyon 1s1ginda ¢alisanlarin ise alim siirecinden,
onlar1 kuruma adapte etme siirecine, izin haklarindan sendikal faaliyetlerine, kariyer
siirecinden emekliligine kadar her siirecte yardimci olmaktadir. Gegmise nazaran
kendileriyle daha ¢ok iletisim kuruldugunu goren calisanlar, kurumda kendilerini
daha rahat hissetmiglerdir. Bu 6zgiiven ortaminda islerini daha rahat ve daha verimli
yapabilecek bir ortam saglanmistir. Insan kaynaklarinin ilkeleriyle ydnetilmeye
baslanan kurumlar daha verimli hale gelmislerdir. Calisanlar1 da yonetim siirecine
dahil eden bu disiplin kurum i¢inde birliktelik saglamay1 hedeflemistir.

Giliniimiliz sartlarinda rekabet oldukca zorlu bir siire¢ haline gelmistir.
Kurumlarin rekabet giiciinii artirmasi i¢in onlari yoneten ilkelerin etkili olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri ile kurumlar rekabet giiclerini
artirmig, verimliliklerini artirmaya ¢alismislardir. Degisen ve farklilagan ihtiyaglara
karsilik insan kaynaklari da degisim gostermistir. YOnetim siireci gergeklestiren
Insan Kaynaklar1 (IK) departmam gerektiginde arabulucu gérevi de iistlenmistir.
Yonetici ile ¢alisanlar arasinda bir koprii kurarak, kurum i¢inde olusacak problemlere
kars1 insan kaynaklar1 departmani ¢6ziim arayisina girecek ilk birim 6zelligi almistir.

Kurumlarda insan olgusunun var oldugu her siirecte insan kaynaklar1 yer
almaya calisarak islerin rayinda yiiriitiilmesini hedefler. insan1 odak noktasina alarak
verimliligi hedeflemistir. Bunca énem arz eden bu disiplinin belediyelerde de hak
ettigi sekilde yerini almasi gerekmektedir. Nitekim hizmet veren ve alanlar agisindan
en ¢ok insan faktoriiniin oldugu kurumlardan biri belediyeler olarak kabul
edilmektedir.

Bu baglamda bu calisma belediyelerdeki insan kaynaklar1 yonetimini
incelemeyi amaclamigtir. Calismanin birinci  bdliimiinde belediyeler tarihsel
ozellikleri ile genis bir ¢ergcevede anlatilmis, ikinci boliimde ise insan kaynaklari
yonetimi sistemi ele alinmigtir. Son bdliimde ise belediyerde insan kaynaklari
diizenlemeleri ile birlikte ama¢ ve Onem olgular1 agiklanmistir. Calisma, genel

degerlendirmeler ve 6nermeler ile sonlandirilmistir.



1. BELEDIYELERIN (YEREL YONETIM) TANIMI VE
TARIHSEL GELIiSIMIi

Belediye, yasadigimiz sehrin oncelikli olarak temizlik, igme suyu, aydinlatma
ve elektrik gibi ortak gereksinimleri ve hizmetleri karsilayan orgiitlenmis kurum
seklinde ifade edilmektedir. Niifus sayisi olarak belli bir sinirin {izerinde bulunan
toplu yasam alanlarindaki isleyisi saglayan bolgesel idarelerdir. Yasanilan
yerin sikinti ve problemlerini ¢ozmek, bulunulan yerin ihtiyaglarini gidermek igin
orada bulunan halkin oylariyla secilen ve segilen bu yoneticilerin gorev yaptigi, tiizel
kisiligi olan kurumlardir. Belediye olgusu ilk olarak Orta ¢ag zamanlarinda
Avrupa'da ortaya ¢ikmistir. O zamanda bulunan derebeylerin baskilarina karsi halkin
hak ve hukuklarini garanti altina almak isteyen, toplumun ileri gelenlerinden olusan
kisilerin olusturdugu yerel yapilanmalarin ¢aligmalariyla kendilerinin ve kentlerinin
ozgiirliiklerini derebeylerden satin aldilar. Ozgiirliik sonrasi ortaya ¢ikan idare
boslugunu giderebilmek adina belediye isleyisine benzer yapilar organize edilerek
yasadiklar1 yerlerin sikintilarini ¢ozmeye calismiglardir.

Belediyeler, bir sehir, kasaba veya koydeki kamu hizmetlerini yiiriitmek,
diizenlemek ve denetlemek amaciyla kurulmus yerel yonetim birimleridir.
Belediyeler, yerel halkin ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in tasarlanmistir ve genellikle,
sehir planlama, ¢evre koruma, egitim, saglik, sosyal hizmetler, ulagim, su ve atik
yonetimi gibi hizmetleri saglarlar. Yerel se¢imlerle secilmis olan belediye baskani ve
belediye meclisi tarafindan yonetilirler. Belediye meclisi, halkin temsilcilerinden
olusur ve belediyenin politikalarint belirleyerek, yerel yasa ve yonetmelikleri
uygular. Belediye bagkani, belediyenin yiiriitme organidir ve belediyenin giinliik
islerinden sorumludur. Belediyeler, kentlerin ve kasabalarin gelisimine Onemli
katkilar saglarlar. Belediyeler, yerel halkin ihtiyaglarini karsilayarak, toplumlar1 daha
giivenli, daha saglikli ve daha siirdiiriilebilir hale getirirler. Ayrica, ekonomik
kalkinmaya ve turizm sektdriine de katkida bulunurlar.

Yerel yonetim, belirli bir bolgedeki kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesi,
diizenlenmesi ve denetlenmesi ile ilgili sorumluluklart iistlenen yonetim sistemidir.

Yerel yonetimler, genellikle belirli bir sehir, kasaba, ilce veya bolgede yasayan



insanlarin ihtiyaglarini karsilamak ig¢in tasarlanmistir. Yerel yonetimler, kentsel ve
kirsal alanlar da dahil olmak tizere bir¢ok farkli cografi bolgede faaliyet gosterirler.
Belediyeler; il genel meclisleri, kdy ve mahalle muhtarliklar1 gibi farkli yapilar
altinda orgiitlenirler. Yerel yonetimler, genellikle sehir planlama, ¢evre koruma,
egitim, saglik, sosyal hizmetler, ulagim, su ve atik yonetimi gibi hizmetleri saglarlar.
Yerel yonetimler, yerel se¢imlerle belirlenen secilmis yoneticiler tarafindan yonetilir.
Bu yoneticiler, halkin ihtiyaglarina yanit vermek, topluluklarini daha giivenli, daha
saglikli ve daha siirdiiriilebilir hale getirmek i¢in ¢alisirlar.

Belli bir cografi konumundan ziyade insanlarin topluca oturduklari, kendisine
belde denilen yerlesim alaninin idari teskilatidir. Yer bakimindan yerinden yonetim
organidir. Niifus sayist 5 bin ve iizerinde olan yerlesim birimlerinde bu belediyeler
kurulabilir. flce merkezlerinde ise niifusa bakilmaksizin belediyelerin kurulmasi
zorunludur. Belediye Cumhurbaskanligi karariyla kurulur. Niifusu 2 binin altina
diisen  belediyeler, Cumhurbaskani karar1 ile koye dontistiirilir

(https://tr.wikipedia.org,2020).

Semsettin Sami'nin Kamus-1 Tiirki adli eserinde belediye, “bir sehrin umumi
isleri ve sair ihtiyaclarina bakan idare” olarak tanimlanir. Belirli smir iginde
belediye kurumunun var oldugunu sdyleyebilmek i¢in; yasanilan yerin niifusunun
belli bir diizeyde ve merkezi idare varligindan ayr1 bir orgiit olarak var olmalidir
(Gokagt1.1996: 10).

Giliniimiizde var olan belediyecilik kuraminin temelleri eski Roma dénemine
dayanmaktadir. Yunan toplumunda kullanilan (cite) sehir tarzi ve Romalilarin
municipe sehirleri su an var olan belediyeciligin temelleri olarak goriilebilir. Eski
Roma'daki sehir yapisini tanimlayan “Municipe” terimi ise bugiinki Ingilizcede
“municipality” (belediye) kelimesinin kdkenidir. Belediyecilik kurami ortaya ¢iktig
Orta Cag zamanindan sonra Yeni Cag donemine kadar 6nemli gelismeler gosterdigi
sOylenemez. Yasanilacak olan esas doniisiim ise Avrupanin 18. Yyiizyil sonlarma
dogru yasadigi Fransiz devrimi ile baglamistir. Sonrasinda yasanilan sanayi devrimi
ile toplum, tarim toplumundan sanayi toplumuna gecis yapmistir. Yani geleneksel

toplum yapisindan modern topluma gecis yapilmustir. Uretim tesislerinin agilmasiyla
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sehirlerde sanayilesme gitgide artis saglamistir. Sehirlerde yasanilan sanayilesme
beraberinde isgiicii ihtiyacinm1 ortaya g¢ikarmustir. Bu ihtiyaci giderebilmek adina
kirsal kesimlerden kentlere dogru biiyiik niifus gd¢leri baglamis ve bu yasanilan siireg
yeni bir donemin baslangiciydi.

19. yiizyilda kentler bir onceki yillara nazaran farkli olarak yogun niifus
sikintisindan, ¢arpik yapilasma gibi sebeplerin yarattigl bircok sorunla karsi karsiya
kalmiglardir. Var olan problemleri giderebilmek adina toplum bazi arayislar igine
girdi ve bu arayislarin sonucunda Avrupa belediyeciligi en lst seviyede etkilendi. Bu
da yereldeki yonetimlere farkli bir anlam ve deger katmistir.

Yerel yoOnetimlerin zamanla kendi i¢inde degisim gosterdigi durumlar da
olmustur. Yonetilecek alanlar genisleyince yerel yonetimler biiyiliksehir belediyesi
ismini almistir. Giinlimiizde ise biyiiksehir belediyesi kavrami Metropol,
Metropoliten gibi farkli sekillerde de ifade edilmektedir. Metropol olarak ifade edilen
bu biiyiik yerlesim yerleri ile onlar1 ¢evreleyen alanlar olarak kullanilan biiyliksehir
ifadesi Antik Yunan'a kadar gitmektedir. Diinya genelinde siirekli gelisen kentlerin
genislemesi, yakininda bulunan diger yerlesim birimlerinin diger sehirlerin igine
girmesi nedeniyle “metropol ve anakent” sozciikleri kullanilmaya baglamistir.
Anakent, Metropol Yunanca asilli olan metro (ana, asil) ve polis (kent)
sozciiklerinden olusan terim ilk olarak Antik Caglarin kent devletlerini ifade etmek
icin kullanilirdi. Daha sonralar1 ise Londra, Paris, Tokyo, New York gibi biiyiik
yerlesim merkezlerini betimlemek i¢in kullanilir olmustur (Eke, 1985: 41).

Kentsel olarak biiylime ve genisleme sonucu, Tiirkiye'de biiyiiksehir
belediyesi icin getirilen sistem Fransa'da Paris ve Lyon, Ingiltere'de Londra gibi
sehirlerde uygulanan sistemle benzerlikler gostermektedir. Tiirkiye'deki biiyiiksehir
kavrami yerine bazi zamanlar metropol ve anakent kavramlar1 da kullanilmstir.
Tiirkiye'deki biiyiiksehir yonetimi ile metropol yonetimi tarihsel olarak birbirinden
farkl1 olsa da bu iki kavramin zaman zaman birbiri yerine kullanilmasinda bir
sakinca goriilmemektedir. Dogal bir kentlesme siireci yasamamis gliniimiiz

Tirkiye'sinde kentler bati kentleriyle benzer sorunlar yasamakta ve sorunlarin



¢Ozlimii i¢in alinan tedbirler yonetim modellerini birbirine benzestirmektedir (Kiray,
1988).

Belediyelerin tarihsel gelisim siireci ise oldukga eski donemlere kadar
uzanmaktadir. Antik Yunanistan ve Roma Imparatorlugu donemlerinde, sehir
devletleri ve kentler, kendi kendilerini yoneten 6zerk topluluklar halindeydi ve kendi
yonetim yapilarina sahiptiler. Bu donemlerde kentlerdeki kamu hizmetleri yerel halk
tarafindan finanse edilir ve yonetilirdi.

Orta Cag doneminde, kentlerin ekonomik ve sosyal hayatinda 6nemli bir yere
sahip olan loncalar, kentlerin otoritesi olarak hareket etmeye basladi. 13. yiizyildan
itibaren, loncalarin yerini belediyeler almaya basladi. Belediyeler, kentlerin
yonetiminde daha demokratik bir yapiy1r benimsediler ve kentlerin ekonomik ve
sosyal hayatinda 6nemli bir role sahip oldular.

Sanayi devriminin gerceklesmesiyle kirsal kesimlerden kentlere dogru bir gog
dalgasi baglamistir. Yasanilan bu go¢ dalgasinin sonucu olarak Avrupa'da ve
Amerika kitasinda biiyiik kentler ortaya c¢ikmistir. Gergeklesen bu niifus
degisiminden dolayr sehirler gerekli ihtiyaci karsilayamamis ve kent sinirlarinda
carpik, plansiz yapilar ortaya ¢ikmustir. ‘Zamanla bu alanlar biraz da merkezi
yvonetimlerin zorlama ve yardimlari ile kentlerin yonetim sinirlari icine alinarak
kentlerin niifusu, hizmet yiikii ve alanlar: genisletilmistir’ (Eke, 1982: 6). Bu gelisme
Tirkiye acisindan da benzerlik gostermektedir. Nitekim biiyiiksehirlerin yetki alanini
artirmak buna 6rnek olarak gdsterilebilir. Kent olgusu Osmanli 6ncesine uzanmasina
ragmen kentlesme kavrami 1950'lere kadar kullanilmamistir (Okmen, Parlak, 2008:
75). Kentlesme; yasanilan gelismelerle beraber var olan sehir sayisinin artmasi,
toplumdaki orgiitlesmeye ve uzmanlasmaya bagl olarak nitelikli niifus artirma siireci
olarak ifade edilmistir. Bu yoniiyle kentlesme bir sonug degil, ¢ok énemli sonuglar

ireten bir baglangictir. (Yasamis, 1991: 184).

Sehir ve ydnetimlerinin farkliign bélgeden bolgeye degismekteydi. Islam
diinyasi ile Bat1 karsilagtirildiginda hem ekonomik hem de sosyal siiflar agisindan

farkliliklar (Aristokrasi, Burjuvazi) olusmasina imkan vermeyen Islam diinyasimin



kurup ve gelistirdigi sehirler, diger toplumdaki sehirlere gore onemli farkliliklar
gostermekteydi.

Islam toplumundaki sehirlere 6rnek vermek gerekirse bunlardan en énemlisi
Bagdat denilebilir. Cevresindeki bolgelere nazaran tarima olan elverisi nedeniyle hep
gbzde bir yer olmustur. Bunun yaninda ticaret yollarinin da iizerinde bulunmasindan
dolay1 Abbasi halifelerinin uzun yillar bagkent olarak kullandigi bir sehir olmustur.

Araplar daire seklinde bilinen Asurlularin sehir gelenegini kendilerine 6zgii
ordugah stili ile birlestirerek var olan yapilar1 (carsi, ev, medrese) belli bir plan ve
meslek yapilarmma gore diizenleme saglamiglar. Diizenlenen bu sehir sisteminde
diizeni saglamak adina surta da zabita adinda kisiler bulunmaktayda.

Yasanilan bu siiregler siiphesiz Osmanlidaki sehircilik yapisini etkileyecek
diizeydedir. 1071 ile baslayan siiregte Anadolu'nun Tirkler tarafindan fethinden
sonraki siirecte, yeni olacak sekilde sehirler kurmak yerine mevcut bulunan yap1 ve
yerlere yeni islevler (kiliselerin camiye, manastirlarin tekke ve zaviyeye
dontistiiriilmesi) verilerek ise baslanildi, ardindan ortaya yeni ve kendine has mimari
ozellikte eserler ¢ikt1.

Selcuklu devletinde belediye islerindeki islevi, birinci derecede yiiriitecek
yetkili kadi idi. Osmanli Devleti de ayni gelenegi devam ettirdi. Gegen bu siire¢
igerisinde Osmanli toplumu kendilerine 6zgii bir kent yapis1 ve yasantis1 meydana
getirdiler. Bunu Arap sehirciliginden ayiran 2 temel 6zellik vardi. Bunlardan birincisi
Araplar gibi, sehirleri 6nemli gordiikleri yapilarin bulundugu yerlerin merkezinin
cevresine oturtmak yerine, birden fazla minyatiir seklinde merkezler meydana
getirerek sehri kiilliye ya da imaret dedigimiz cazibe merkezi olan yerlerin etrafinda
genisletmekti. Bir diger 6nemli nokta ise Tiirklerin alisagelmis 4 eyvanli ve kapali
avlu tarzinda ki yapilar1 Orta Asya mimarisini yansitarak insa edilmis olmasiydi. Bu
tanima en uygun yapt ise Bursa’da bulunan Hiidavendigar Kiilliyesi olarak
gosterilebilir. Bu veriler 15181inda baktigimizda gegen yiizyillik siiregler icerisinde
Bursa, Osmanli kent tipinin bir 6rnegi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tim bu 6zelliklere
sahip olan yapilar, devlet yoneticisi olan padisahlar tarafindan kurulmus olanlardi.

Geriye kalanlar ise bunlarin disindaki yapilardi. Zaman iginde yapilmis olan bu



yapilarin finansman ise devlet vakiflarinin Onciilii§iinde gerceklestiriliyordu. Bu
vakiflarin Osmanli toplumunda tistlendigi sosyal yardim, egitim ve kiiltiir hizmetleri
istlendigi bir¢ok rol vardir.

Osmanli toplumunun yapisindan dolay1 6zel miilkiyetler herhangi bir garanti
kapsaminda bulunmuyordu. Miilkiyet sahibi olan insanlar var olan miilkiyetlerini
garanti altina alabilmek adina mallarin1 bu vakiflara devrediyor ve yonetimini kendi
aile bireylerine birakiyorlardi. Yapilan bu devir islemi ile 6zel miilkiyet sahipleri bu
yapilar1 garanti altina aliyor hem de sosyal yardimda bulunuyorlardi. 1200'li
yillardan 1850 yillarina kadar Osmanli devleti biinyesinde herhangi bir belediye
teskilat1 yoktu. Sehirlerin ihtiyaci olan ve devletin yapmasi gereken hizmetleri var
olan vakiflar araciligiyla yapiliyordu. Bu hizmetler ise baslica olarak temizlik,
aydinlatma, su isleri, yol ve alt yapi1 hizmetleri, halk sagligin1 korumak gibi
calismalardan olugmaktaydi. Bu hizmetlerin getirisi ise devletin kaynaklarini
kullanmadan yapilacak olan hizmetleri en etkili ve hizli sekilde {icretsiz olarak halka
sunmak olarak gosterilebilir. Gegen bu siire¢ zarfinda verilen hizmetlerin
yiirlitilmesinde biiylik problemler yasanmadi. Fakat toprak isletim sisteminin
bozulmaya basladigi 16. ylizyilin sonralarina dogru bu sistem sekteye ugramaya
basladi ve halk arasinda bazi rahatsizliklara sebep oldu. Geleneksel yapinin
bozuldugu bu donemde vakiflarin gelirleri diismiistiir ve yapilacak olan hizmetler
yapilamamustir.

Ozellikle 19. yiizy1l sonrasi sanayi devriminden sonra geleneksel sekle
dayanan ekonomi sisteminin zayiflamasi, Osmanli topraklarinin hammadde ve pazar
kaynagi haline gelmesi sonucu vakiflarin gelirleri de aym1 oranda diigmiistiir. Ve bu
sebepten dolayr vakiflar yapmalar1 gereken gorevleri geregi gibi yerine
getirememistir. Batili bir tarzda denetleme sitemi olmamasindan dolayr Osmanh
mahkeme kurumu olan kadilar belediye hizmetlerinde biiyiik rol almislardir.
Kadilarin ilgilendigi en 6nemli konulardan biri de esnafla alakali durumlardi. Kadilik
makamina kars1 esnaflar1 destekleyen kurum ise meslek orgiitii olan loncalar idi.
Kadilar esnafla olan konulardan narh sistemine oncelik verirdi. Narh sistemi hem

devletin hem de toplum huzurunu isleyisini hedef almis bir islemdir. Esnaflar kendi



keyfiyetlerine gore fiyatlar1 artiramaz, karaborsacilik yapamazdi. Verilen bu hizmetle
devlet halkin1 korumak istiyordu. Is yiikii fazla olan kadilarin belediye hizmetlerinde
islerini kolaylastirmak icin idari islerde ve zabita alaninda yardimcilart vardi. Ortaya
cikan yeni ihtiyaclar ve var olan sistemin zamanla sekteye ugramasiyla aksamalari
beraberinde getirmistir. Bu yiizden ihtiyaglara cevap verebilmek adina Batili tarzda
belediye orgilitlenmesine ihtiya¢ duyulmaktaydi. Bu baglamda yapilacak ¢alismalar
ise 19. yiizyila rastlar. Bu yilizyilda modern orgiitlenme geleneksel yapimin yerini
almaya bagladig1 zaman olarak goriilebilir.

Modern belediyelerin kurulusu, 19. yiizyilin baglarinda, Avrupa'daki
kentlesme ve sanayilesme siirecinin hizlanmasiyla birlikte ortaya ¢ikti. Belediyeler,
bu siirecte, kentlerin biiylimesi ve niifusun artmasi ile birlikte, kentlerin sosyal ve
ekonomik hayatinda 6nemli bir yere sahip oldular. Belediyeler, kamu hizmetlerinin
yiiriitiilmesi, diizenlenmesi ve denetlenmesi ile ilgili sorumluluklart {istlenerek,
kentlerin gelisimine ve modernlesmesine katkida bulundular.

Tiirkiye'de kentlesme orani 2. Diinya Savasi’ndan sonra ortalama %7
civarinda olmustur. Bu agidan Tiirkiye, diinyanin en hizli kentlesen {ilkelerinden
biridir (TUSIAD,1997: 52). Gelismis olan iilkelerde kentlesme orani giderek
azalmakta iken, gelismekte olan iilkelerde kentlesme orani artmaktadir. Gelismekte
olan {ilkelerdeki sanayilesme hizina bagli olarak gelisen kentler biiylimekte, ¢arpik
kentlesmeyle de konut ihtiyacini ortaya cikarmaktadir. Tiim iilkelerde degisime
sebep olan sanayi devrimi ve ekonomik gelismeler 1s1ginda kentlesme sayisi
artmistir. Toplumda is boliimiine olan ihtiya¢ artmis ve belli alanlarda
uzmanlagmalar ortaya c¢ikmis. Bu ihtiyactan dolayr insan davranis ve iliskilerinde
kentlere has degisikliklere yol acan bir niifus artisi olmustur. Bu artis beraberinde
toplumsal degisime etki eden ve degisimi hizlandiran kentlesme olgusunu ortaya
¢ikarmustir. (Kiling, 1993: 150).

Cagdas toplum yasantisim1 karakterize eden Ozelliklerden biri, belki de en
onemlisi, komiin sistemi i¢inde yer alan ve toplum halindeki yerlesme birimlerinden
biri olan kent (sehir)lerin giderek biiylimesidir. Sanayi devrimini izleyen yillarda

gocler seklinde ortaya ¢ikan bu durum 19. yiizyilin sonlarinda belirgin bir hal alan ve



20. yiizyilin ikinci yarisindan bu yana hizini giderek arttiran bir olusum ketlesme
hareketinin giinlimiizde inanilamayacak boyutlara erismesine sebep olmustur.
Tiirkiye'de Demokrat Parti doneminde tarimda makinelesmenin baslamasi, kirdan
kente goclin hizlanmasit biiyilk kentleri daha da biyiitmistir. Tarimdaki
makinelesme kirsal alandan sehirlere biiyiik goclerin yasanmasina sebep olmustur.
Biiyiiksehirlerde yasanan ilk sorunlar konutlar ve onlarin planlama alanlarinda ortaya
¢ikt1g1 icin, uzun yillar bu sikintili alanlara yonelik iyilestirme yapmak i¢in yonetsel
yap1 olusturulmaya ¢alisilmistir (Tuzcuoglu, 2003: 224).

Yasanan gocilin sonucunda koyliiliikten ¢ikan ve topraktan kopan fazla emek
kente goctiigiinde, kentte uyum saglamasi ve modern kentlere ait has sosyal
organizasyon ve kurumlarla biitiinlesmesi kolay olmamistir. Bu durum
gecekondulagsma, carpik kentlesme gibi bircok sorunun ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Gecekondulasmay1 onlemek ve c¢arpik kentlesmenin Oniine gegmek igin
1950'lerden sonra yogun olarak ¢alismalar baslamistir. Ancak yiiksek niifus artisi, i¢
gbc ve kalkinma c¢abalar1 Tirkiye'yi hizli ve sagliksiz bir kentlesme olgusu ile kars
karsiya birakmistir (Sezer, 2007: 143). Boylece biiyliyen sehirlerimizin niifus artigina
bagli olarak planlama sorunu da ortaya c¢ikmistir. Biiyiiksehirlerde biriken
biiyliksehirlerdeki yasam kosullarinin kétiilesmesinden o6tiirli sorumlu yoneticilerin
boyle bir gelismeye seyirci kalmasi beklenemez. Sehirlesmeye yon vermek ve
olumsuz etkilerini giderme gibi 6dev ve sorumluluklar1 vardir. Sehirlerin insanlarin
rahat ve huzurunu saglayacak, insanlarin hizmetinde olacak bi¢cimde gelistirilmeleri
zorunludur. Sehirlerin insanlar1 sikmamasi planli ve programli bir ¢aligmaya baglhidir
(Tortop vd., 2008: 251).

Glinlimiizde, belediyeler hala kentlerin sosyal ve ekonomik hayatinda 6nemli
bir role sahiptir. Belediyeler, yerel halkin ihtiyaglarini karsilamak, toplumlar1 daha
giivenli, daha saglikli ve daha siirdiiriilebilir hale getirmek icin ¢alisir ve yerel halkin
temsilcileri tarafindan yonetilir.

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye'de de biiyiiksehirler i¢in yeni yonetim
modellerinin gelistirilmesi girisimleri tesadiifi bir durum degildir. 1950'de %28,2
olan diinya kentli oran1 1960'da %33, 1970'de %37,2, 1980'de %41,5'e ¢ikmustir.
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Tirkiye'nin niifusu 1970 sayimi sonuglaria gore 35.605.176'dir. 1303 belediyenin
niifus toplami ise 17.581.537'dir. Bu sayilara gore belediyeler niifusunun toplam
niifus igerisindeki oram1 %49,90'dir (Nadaroglu, 1989: 292). 1970 niifus sayimi
sonuclarina gore Tiirkiye'de niifusu yirmi bini gegen sehirlerin sayis1 129 idi. On bin
ile yirmi bin arasindaki sehirlerin sayis1 305 ve yiiz bini gegen schir sayist 45
olmustur. Elli bin ile yiiz bin arasindaki sehirlerin sayis1 80'e yiikselmistir. Niifuslar
bir milyonu gecen sehir sayis1 5'e yiikselmistir. 2011 verilerine gore ise niifusu bir
milyonu gegen yaklasik 20 sehir vardir.

1975 niifus sayimina gore ise belediye sinirlar1 i¢indeki niifusun toplam niifus
icindeki oran1 %53'e yiikselmistir (Nadaroglu, 1989: 292). 2010 verilerine gore il ve
ilge sinirlar igerisinde yer alan niifus oran1 %76,6 ve niifus sayist bakimindan 56

milyonun {izerindedir (www.tuik.gov.tr 26-31). Tiim bu verilerden de anlasildig1 gibi

kentlesme orani siirekli bir artig i¢erisindedir. Kentlesmenin bu kadar yogun olarak
yasandigi bu dénem i¢in yeni bir yonetim modeli arayisi bir tercihi degil zorunlulugu

ifade eder.

1.1. Osmanh Donemi

Osmanli Imparatorlugu'nda belediyecilik sistemi, modern belediyecilik
anlayisindan farkli bir yapiya sahipti. Osmanli doneminde belediye isleri, kentlerin
idari yapilarindan ayr1 olarak yiiriitiiliirdii ve bu isler, genellikle devlet memurlar
tarafindan yonetilirdi. Belediye hizmetleri, Osmanli Imparatorlugu'nda mahalle ve
semt bazinda yiiriitiliirdii. Mahalle muhtari, mahalledeki kamu hizmetlerinin
yiiriitiilmesi, diizenlenmesi ve denetlenmesi ile ilgili sorumluluklar {stlenirdi.
Muhtarlar, mahalledeki halkin temsilcileriydi ve kamu hizmetlerinin yerel ihtiyaglara
gore planlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesi i¢in dnemli bir rol oynarlardi.

Osmanli Imparatorlugu'nda belediye hizmetleri, gesitli vergiler ve harglarla
finanse edilirdi. Bu vergiler, genellikle tiiccarlar ve zanaatkarlar gibi kentlerdeki
isletmelerden alinirdi. Belediyeler, vergi gelirlerini kullanarak, ¢esme, hamam,
mektep, hastane ve benzeri halka acik yapilar insa ederlerdi. Ayrica, Osmanli
Imparatorlugu'nda  belediyeler, cevre diizenlemesi, sokaklarm temizligi ve

aydinlatilmasi gibi hizmetleri de yiiriitiirlerdi.
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Osmanli Devleti’nde bugiinkii anlamda “Biiyiiksehir Belediyesi” modeli
mevcut degildi. Hatta biitiin gelencksel imparatorluklar gibi mahalli demokrasiye
yabanci olan Osmanli yonetimi tagrada ahalinin yonetime katilmasini, demokrat ve
Ozgiirliik¢ii bir yerel yonetimi aklina getirmedigi gibi boyle bir biiyliksehir modelini
ongormekten de uzakti. Zaten boyle bir istek ve miicadele yonetilenler acisindan da
s0z konusu olmamuistir (Ortayli, 2000: 11).

19. ylizyilin sonlar1 olarak belirlenen Osmanlt modern belediyelesme siireci;
kente hizmet vermek, orgiitlenmek ve kentlere ait ortak davranig sekilleri gelistirmek
aslinda Tanzimat Donemi’nden sonra ortaya ¢ikmis bir durum degildir (Ortayl,
2000:6). Ciinkii Osmanli sehir yonetiminde yerel hizmetleri yerine getirmekle
gorevli bulunan resmi kurumlarin (Kadi vs) yani sira loncalar, vakiflar, dini

cemaatler ve guruplarin ¢ok etkin oldugu goriilmektedir.

1.1.1. Osmanh déneminde belediye teskilati ve yapisi

Osmanli Devleti'nde belediye teskilatinin yapisi, giiniimiizdeki belediye
yapilarindan farklidir. Ancak, Osmanli Devleti'nin belediye teskilati, yerel
yonetimlerin olusumuna ve modern anlamda belediyelerin kurulmasia 6nemli bir
zemin hazirlamistir. Osmanli Devleti'nde belediye teskilatt ve yapisi, modern
anlamda belediyelerin olusumundan onceki donemlere denk gelmektedir. Osmanli
Devleti'nde, bugiinkii anlamda yerel yonetimlerden ¢ok mahalle ve semtlerde olusan
yapilar bulunmaktaydi. Osmanli Devleti'nde yerel yonetimler, sehirlerde kadi,
muhtar, sehremini gibi gorevliler tarafindan vyiiriitiilmekteydi. Mahallelerde ise
muhtarlar, kethiidalar ve agalar gibi yerel yoneticiler bulunmaktaydi. Bu yoneticiler,
mabhallelerin giinliik islerini takip eder, su, yol, ¢op gibi hizmetlerin diizenli olarak
saglanmasini saglard.

Osmanl1 kent yonetiminde kentin en iist yoneticisi durumunda olan kadilar,
idari, mali kolluk kuvvetleri gibi 6nemli gérevlerin yaninda belediye hizmetlerinin de
uygulayicist konumundaydilar. Bu gorevleri icra ederken Subasi, Bocekbasi, Copliik
Subasis1 ve Mimarbag1 gibi birimler de kadiya yardimci idiler. Ancak kadinin gorev
yerleri sadece sehir merkezleri degildi. Ulasamadig1 yerlere (nahiye veya uzak

semtler) ayak naibi denen yardimcilar1 vardi. Ayak naiblerinin alt birimi olarak da
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Miisliman yerlesim birimlerinde (mahalle) imamlar yardimer kisiler olarak yer
alirken, gayri Miislimlerin yogunlukta yer aldig1 yerlerde ise papaz veya kocabasilar
yer almaktaydi (Ortayli, 2000: 124).

Osmanli Devleti'nde belediye teskilati, daha sonra Tanzimat Doénemi ile
birlikte modern anlamda sekillenmeye baslamistir. Bu donemde, sehirlerde belediye
meclisleri olusturulmus, yerel yoneticilerin yani sira secilmis temsilciler de bu
meclislerde yer almistir. Belediye meclisleri, sehirlerin idari iglerini yiirtitmis, su,
yol, ¢evre diizenlemesi gibi hizmetleri saglamistir.

Son doénem Osmanli'daki belediye olgusu Tanzimat sonrast Sultan
Abdulmecid'in girisimleri ile siyasal diizenlemeler yaparak Batil1 {ilkelerde var olan
belediyecilik sistemlerinden ornek alinarak ortak paydada bir yapi ortaya
cikarilmistir. En ¢ok ihtiyacin duyuldugu Istanbul'da 1855 yilinda ilk yapisal
belediye kurumu olusturulmustur. Ve bu yapimin basinda 6zerk bir yapinin sectigi
Sehremini  bulunuyordu. Sistematik kurulan bu yapmin elbette meclisi
bulunmaktaydi. Bu meclis sehir meclisi ad1 altinda 6zerk bir yapmin atadigi 12
kisilik {iyelerden olugsmaktaydi.

Yerel yonetimler konusundaki seckin yaklasimin bir sonucu olarak, belediye
meclis tyelerinin esnaf teskilatinin taninan ve saygi duyulan kisileri arasindan
atanmas1 uygun goriiliiyordu. Giderek sehirlerin gelismesi sonucu Istanbul bu
gelisimden payini aldi ve donemin biiyiik il¢elerinden Galata-Beyoglu gibi yerlerde
yapilacak hizmetlerle ilgilenen bir alt belediye ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyaca
cevap verebilmek adina ilge belediyesi olusturulmus ve bu yapinin adi ise Altinci
Daire-i Belediye olmustur. Burayi yonetmekle sorumlu bulunan miidir 6zerk
yonetimin se¢imiyle goreve getirilmistir. Belediye ¢calismalarinda miidiire yardim ve
vekalet edenler ise 7 kisiden olusan bir ekipten olugsmakta ve isler belediye
meclisinin biinyesinde yiirlitilmekteydi. Bu 7 iiye de, dzerk yonetimce segilirdi.
Daire-i Belediye Meclisine iiye olarak atanabilmek i¢in, bir kisinin o bélgede tapulu
arazisi bulunmasi ve Istanbul'da en az on yildan beri oturmasi gerekliydi. Kurulmus
olan bu yeni yapinn tiiziiglinde resmi dil olarak Fransizca olmasi epeyce dikkat

cekmistir. Dersaadet Idare-i Belediye Nizamnamesi adi altinda olusturulan 1869
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yilinda ki tiiziik ile yapis1 onceden belirlenmis, sekil olarak genisletilmis bir alam
icine katarak genisletilmistir. Sekli belirlenen bu yeni yonetimde federal yapiya sahip
olan iki diizeyli bir yap1 olusturulmustur.

Olusturulan bu sistemde 14 ilge belediyesi bulunuyordu ve bu ilgeler bazi
bolgelerin de sorumlulugunu almisti. Bu ilge belediyelerinin birer bagkani ve meclisi
bulunmaktaydi. Meclis iiyeleri 2 yi1l gbérev yapiyorlardi ve buna gore segiliyordu.
Bagkan ise se¢ilen bu meclisin atamasi tarafindan goreve getiriliyordu. Bir diger
yandan iist mevkilerde ise, bir anakent yonetimi yer almaktaydi. Kurulmus olan
anakent yoOnetimi de alt belediye sistemlerinde var olan bagkan ve yonetimden
sorumlu enclimenden olusmaktaydi. Her il¢e belediyesinin baskanlar ile bu ilgelerin
belediye meclis iiyelerinden kendi aralarindan segecekleri ve bunlardan olusan 3
kisilik iiyelerden anakent meclisi olugsmaktaydi. Sehremini bu anakent meclisine
baskanlik etmekteydi. Uyelerini atama yolu ile gdreve getiren cemiyeti umumiye
baskan ile birlikte 7 kisiden olusmaktaydi. Burada amaglanan ise kentlesme ve
gelismenin ekstra getirmis oldugu ihtiyaclar1 karsilayabilmek. Bu yapidan sonra
belediye meclisini se¢imle olusturulan ve tlizel yapist bulunmayan belediye sube
miudiirligi adinda 9 sube kurulmustur. Bu c¢aligmalar ilk belediye yasasinin ¢iktigi
1930 yillarina degin devam etmistir.

Osmanli Imparatorlugu'nda belediyecilik sistemi, modern belediyecilik
anlayisina gore daha az demokratik bir yapiya sahipti. Belediye isleri, genellikle
merkezi hiikiimetin kontrolii altindayd: ve yerel halkin katilimi veya se¢imlerle
belirlenen temsilcilerin yer almadig bir yapida yiiriitiiliirdii. Ancak yine de Osmanl
Imparatorlugu'nda belediyeler, kentlerin sosyal ve ekonomik hayatinda énemli bir rol

oynardi ve kentlerin modernlesmesine katkida bulunurlardi.

1.2. Cumhuriyet Donemi

Cumhuriyetin kuruldugu ilk yillarda, belediyecilik Tiirkiye'de hizli bir
degisim ve doniisiim siirecine girdi. Cumhuriyet donemiyle birlikte, modern anlamda
belediyecilik yapilanmasi baslatildi ve iilke genelinde yerel yonetimler yeniden
yapilandirildi. 1924 yilinda kabul edilen Belediye Kanunu, Tiirkiye'de modern

belediyeciligin baslangicini temsil eder. Bu kanunla birlikte, Tiirkiye'de belediyelerin
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orglitlenmesi, gorevleri, yetkileri ve finansmani gibi konular belirlenmistir.
Belediyeler, artik sadece sehirlerde degil, kirsal alanlarda da kurulabilmekteydi.

Cumhuriyetin ilk yillarinda, belediyelerin 6nemli bir islevi, modern
kentlesmenin saglanmasi oldu. Bu donemde, sehirlerin altyap: sorunlarma yonelik
olarak su, yol, kanalizasyon, elektrik ve telefon hatlar1 gibi altyapi hizmetleri
saglandi. Ayrica, belediyeler, modern cadde ve sokaklar, parklar ve yesil alanlar gibi
sehirlesme unsurlarini olusturmak icin ¢aligmalar yaptilar. Cumhuriyetin kurulusuyla
birlikte, yerel yonetimlerde biirokrasi ve teknik personel ihtiyaci dogdu. Bu ihtiyaci
karsilamak i¢in, TUniversitelerde belediyecilik, miihendislik ve mimarlik gibi
alanlarda egitim programlar1 baglatildi.

Cumhuriyet donemiyle birlikte, Tirkiye'de belediyelerin yapilanmasi,
gorevleri ve yetkileri agisindan énemli bir gelisme yasanmistir. Belediyeler, lilkenin
kalkinmasinda ve modernlesmesinde 6nemli bir rol oynamistir.

Biiyiik kentlerin yasadigi sorunlara bagli olarak ortaya ¢ikan yonetim
zorluklari, yeni yonetim modellerine olan ihtiyac1i ortaya c¢ikarmistir. Biiyiik
kentlerdeki yonetim sorunlari Tanzimat'la baslayip Cumhuriyet doneminde de devam
etmistir. 29 Ekim 1923 cumhuriyetin ilanindan sonra yerel yonetimler yasalarla
belirli hale getirilerek yeni bir sablon olusturulmustur. Kurulmus olan yeni devletin
belirli kademelerinde yasanacak olan sikintilar elbette ki yerel yonetimlere de

yansimis ve belirli donemlerde kendini hissettirmistir.

1.2.1. Cumhuriyet Donemi’nde belediyelerin teskilat1 ve yapisi

Cumhuriyet Donemi’nde, belediyelerin yapist ve isleyisi zaman iginde
degisim gostermistir. Cumhuriyetin ilk yillarinda kabul edilen Belediye Kanunu ile
birlikte, belediyelerin orglitlenmesi, gorevleri, yetkileri ve finansmani gibi konular
belirlenmisti. Ancak, sonraki yillarda yapilan yasal degisiklikler ve uygulamalar,
belediyelerin yapisinda 6nemli degisiklikler yapilmasina yol agmustir.

Bu donemde, belediyelerin yapis1 genel olarak merkeziyet¢i bir anlayisa
sahipti. Belediyeler, genellikle il ve ilce merkezlerinde kurulmustu ve yerel
yoneticiler tarafindan yonetiliyordu. Ancak, 1960'lardan itibaren, Tiirkiye'de

belediyelerin yapilanmasi ve gorevleri hakkinda 6nemli degisiklikler yapildi.
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1980'i yillarda, yerel yonetimlerin demokratiklestirilmesi ve 6zerklestirilmesi
hedeflenerek, belediyelerin yapisi ve isleyisi hakkinda 6nemli yasal degisiklikler
yapildi. 1984 yilinda kabul edilen Belediye Kanunu ile birlikte, belediyelerin
Ozerkligi, yerel halkin iradesinin daha etkili bir sekilde yansitilmasi ve belediyelerin
hizmetlerinin daha etkin bir sekilde sunulmasi amag¢lanmustir.

Bugiin Tiirkiye'de, belediyelerin yapisi ve isleyisi, il ve ilge belediyeleri
olarak ayrilmaktadir. Il belediyeleri, biiyiiksehirlerin yonetimini saglamakta, ilge

belediyeleri ise ilgelerin yonetimini yliriitmektedir.

e 1930-1960 Donemi

1930-1960 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik, {ilkenin siyasi, sosyal ve
ckonomik kosullarinin da etkisiyle &nemli degisiklikler yasadi. Ozellikle bu
donemde, Tiirkiye'de demokratiklesme ve modernlesme siireci hizland1 ve bu siirecte
belediyeler de onemli bir role sahip oldu. 1930'arda, Tiirkiye'de belediyelerin
gorevleri arasinda, temizlik, su, kanalizasyon, yol yapimi ve bakimi gibi temel
hizmetler yer aliyordu. Ayrica, belediyeler sosyal hizmetler sunmak, saglik
hizmetleri ve sosyal yardim saglamak gibi gorevler de iistlendi.

Cumhuriyet Donemi’nin baslangici ile yerel yonetimlerde ilk diizenleme
1930 yilinda gerceklesmistir. Bu yillarda sehirlerin gelismesi ile belediyelerin
yapmasi gereken gorevler artmigtir. Merkezi yonetim, gorev yaptigr alanlar1 daha da
genislettigi i¢in bu alanlarin hizmet yiikii belediyelere kalmistir. Fakat bu donemde
belediyeler bu gorevleri yapamadiklarindan dolayr merkezi yonetim tarafindan
yapilmigtir. Merkezi yonetim tarafindan tstlenilen hizmetlere oranla belediyelerin
kaynaklar1 da merkezi yonetime ge¢mistir. Bu da yerel yonetimlerin iizerindeki
vesayeti daha da artirmistir.

1930 yilinda ¢ikarilmis olan 1580 sayili yasa belediyeciligin temelini
olusturmaktadir. Her ne kadar yasalarla belediyelerin sekil, isleyis ve hizmet sekilleri
belirlenmis olsa da birtakim sikintilar yasanmstir. Ornek vermek gerekirse IKinci
Diinya Savasi bunlardan birisidir. Merkezi yonetim belediyelere vermesi gereken

destegini dogal olarak savunma alanina yatirmistir.
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Ancak, 1940'larda Tiirkiye'de belediyelerin yetki ve goérevleri kisitlandi. Bu
donemde, merkezi yonetim belediyelerin yetkilerini ve biitgelerini kisitlamaya
basladi. Belediyelerin biitgeleri diisiiriildi ve merkezi yonetim belediyelerin
faaliyetlerini siki bir sekilde denetlemeye basladi.

1950"erde Tirkiye'de c¢ok partili siyasi sisteme gecilmesiyle birlikte,
belediyelerin yetkileri ve biitceleri yeniden genisledi. Bu dénemde, belediyelerin
gorevleri arasina egitim, kiiltiir ve spor gibi alanlar da eklendi. Belediyelerin ¢alisma
alanlar1 genisledi ve bu donemde Tiirkiye'de pek ¢cok 6nemli projeye imza attilar.

Ankara ve Istanbul'da belediye ve valiligin birlesik bir idarede biitiinlesmesini
Ongormiistiir. Ancak donemin sartlart geregi etkili bir vesayeti devam ettirici
hiikiimler de getirmistir. Bu donemlerde merkezden atanmis olan bir vali ile birlikte
belediye baskanlig1 siirdiiriilmiistiir. Buna 6rnek verirsek Istanbul igin il dzel idaresi
ile belediyenin beraber gorev yapacagt ve 1580 sayili kanun ile cergeveleri
belirlenmis bir 6zel sistem benimsenmistir. Belirlenmis olan bu yeni yapinin meclisi
ise secimle gelecek olan iiyelerden olusmakta ve bu iiyelerin atayarak disaridan
sectikleri enciimenlerden olugmaktaydi. Bu yeni yapt omrii ise 1956 yilina kadar
devam etmistir. Bu zaman zarfindan sonra diger belediye modellerinde oldugu gibi
belediye ile il 0Ozel yoOnetiminin ayr1 sekilde islevlerini siirdiirdiigii sisteme
gecilmistir.

Sonu¢ olarak, 1930-1960 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik, tilkenin
siyasi, sosyal ve ekonomik kosullarina bagli olarak 6nemli degisiklikler yasamistir.
Ancak, bu dénemde de belediyeler, iilkenin gelisimine ve modernlesmesine katkida

bulunmuslardir.

e 1960 -1980 Donemi

1960-1980 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik, 6zellikle 1960 darbesinin
ardindan {ilkenin siyasi, sosyal ve ekonomik kosullarindaki degisimlerin etkisiyle
onemli degisimler yasamistir. Bu donemde Tiirkiye'de belediyecilik, merkeziyetci bir
yapidan daha demokratik ve yerel yonetimlere dayali bir yapiya dogru evrilmistir.
1960 darbesinin ardindan, 1961 Anayasasi'nin kabul edilmesiyle birlikte Tiirkiye'de

belediyecilik alaninda 6nemli reformlar gergeklestirilmistir. 1961 Anayasasi, yerel
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yonetimlerin 6zerkligini ve vatandaslarin dogrudan se¢imlerle belediye baskanlarini
segme hakkini tanimistir. Bu donemde, belediyelerin gorevleri de genislemis, ¢evre
koruma, yesil alanlarin olusturulmasi, sosyal hizmetler ve kiiltiirel faaliyetler gibi
yeni alanlar belediyelerin sorumluluklart arasina eklenmistir.

1961 Anayasast madde 116'ya gore, belediyelerin karar organlarinin segimle
is basina gelmesi gerckmekteydi. Belediye baskanlari, belediyelerin genel Kkarar
organlari degil sadece yiiriitme organlar1 olsalar da 6zerksel yonetimler tiizel olarak
sahip olduklar1 atama yetkilerini nadir bir sekilde kullanmislardir. Anayasada
belirlenmis olan kurallara gére meclis liyeleri ve baskan secimle goreve gelmesi
sartina baglanmistir. 60-64 yillar1 arasinda secilmis olan baskanlar 3 yillik gérev
yapmalar1 ongoriilmiistiir. Yapilmis olan 61 anayasasi ile Osmanli Dénemi’ndeki
gibi anakent yapist olusturulamamistir. Cilinkii bu anayasa, anakent sistemi
olusturmaya elverisli degildi.

Daha etkin hizmet verebilmek adma belediyeler kendi aralarinda birliktelik
saglamislardir. Kurulan bu birliktelik goriiniis itibariyle anakent yonetimine benzese
bile bir anakent yonetimi degildir. Cilinkii anakentlerde kurulan 6zel yonetim
modelleri genellikle, anakent bolgesindeki biitiin yerel kamu gorevlerinin yerine
getirilmesi sorumlulugunu {stlenirler. Bu dénemde yonetimin ve yonetim seklinin
tekrar diizenlenmesi c¢ercevesinde, anakent alanindaki yerel yonetimlerin de
etkinligini ylikseltmek gayesiyle birka¢ kanun tasarisi hazirlanmis ise de bunlardan
herhangi biri kanunlasmak imkanina kavusamamustir. Istanbul ve Izmir
orneklerindeki gibi sehirler 6zel yonetim bicimleri olusturma geregi, kalkinma
planlarinda ve yeniden diizenleme ¢aligsmalarinin belgelerinde sik sik yer almistirlar.

Metropoliten planlama biirosu; 60'l1 yillarda biiyiik sehirlerin imarlarini,
yerlesim planlarimi bakanlar kurulunun karari ile hazirlamak i¢in kurulmustur. Bu
biirolar dogrudan dogruya Bayindirlik ve Iskan Bakanligina bagl olarak kurulmus bu
biirolarin sayisi, 1980 yilindan hemen 6ncesinde 10'a ulasmis bulunuyordu. Biitiin
anakent alanin1 kapsayan yonetimsel ve planlama yetkilerine sahip olan; toprag:
kullanmanin denetlenmesi topragin diizensiz olarak boliimlere ayrilmasinin bir diizen

altina alinmasina kars1 c¢ikacak bir yonetim Orgiitiiniin bulunmamasi, bazi

18



belediyelerin imar yasasinin 47. maddesindeki yetkiyi kullanmak zorunda
birakmistir. Bu maddeyle il smirlar1 disindaki alanlara belediyeler miidahale
edebilme hakki kazanmistir. Verilmis olan bu yetkiyle kentin planlama ve islevinin
artmasi yoniinde katki saglanmustir.

1972 yilinda imar yasasinda yapilan bazi degisiklikler ile valilere belediye
sinirlart disindaki yapilar1 ve 6zellikle kiyilardaki gelismeleri denetleme yetkisini
vermistir. Bir diger 1972 tarihinde ¢ikan Bakanlar Kurulu kararina gore de anakent
alanlarindaki imar isleriyle ilgili biitiin ¢aligsmalar arasinda is birligi saglanmasi ve
bliyiik kentlerin sorunlarinin anakentlere yapi olarak uygun sekilde ¢oziilmesi ile
gorevli bakanliklar arasi Imar ve Koordinasyon Kurulu kurulmustur. Bu kurulun
amaci Istanbul, Ankara ve Izmir gibi kentlerin dogal ve tarihsel yapilarmin
korunmasi, yerlesme ve ulasim konularinda planlama, uygulama yapilmasi ve
anakent yonetimlerinin kurulmasi icin gerekli hazirliklarin yapilmasidir. Anakent
belediye yapilarinin olmadigi yerlerde ise 8 kisilik liyeden olusan ve baskanligini
iskan bakanmin yaptig1 ilgili bakanliklarin gérev aldigi bir Imar ve Koordinasyon
Kurulu kurulmustur.

1970'lerde ise, Tiirkiye'de belediyelerin yetkileri ve sorumluluklart daha da
artmistir. Bu donemde, kentsel doniisiim projeleri, sehir planlamasi1 ve trafik
diizenlemeleri gibi yeni alanlar belediyelerin faaliyetlerine dahil edilmistir. Ayrica,
belediyelerin mali kaynaklari artmis ve yerel kaynaklardan elde edilen gelirlerin
belediyelerin biit¢elerine katkisi artmistir.

1980 darbesi sonrasinda, Tiirkiye'de belediyecilik alaninda yine Onemli
degisiklikler yasanmistir. Bu donemde, merkezi yonetim belediyelerin yetkilerini
yeniden kisitlamis ve belediyelerin faaliyetleri siki bir sekilde denetlenmeye
baslamistir. Ayrica, belediyelerin biitcelerinde 6nemli kisintilara gidilmis ve yerel
kaynaklardan elde edilen gelirlerin belediyelerin biitgelerine katkisi azaltilmustir.

Sonug olarak, 1960-1980 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik, siyasi,
sosyal ve ekonomik kosullara bagl olarak énemli degisimler yasamistir. Ancak, bu

donemde de belediyelerin gorevleri ve yetkileri genislemis, yerel yoOnetimlerin
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ozerkligi ve vatandaslarin dogrudan se¢imlerle belediye baskanlarini segme hakki

gibi demokratik ve katilime1 bir yapiya dogru evrilmistir.

e 1980 -1983 Donemi

1980-1983 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik, askeri darbe sonrasi
otoriter bir yonetim tarafindan yonetilen bir donemdir. Bu donemde, belediyecilik
alaninda bir¢ok kisitlama ve degisiklikler yasanmistir. 1980 darbesinin ardindan,
Tirkiye'deki yerel yonetimlerin yapisi, 6zellikle biiyiiksehir belediyeleri agisindan
onemli degisiklikler yasamistir. Istanbul, Ankara ve Izmir gibi biiyiiksehirlerin
belediye baskanliklari, bundan onceki donemde dogrudan segimle belirlenirken,
1980'den sonra bu yetki merkezi yonetim tarafindan atanmis valilere verildi. Bu
durum, belediyelerin 6zerkligini ve vatandaslarin dogrudan katilimini sinirladi.

80 ve 83 wyillar1 arasinda sivil yoOnetime askeri idare tarafindan el
konuldugundan bazi kentlerin yonetiminde aksakliklar ve degisiklikler yasanmuistir.
Aksakliklarin vermis oldugu eksikleri gidermeye yonelik bazi ¢calismalar yapilmistir.
Bu calismalar 6zel yonetim bi¢imleri olusturmaya yoneliktir. Olusturulan bu yonetim
ile simdiki biiyiikksehir belediye sistemi gibi kiiciik yerlesim yerleri illere
baglanmistir. Bu baglamda 120 belediye ve bu kapsama dahil olan 150 koyiin tiizel
kisilikleri Milli Giivenlik Konseyi'nin 34 sayili karari ile kaldirilmistir. Yapilan bu
uygulamalar askeri otoriteler arasinda farkli uygulamalara sebep olunca
uygulamadaki farkliliklar1 gidermek i¢in, 1981 yilinda 2561 sayili birlestirme kanunu
yirlirliige girmistir. Yapilan bu kanun Tiirkiye genelini kapsamamaktaydi. Bu
diizenlemeye gore niifus sayist 300 bin {iizerinde olan sehirler ve onlarin komsu
illerini kapsamustir (Keles, 2014: s. 332-333).

1982 Anayasasi'nin kabul edilmesiyle, Tiirkiye'deki belediyecilik alaninda
yeni bir yapilanma siireci bagladi. Yeni anayasa, yerel yonetimlerin 6zerkligini ve
yetkilerini  belirlemis, belediyelerin gorevleri ve sorumluluklari daha net
tanimlanmistir. Ancak, bu anayasa belediyelerin biitge ve personel yapist konusunda
da sinirlamalar getirmistir.

1983 yilinda yapilan yerel secimler, Tiirkiye'de belediyecilik alaninda 6nemli

bir doniim noktasidir. Bu secimler, askeri rejim sonrasi1 Tirkiye'deki ilk yerel
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secimlerdi ve belediyecilik alaninda yeniden bir 6zerk yapilanma siireci baglatmistir.
Yerel se¢imler sonucunda, belediyelerin yetkileri ve sorumluluklar1 genisletilmis,
ozellikle kentsel doniisiim, sehir planlamasi ve trafik diizenlemeleri gibi alanlarda
calismalar yapilmigtir. Ayrica, belediyelerin mali kaynaklar1 ve personel sayisi da
artmastir.

Sonug olarak, 1980-1983 yillar1 arasinda Tiirkiye'de belediyecilik alaninda
otoriter bir donem yasanmig, ancak 1983 yilindaki yerel segimlerle birlikte
belediyelerin 6zerkligi ve yetkileri yeniden genisletilmistir. Bu ddnemde,
belediyelerin gorevleri ve sorumluluklart daha da artmis, yerel kaynaklardan elde

edilen gelirlerin belediyelerin biitgelerine katkisi artmistir.

e 1990 Sonrasi Donemi

1990'lardan sonra Tiirkiye'de belediyecilik alaninda Onemli asamalar
kaydedilmigtir. Bu donemde, yerel yonetimlerin 6zerkligi ve yetkileri artirilmus,
belediyelerin hizmet kalitesi ve vatandas memnuniyeti konusunda ciddi ¢aligmalar

yapilmistir. Bazi 6nemli gelismeler sunlardir;

- Belediyelerin Ozerkligi ve Yapisal Degisiklikler: 1990'lardan sonra,
Tiirkiye'de yerel yonetimlerin 6zerkligi ve yetkileri artirilmistir. Bu siirecte,
biiyiiksehir belediyeleri kurulmus, il ve ilge belediyeleri yeniden
yapilandirilmis ve koylerde belediyecilik uygulamalari baglamistir. Bu
yapisal degisiklikler, belediyelerin gorev ve sorumluluklarini genisletmis ve

yerel hizmetlerin kalitesini artirmigtir.

- Yerel Yonetim Reformlari: Tiirkiye'de 1990'larin sonlarina dogru,
yerel yonetim reformlart baglatilmisgtir. Bu reformlar, yerel yonetimlerin
gorev ve yetkilerini belirlemis, belediyelerin mali kaynaklarinin artirilmasini
saglamis ve belediyelerin personel yapisinin giiglendirilmesine yonelik
caligmalar yapmustir. Ayrica, belediyelerin hizmetlerini vatandaslarin
ihtiyaglarina uygun olarak planlamalar1 ve sunmalar1 i¢in diizenlemeler

yapilmistir.
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-  Katihme1 Yonetim ve Seffafik: 1990'1ardan itibaren, Tiirkiye'deki
belediyeler, vatandaslarin daha aktif katilimi ve katilimer yoOnetim
uygulamalariyla daha seffaf bir yapiya kavusmustur. Belediyeler, yerel halkin
ihtiyaclarina uygun hizmetler sunmak ic¢in vatandaglarin fikirlerine ve

Onerilerine acik hale gelmistir.

- AB Uyum Siireci ve Yerel Yonetimler: Tirkiye'nin Avrupa
Birligi'ne uyum siireci, Tiirkiye'deki belediyecilik alaninda da énemli bir etki
yapmistir. AB ile uyumlu hale getirilmek iizere bir¢ok yasal diizenleme
yapilmis ve yerel yonetimlerin AB standartlarina uygun hale getirilmesi igin

caligmalar yapilmistir.

- Teknolojik Gelismeler: Son yillarda, Tirkiye'deki belediyeler,
teknolojik gelismelere ayak uydurmak i¢in ciddi ¢aligmalar yapmustir.
Belediyeler, dijital hizmetler sunmak, e-belediyecilik uygulamalarini
gelistirmislerdir.

Bu donemin muhtemel en 6nemli olayt KAYA projesidir. Daha once ki
yillarda baglatilmis ve bu donemde sonuclanmis olan Kamu Yonetimi Arastirma
Projesi (KAYA) devlet planlama teskilatinin istegi {izerine yapilmistir. Projenin
amact kamu alanindaki aksakliklari gidermek, sorunlari belirlemek ve yapilacak
calismalar1 belirlemektir. Bu proje ile altinca 5 yillik ve yedinci 5 yillik planda yerel
yonetimlerin hizmet etkinliginin artirilmas1 gerektigi ifade edilmistir. Yerel
yonetimlerin hizmetlerini kaliteli bir sekilde yapabilmesi biit¢e ile dogru orantilidir.
Bu kalkinma planlarinda yerel yonetimlerin biitcelerinin yaptiklar1 hizmetlerle es
orantili olarak artirilmasi ifade edilmistir. 1991 yilinda yapilan se¢imlerden sonra
secilen hiikiimet, belediyelerin 1 trilyona yakin borglarini silmis ve bir kismini da
uzun vadeli sekilde taksitlendirilmistir.

Kaya Projesi, belediyecilik alaninda bolgesel kalkinmay1 destekleyen 6nemli
bir projedir. Proje kapsaminda insa edilen barajlar, goletler ve sulama kanallari

sayesinde tarim ve hayvancilik faaliyetleri gelistirilerek bolgedeki ¢iftgilerin gelir
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diizeyleri arttirilmaktadir. Bu da bolgedeki yerel ekonominin ve istthdamin
giiclenmesine katki saglamaktadir. Belediyeler, proje kapsaminda yapilacak
calismalarin planlanmasi, yonetimi ve denetimi gibi gorevleri iistlenebilirler. Ayrica,
sulama kanallar1 gibi altyapt hizmetleri de belediyeler tarafindan saglanabilir.
Boylece, belediyeler bolgesel kalkinmaya 6nemli bir katki saglamis olurlar.

Kamu yoOnetimi arastirma projesi, aynt zamanda siirdiiriilebilir kalkinma
hedefleri dogrultusunda su kaynaklarimin yonetimi, tarim ve hayvancilik
faaliyetlerinin ¢evresel etkilerinin azaltilmasi ve gevrenin korunmasi gibi alanlarda
da 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, belediyelerin de siirdiiriilebilir kalkinma
hedeflerini g6z Oniinde bulundurarak projeye destek vermesi ve ¢aligmalarin

yonetiminde aktif rol almalari 6nemlidir.

1.2.2. Cumbhuriyet sonrasi belediyecilikte yasanilan problemler

Birinci Diinya Savasi’ndan sonra yikilan Osmanli imparatorlugu’nun varisi
olarak ortaya g¢ikan Tiirkiye Cumhuriyeti 1923 yilinda resmi olarak kurulusunu
bildirmistir. Cumhuriyetle beraber her alanda yeniliklere giden Tiirkiye Cumhuriyeti
kamu yonetimi alaninda da yenilikler uygulamistir. Nitekim bu yenilikten
belediyecilikte payina diiseni almigtir.

Yasmalan degisimler sonucu bazi noktalarda problem ve aksakliklar
goriilmistiir. Belediyecilik alaninda bu eksikler kendini daha cok hissettirmistir.
1923 yilindan sonra Tiirkiye'de belediyecilik alaninda bircok problemle
karsilagilmistir. Belediyeler, yerel hizmetleri saglamak i¢in yeterli finansman
kaynaklarma sahip degildi. Belediyelerin mali kaynaklar1 yetersiz oldugu igin,
yatirimlarini gerceklestirmek ve mevcut hizmetleri siirdlirmek i¢in yeterli kaynaklari
saglamakta zorlanmaktaydilar. Kaynaklarin yetersiz olmasi halka sunulacak olan
hizmetin kalitesini de diisiiriiyordu.

Belediyeler, yetersiz maddi kaynaklar nedeniyle hizmetleri saglamakta
zorlanirlar. Bu durum, belediye hizmetlerinin kalitesinde diisiise neden olabilir.
Ornegin, yeterli personel, ekipman veya malzeme olmamasi nedeniyle temizlik
hizmetlerinin yeterli bir sekilde yerine getirilememesi gibi. Yetersiz maddi

kaynaklar, belediyelerin yatirnm yapmasin1 da zorlastirir. Bu durum, belediyelerin
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altyap1 yatinmlarin1 yapamamasina, mevcut altyapiy1 yeterli bir sekilde bakim ve
onarim yapamamasina neden olabilir. Bu durum, altyapi sorunlarinin artmasina ve
halkin yagsam kalitesinin diigmesine neden olabilir. Belediyeler, yetersiz kaynaklar
nedeniyle bor¢lanma veya finansman sorunlariyla karst karsiya kaliyorlardi. Bu
durum, belediyelerin bor¢glanma yoluyla finansman ihtiyaclarini karsilamasina veya
diger finansman kaynaklarina basvurmasi gerektiginde, faiz yiikii altina girmelerine
neden oluyordu. Tim bu sorunlar, belediyelerin yeterli kaynaklara sahip
olmadiklarinda karsilagabilecekleri problemlerdir. Yeterli maddi kaynaklarin
saglanmasi, belediyelerin hizmetleri daha etkili bir sekilde saglamalarina ve halkin
yasam kalitesini arttirmalarina yardime1 olacaktir.

Belediyeler, kentlerin yonetiminde onemli bir rol oynamaktadir. Ancak,
yetersiz kaynaklar nedeniyle belediyelerin gorevlerini yerine getirmesi giiclesebilir.

Yetersiz kaynaklarin nedenleri arasinda sunlar bulunabilir:

- Vergi Gelirlerindeki Diisiis: Belediyelerin ana finansman
kaynaklarindan biri, vergi gelirleridir. Vergi gelirleri, yerel ekonominin
giiciine bagl olarak degisebilir. Ekonomik durgunluk veya o bdlgedeki
igsizlik oranindaki artis gibi faktorler, vergi gelirlerinde diisiise neden
oluyordu.

- Yerel Ekonomideki Zayiflik: Belediyeler, yerel ekonomiden
dogrudan etkilenirler. Ekonomik darbogaz, issizlik ve diisiik gelir seviyeleri,
yerel ekonominin zayiflamasina ve belediyelerin kaynaklarinin o oranda
azalmasina sebep gosteriliyordu.

- Merkezi Hiikiimetin Politikalari: Belediyeler, merkezi hiikiimetin
politikalarindan da dogrudan etkilenebilir. Ornegin, merkezi hiikiimetin yerel
yonetimlere yapacagi aktarimlarin disiiriilmesi, belediyelerin kaynaklarini
azaltabilir. Bu kaynaklarin dagitim sekline gore hizmet kalitesi de dogal
olarak degisiyordu.

- Yetersiz Planlama: Yetersiz planlama da belediyelerin kaynaklarinin

azalmasina neden olan sebeplerden biridir. Belediyelerin yatirimlarini dogru
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bir sekilde planlamamasi veya yeterli kaynaklar1 tahsis edememesi, gereksiz
harcamalarin ortaya ¢ikmasina neden olabiliyordu.

- Vergi Tahsilitinda Yasanan Sorunlar: Belediyelerin kaynaklariin
onemli bir kismi, vergi tahsilatindan gelir elde etmesiyle saglanir. Ancak,
vergi tahsilatt siirecinde yasanan sorunlar, belediyelerin kaynaklarinin
azalmasma neden olabilir. Ornegin, vergi tahsilatinda yasanan aksakliklar,
vergi kacirma veya vergi beyannamelerinin yanlis beyan edilmesi,
belediyelerin vergi gelirlerinin azalmasina neden olabilecek en biiyiik

sebeplerdendir.

Belediyelerin yetersiz kaynaklar1 olmasi, bircok faktére baglidir. Yerel
ekonominin sagligl, merkezi hiikiimet politikalari, vergi tahsilat1 slirecinde yasanan
sorunlar, yetersiz planlama gibi faktorler, belediyelerin kaynaklarinin azalmasina
neden olabilir. Belediyeler, kaynaklarini daha iyi tahsis etmek, etkili planlama
yapmak ve kaynaklarini artirmak i¢in ¢6ziim arayislarina girmek durumunda

kalmislardir.

Bir diger yasinalan problem ise belediyelerde istihdam edilecek personelin
yetersiz egitime sahip olmasi. Belediye personeli, belediyecilik konusunda yeterli
egitime sahip degildi. Bu nedenle, hizmetlerin kalitesi ve etkinligi konusunda
sorunlar yasaniyordu. Belediyelerdeki personelin egitimi, yonetim kalitesini
dogrudan etkileyen bir durumdur. Egitim eksikligi, belediyelerin yonetim kalitesinin
diismesine neden olabilir. Bu da belediyelerin etkili bir sekilde hizmet verememesine
sebep olur. Belediyelerin gorevleri arasinda, dogru bir sekilde planlama yapmak da
yer almaktadir. Yetersiz egitim, planlama hatalarina neden olabilir. Yanlis planlama,
yetersiz biit¢e tahsisi veya yanlis yatirimlar, belediyelerin kaynaklarinin bosa

harcanmasina neden olan bir diger sebepti.

Belediyelerdeki personelin yetersiz egitimi, yolsuzluga ve hukuk sorunlarma
neden olabilir. Yolsuzluk ise belediyelerin kaynaklarinin yanhs yerlere
kullanilmasma ve farkli noktalara aktarilmasina sebep olur. Hukuk sorunlar ise,

belediyelerin hizmetlerinin yasalara uygun bir sekilde sunulmamasina ve hukuki
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siireclere maruz kalinmasina neden olabilir. Nitekim belediyelerdeki egitim eksikligi
bircok soruna neden olabilir. Yonetim kalitesinin diismesi, yetersiz hizmet sunumu,
planlama hatalari, yolsuzluk ve hukuk sorunlart veya teknolojik gelismelerin
kagirilmasi, bunlarin arasinda yer alabilir. Belediyelerin, personelinin egitimini
tyilestirmesi ve siirekli egitim programlar1 diizenlemesi, bu sorunlarin énlenmesine

bliyiik olg¢iide katki saglamistir.

Basarili bir bir belediye yonetimi, seffaf, hesap verebilir ve katilimci bir
yonetim anlayisini benimser. Bu yOnetim anlayisi, belediyenin kurumsal yapisinin
giiclendirilmesiyle birlikte olusur. Belediye yoOnetimi, kararlar1 ve faaliyetleri
hakkinda seffaf olmalidir. Biitge, raporlama ve planlama siiregleri halka agik
olmahdir. Halkin katilimi ve gorisleri alinarak kararlar alinmasi, seffaflig

artiracaktir.
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILE iLGIiLI TANIM VE
KAVRAMLAR

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir disiplin olarak karmasik bir yapiya sahiptir.
Zaman olgusu ve degisen ihtiyaglar sebebiyle cesitli gelismelere ayak uydurmak
durumunda kalmistir. Bu bashik altinda insan kaynaklari y6netiminin ne demek
oldugunu, ortaya ¢ikis seklini inceleyecegiz. Sonraki basliklarda amaclari, ilkeleri ve

temel fonksiyonlarini irdelemeye ¢alisacagiz.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Insanoglu yapis1 itibariyle var oldugu ilk andan itibaren siirekli olarak
degisim ve gelisim icindedir. Bu gelisimin sonucu olarak bazi ihtiyaglar ortaya
cikmaktadir. Bu ihtiyaglar kimi noktalarda barinma, kimi noktalarda savunma, kimi
noktalarda gida seklinde ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyaglart karsilamak icin de degisime
gerek vardi.

Diinya ¢apinda gergeklesen sanayi devrimi ile bir¢ok fabrika ve tiretim tesisi
ortaya ¢ikmistir. Bu isletmelerin ise hammaddenin yaninda insan olgusuna da ihtiyag
artmustir. Iste bu ihtiyac insan kaynaklari yonetimi disiplinini ortaya ¢ikarmistir.

Insan kaynaklari ydnetimi insan olgusunun var oldugu organizasyonlarin
personel talebini karsilamak {izere belli calismalar yapan birimdir. Bu birim
organizasyonlar i¢in personel ise alma, calisanlarin 6zliik isleri, isten ¢ikarma, licret
belirleme, performans artirma, kariyer planlama gibi siiregler yiiriitmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin  kilit hedeflerinin gerceklesmesinde, calisanlarin
ithtiyaclarmin giderilmesinde insan kaynagini etkin kullanan yapidir. (Bingdl, 2003:
9) Baglangigta sadece yonetim odakli olan insan kaynaklari yonetimi sonradan
geliserek daha da kapsamli hale gelmistir.

Insan kaynaklari yonetimi, bir organizasyonda calisan insan kaynaklarmin
etkili bir sekilde yonetilmesi ve gelistirilmesiyle ilgili bir yonetim disiplinidir. Bu
disiplin, insan kaynaklarinin dogru ise alinmasi, egitimi, performans yonetimi, is
saglig: ve giivenligi, isten ¢ikarmalar, kariyer gelisimi, personel 6zliik isleri, maas ve

Ozliik haklar, ¢atisma yonetimi, motivasyon, liderlik gibi bir¢ok alanda caligmalar
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yapar. Isletmelerin ve organizasyonlarm amaglarina ulasmalarinda insan faktdriinii
one cikarir ve isletmelerin en degerli varligt olan calisanlarinin yonetimi ve
gelistirilmesine odaklanir. Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarda verimliligi
arttirmak, calisanlarin is tatminini saglamak, organizasyon kiiltiiriinii olusturmak,
yeteneklerin kesfedilip gelistirilmesi ve organizasyonun uzun vadeli basarisi igin
stratejik bir role sahiptir.

Isletmelere secilen personelleri oryantasyon siireci ile kurum kiiltiiriine adapte
etmiglerdir. Daha sonraki siiregte ¢alisanlarin maas performansini iyilestirerek
calisanlarin tatmin olma duygularina dokunmuslardir. Kendileri ile ilgilenen bir yap1
oldugunu gdren mavi yakalilar kurum icinde kendilerini daha rahat hissetmisler ve
organizasyonun bir pargasi olarak gormiislerdir. Bu da hem igveren hem de is¢i
tatminini saglamistir.

Insan kaynaklar1 y&netimi ayrica, isletmenin farkli fonksiyonlar1 ile
koordinasyon halinde calisarak organizasyonun hedeflerine uygun olarak insan
kaynaklar politikalarinin gelistirilmesine ve uygulanmasina yardimci olur. Bdylece
isletme, yetenekli calisanlari igletmede tutabilir, onlarin potansiyelini gelistirerek

isletmenin basarisina katki saglayabilir ve sonugta rekabet avantaji elde edebilir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi her ne kadar sanayi devrimi
olarak goriilse de aslinda oncesi de vardir. Bunlar Babilliler donemine dayanan
ticretlendirme sistemi, milattan once 450 yillarina dayanan Cinlilerin yapmis oldugu
is boltimii ilk drnekler olarak gosterilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, endiistri devrimi Oncesine kadar uzanan bir
gecmisi olan bir yonetim disiplinidir. Is¢i sinifinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, insan
kaynaklar1 yonetimi pratikleri ve ihtiyaglar1 da ortaya ¢ikmaya bagladi.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bilimsel olarak ortaya ¢ikisi ise sanayi devrimi
ile olmustur. Frederick Taylor'un bilimsel yonetim agiklamalar1 sanayi devriminin
ithtiyaglarin1 kismen karsilar nitelikteydi. Frederick Taylor isletmelerin ne istedigini

bildiginden yapmis oldugu galismalar calisan performans: ile alakaliydi. Isletmelerde
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ihtiyac¢ duyulan arag gerecler, is giicii, zaman gibi konularda ¢alismalar yaparak fazla
iiretime giden yolu bulmaya ¢alismistir.

19. ylizyilda, isletmelerin biiyiimesiyle birlikte, is¢i sayis1 da artmaya basladi.
Ik o6nce isletmeler, iscileri elde tutmak ve verimliligi arttirmak icin &diil ve ceza
sistemleri kullanmaya basladilar. Ancak bu yontemlerin smirlilig1 ve yetersizligi
nedeniyle, daha etkili bir yonetim yaklagimi gelistirme ihtiyac1 dogdu.

20. yiizyilin baglarinda, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ortaya cikti. Bu
donemde, isletmeler ¢alisanlarina daha iyi davranmaya basladilar ve is¢ilerin refahi,
saglig ve giivenligi i¢in dlizenlemeler yapmaya bagladilar. Ayrica, ise alim, egitim,
performans yonetimi ve licretlendirme gibi insan kaynaklari uygulamalarinin etkin
bir sekilde yonetilmesi i¢in yeni sistemler ve siirecler gelistirildi.

Biiyiik buhrandan sonra yani Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra iiretim tesisleri
tekrar toparlanmaya girismistir. Calisan ihtiyaclar1 da bu baglamda farkli yone
evirilmistir ve insan kaynaklar1 birimi de bu yonde ¢alismalar yapmistir. Calisan
motivasyonunu artirmak amaciyla ddiillendirme sistemleri ortaya konulmustur.

IKY, bu gelisim ve degisim de farkl1 birimler ortaya ¢ikararak ilerlemistir. Bu
baglamda insan kaynaklarinin amagclari c¢alisanlarin verimliligini artirarak isletme
performansini gelistirmek ve bunu yaparken is¢iyle-igveren arasinda bir koprii olarak
gorev yapmistir.

1940'larda, insan kaynaklari yonetimi yaklasimi daha da gelisti. Isletmeler,
calisanlarina daha fazla firsat sunmaya bagladilar ve c¢alisanlarin beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesine odaklandilar. Ayrica, isletmelerin stratejik hedeflerine
ulagmalarina yardimer olmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri gelistirildi.

1960'lardan itibaren, insan kaynaklar1 yonetimi, akademik cevrelerde daha
fazla ilgi gormeye bagladi ve isletmelerin yonetiminde 6nemli bir rol oynamaya
basladi. Insan kaynaklari yonetimi, sadece bir islev degil, aym zamanda
organizasyonlarin basarisinda kritik bir faktor olarak goriilmeye baglandi.

Giliniimlizde, insan kaynaklar1 yoOnetimi hala isletmelerin en 6nemli
islevlerinden biridir ve siirekli olarak gelismektedir. insan kaynaklar1 yonetimi,

calisanlarin ihtiyaglarini anlama, onlar1 motive etme, gelistirme ve elde tutma gibi
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stratejik  faaliyetlerle organizasyonlarin basarisina katki  saglamaya devam

etmektedir.

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Her organizasyonun faaliyet amacina gore her biriminde farkli diizeylerde ve
farkli gorevlerde ¢alisan bir siirli personel vardir. Bu calisanlarin egitim diizeyleri de
yaptiklar1 isin mahiyetine gore degismektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise ¢alisan
personellerin gorevleri ve egitim diizeyleri ne olursa olsun kurum ig¢inde bir biitiin
halinde etkili, planli ve verimli ¢aligmalarnni ilke edinir.

Verimli calisma prensibini 6n planda tutarken dikkat edilmesi gereken
hususlarda vardir. Bunlar, ¢alisanin verimliligini artirirken onlarin insan oldugunu
g6z ardi etmemektir. Sadece verimlilik ve etkinlige odaklanilirsa ¢alisanlar birer
tiretim robotlarina donilisecek ve bir makineden farki kalmayacaktir. Bu da
organizasyonun belli siire sonra sekteye ugramasina sebep olacaktir. Bu olumsuz
tablonun Oniine gegmek icin devreye yine insan kaynaklari yonetimi girmektedir.
Personellerin, yapmis oldugu isten tatmin olmasini ve kendini kurumun bir parcasi
olarak godrmesini saglayarak ortaya cikabilecek olumsuzluklarin Oniine ge¢meye
calismaktadir. Calisan1 bir iiretim aract olmaktan ¢ikararak organizasyonlarin insanla
ve insanlar i¢in oldugunu 6n plana ¢ikarir.

Insan kaynaklar1 yoénetiminin amaci, organizasyonlarin insan kaynaklari ile
ilgili ihtiyaclarini yonetmek ve calisanlarinin performansi arttirmak i¢in stratejik
bir yaklasim benimsemektir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin insan
kaynaklarma iligkin tiim islevlerini kapsar. Bu islevler, ise alim, egitim, performans
yonetimi, tcretlendirme, kariyer gelistirme, ¢alisan iligkileri, saglik ve giivenlik,
isletme kiiltiirii ve diger konulart igerir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin hedeflerine ulagsmak icin gerekli
olan insan kaynaklarina yatirim yapmayi amaglar. Insan kaynaklari y&netimi,
isletmelerin en degerli varliklarindan biri olan c¢alisanlarin ise alimindan elde

tutulmalarina kadar tiim stiregleri  yOneterek, c¢alisanlarin  verimliligini,
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memnuniyetini ve bagliligini arttirarak organizasyonlarin performansini arttirmayi
hedefler.

Insan kaynaklar1 yonetimi ayrica, calisanlar arasindaki iletisimi, is birligini ve
takim caligmasimi tesvik etmek, isletmenin kiiltiiriinii sekillendirmek ve isletme
stratejileri ile uyumlu bir ¢alisma ortami yaratmak gibi diger amaglar1 da kapsar.

Insan kaynaklari yonetimi, bir organizasyonun hayat bulabilmesi icin
biinyesinde calistiracagi kisilere miiracaat etmeyi ve onlar arasinda se¢im yaparak
dogru ise dogru kisiyi segcmeye calisir. Secilen personelin orgiitiin kiiltiiriine uyum
saglamasi icin oryantasyon egitimi gercgeklestirilir. Organizasyonun hedeflerine
ulasabilmesi ic¢in c¢alisanlart motive etmek ve bunlari yaparken adil bir iicret
politikasi olusturmak gerekmektedir. Bu da is giiclinlin basarili ve eksik yanlarini
belirleyerek gelecege yonelik projeler icin egitim ve kariyer planlamasini amaglayan
bir siirectir.

Insan kaynaklari ydnetimi, bir organizasyonun basaris1 icin onemli bir
faktordiir. Isletmeler, insan kaynaklarina yatirim yaparak, calisanlarin performansini
arttirabilir ve bdylece organizasyon hedeflerine daha hizli ve etkili bir sekilde
ulasabilir.

Isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi konusunda basarili olmasi, asagidaki
nedenlerden dolay1 6nemlidir:

- Tsletmelerin en degerli varliklar1 ¢alisanlaridir: Insan kaynaklari
yonetimi, isletmelerin en degerli varliklarindan biri olan calisanlarini yonetir.
Isletmeler, dogru insanlar1 ise alarak, onlar1 egiterek ve gelistirerek,
calisanlarin verimliligini, motivasyonunu ve bagliligim1 arttirabilirler. Bu
sayede, isletmelerin basaris artar.

- 1K maliyeti diisiiriir: Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin insan
kaynaklarina yaptig1 yatirimlarin geri doniislinii arttirarak maliyetleri diigiiriir.
Isletmeler, dogru insanlari ise alarak, onlar1 egiterek ve gelistirerek,
caligsanlarin is verimliligini arttirabilirler. Boylece, isletmelerin karlilig1 artar.

- IK isletmelerin yasal uyumlugunu saglar: Insan kaynaklari

yonetimi, isletmelerin yasal uyumlugunu saglamak i¢in gerekli olan tiim
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yasalara ve diizenlemelere uyum saglar. Bu sayede, isletmeler yasal
sorunlarla karsilasmazlar ve isletmelerin itibar1 korunur.

- Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin memnuniyetini arttirir:
Insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin galisanlarimin  memnuniyetini
arttirarak, calisanlarin motivasyonunu ve baghlhigim1 arttirir. Bdylece,
calisanlarin isletmede kalma stiresi uzar ve isletmenin verimliligi artar.

- Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin stratejik hedeflerine
ulasgmasim saglar: Insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin stratejik
hedeflerine ulagsmak icin gerekli olan insan kaynaklarina yatirim yapmayi
amaglar. Boylece, isletmeler, rekabet avantaji elde eder ve piyasada daha iyi

bir konuma gelirler.

2.4. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Personel yonetimi, bir organizasyondaki ¢alisanlarin yonetimi ile ilgilidir. Bu
stiregte, isverenler ¢alisanlar ise alir, egitir, performanslarini yonetir, ise yerlestirir,
icretlerini belirler, ¢alisanlar1 motive eder ve isten ¢ikartir. Personel yonetimi,
isletme sahiplerinin is giliciini etkin bir sekilde kullanmalarina yardimci olur ve
isletmenin hedeflerini ve hedeflerine ulagmak i¢in gerekli kaynaklar1 saglar. Personel
yOnetimi ayrica isletme sahiplerinin ¢aliganlarina karsi yasal yiikiimliiliklerini yerine
getirmelerine yardimci olur. Bu yasal yiikiimliiliikler, ise alim siirecinde ayrimcilik
yapmama, iicretlerde adalet, giivenli caligma kosullar1 ve ¢alisanlarin sendika kurma
haklarin1 koruma gibi konular1 kapsar.

Personel yonetimi kavrami; “yeni olusturulan ya da kurulu bulunan bir orgiit
icinde calisacak olan personelin ise alinmasindan orgiitten ayrilmasina kadar gecen
siire icinde personel ile ilgili her tiirli islemlerin yapilmasidir” seklinde tanimlanir.
Bu anlamda personel yoneticileri Orgiit icindeki herhangi bir ise ya da goreve
aliacak personel i¢in duyuru yapilmasindan ise giris sinavlarina, ise alistirmadan her
tiirlii ticret ve sosyal gilivenlik islemlerine kadar mesai harcar. Bunun yani sira
personelin ve yaptig1 isin ya da gorevin degerlendirilmesinden, isten ayrilmasina ya
da emekli olmasma kadar gecen siiredeki tiim Ozlik isleriyle ugrasir (Ergun,

1988:281).
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Personel yonetimi, isletmenin basaris1 i¢in kritik 6neme sahiptir ¢iinki
verimli ve etkili bir personel yonetimi programi, c¢alisanlarin motivasyonunu ve is
memnuniyetini arttirir ve dolayisiyla isletmenin genel performansini arttirir. Bunun
yant sira, iyl bir personel yonetimi programi, isletmenin itibarini ve calisanlarin
sadakatini de artirir. Sonug olarak, personel yonetimi, bir organizasyondaki insan
kaynaklarin1i yonetmek ve bu kaynaklar1 isletme hedeflerine uygun sekilde
kullanmak igin gereken siirecleri ve uygulamalar1 kapsar.

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin yonetimi ile ilgili iki
farkli yaklasimi ifade eder. Iste personel ydnetimi ve insan kaynaklari ydnetimi

arasindaki temel farklar:

- Odak Noktasi: Personel yonetimi, genellikle isverenin ihtiyaglarimni
ve isletme siireglerini odak noktast olarak goriir. Calisanlar, bu yaklagimda
kaynaklarin bir pargasi olarak kabul edilir. insan kaynaklari yonetimi ise
calisanlarin degerli bir varlik oldugunu ve organizasyonun basarist i¢in kritik
oneme sahip olduklarini vurgular. Calisanlarin ihtiyaglart ve refahi 6n planda
tutulur.

- Tslev: Personel yonetimi, genellikle ise alim, egitim ve performans
yonetimi gibi geleneksel personel islemleriyle ilgilenir. insan kaynaklari
yonetimi ise daha stratejik bir yaklasim benimser. Organizasyonun
hedefleriyle uyumlu insan kaynaklar1 stratejileri gelistirir, calisanlarin
yeteneklerini ve potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarmaya odaklanir.

- Yaklasim: Personel yonetimi, genellikle standart prosediirlere ve
kurallara dayanan daha kati bir yaklasim benimser. Insan kaynaklari yonetimi
ise daha esnek ve yenilik¢i bir yaklasim benimser. Calisanlarin kisisel ve
profesyonel gelisimine dnem verir, isletme icinde iletisimi ve is birligini
tesvik eder.

- lliskiler: Personel yonetimi, isveren-calisan iliskisini daha fazla bir

otorite iliskisi olarak gorme egilimindedir. Insan kaynaklari yonetimi ise
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isveren-¢alisan iliskisini daha is birligine dayali bir iliski olarak kurmaya

calisir. Calisanlarin katilimini tesvik eder ve iletisim kanallarini acik tutar.

Bu farkliliklarin yani sira, personel yonetimi terimi genellikle daha geleneksel
ve islevsel bir anlam tasirken, insan kaynaklari yonetimi terimi daha cagdas ve
stratejik bir anlami ifade eder. Ancak giiniimiizde bu terimler bazen es anlamli olarak
kullanilabilmektedir ve bazi organizasyonlar personel yonetimi yerine insan

kaynaklar1 yonetimi terimini tercih etmektedir.
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Sekil 2. 1. Personel yonetimi ile IKY arasindaki farklar.

2.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ilkeleri,

isletmelerin

insan kaynaklari

yonetimine iliskin benimsedikleri temel prensiplerdir. Bu ilkelerin uygulanmasi,

isletmenin basarisin1 ve ¢alisanlarin memnuniyetini arttirabilir. Bir organizasyonda

IKY’nin etkili ve kullanish olabilmesi icin gerekli olan en &nemli kurallardan biri,
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insan kaynaklarinin ilkelerine siki sikiya bagli olmaktir. Yoneticilerin organizasyon
icin gerekli olan kararlar1 almasinda bu ilkeler yardimei olur. IKY'nin kapsamini
olusturan bu ilkeler yoneticilerin daha tutarlt ve yaratict kararlar almasina ve bu
kararlar1 igletmenin lehine olacak sekilde zaman kavramini géz oniinde bulundurarak
almasina yardimci olur. Bu ilkelerin ¢alisanlar tarafindan benimsenip uyulmasi da
caligsanlarin is performansini olumlu yonde desteklemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarm c¢alisanlarini etkin bir sekilde
yonetmelerine yardimci olmak igin tasarlanmus bir disiplindir. Insan kaynaklari

yonetimi prensipleri sunlari igerir:

e Ise Alm: Ise alim siirecinde objektif kriterler ve yetenekler
dogrultusunda adaylarin secilmesi gerekmektedir. Ise alim siirecinde
ayrimcilik yapmamak ve adaylarin esit sans elde etmesi saglanmalidir.

e Egitim ve Gelistirme: Calisanlarin becerilerini gelistirmek ve
islerinde daha iyi performans gostermelerini saglamak icin egitim ve
gelistirme programlari uygulanmalidir.

e Performans Degerlendirme: Calisanlarin performanslarinin diizenli
olarak degerlendirilmesi ve geri bildirim verilmesi gerekmektedir. Bu,
calisanlarin gelisimlerini takip etmek ve islerinde daha iyi performans
gostermelerini saglamak i¢in 6nemlidir.

e Is Giivenligi ve Sagh@: Is yerinde giivenli bir c¢aligma ortaminin
saglanmasi ve c¢alisanlarin sagliklarinin korunmasi gerekmektedir.

e Motivasyon: Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in édiillendirme,
takdir etme ve tesvik etme gibi yontemler uygulanmalidir.

e Calisan Iliskileri: Calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle iyi
iliskiler kurmalari, isyerinde olumlu bir c¢alisma ortammin olusmasina
yardimci olur.

e Calsanlarin Haklar: Calisanlarin haklarina saygi duyulmali ve is

yasalarina uygun davranilmalidir.
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o C(esitlilik ve Farkhliklarin Yonetimi: Calisanlar arasindaki
farkliliklarin kabul edilmesi ve ¢esitliligin yonetilmesi, is yerinde olumlu bir
caligma ortaminin olusmasina yardimci olur.

e Tletisim: Iyi bir iletisim ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin sorunlarini
ve fikirlerini agik¢a ifade etmelerine yardimei olur. lyi bir iletisim ortami ayn1
zamanda isyerinde verimliligi artirir. Bu prensipler, isletmelerin insan
kaynaklar1 yonetiminde basarili olmalari i¢in 6nemlidir.

Bu ilkelerin c¢alisanlarin enerjisini ve motivasyonunu etkilemesi muhtemel bir
durumdur. Bir organizasyonun verimli ve siirdiiriilebilir olmas1 i¢in bu ilkelerin
dogru bir sekilde uygulanmasi ve etkili bir insan kaynaklari departmaninin olmasi
gereklidir. Bu ilkeleri genel olarak bes baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar;
tarafsizlik ve esitlik ilkesi, liyakat(yeterlilik) ilkesi, verimlilik ilkesi, giivence ilkesi
ve kariyer ilkesidir. Bu ilkeleri ufak bashklar altinda inceleyip aciklamaya

calisacagiz.

2.5.1. Tarafsizhk ve Esitlik ilkesi

Organizasyonlar iginde islerin yiiriimesi ve gelistirilmesi adina muhakkak
birtakim degerlendirmeler yapilmaktadir. Bu degerlendirmeler hem ise alim
siirecinde hem de sonrasinda yapilmaktadir. Ise alim siirecindeki degerlendirme;
calisacak personelin ise uygunlugunu kapsamakta, sonraki degerlendirme ise
calisanin pozisyonunda ilerleme ve kariyer gibi sliregleri icermektedir.

IK yéneticilerinin galisanlara dair yapacag bu degerlendirmeleri kisilerin din,
dil, wrk, cinsiyet ayrimi gozetmeksizin yapmalar1 beklenmektedir. Bu da insan
kaynaklar1 yonetiminin tarafsizlik ve esitlik ilkesini gostermektedir. Kurum i¢indeki
herhangi bir esitsizlik muamelesi ile organizasyonun isleyisi sekteye ugrayabilir. Bu
sebeple IK yoneticileri giiclii bir organizasyon igin esit davranmalidir.

Bir sirkette tarafsiz ve esit bir yonetim, sirketin basaris1 i¢in dnemlidir. Iste

nedenleri:
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- Calisanlarin memnuniyeti ve motivasyonu: Esitlik ve tarafsizlik,
calisanlarin adaletli bir sekilde muamele gordiigline inanmalarin1 saglar. Bu
da calisanlarin islerine daha fazla baglilik gostermelerine, daha yiiksek bir
motivasyonla caligmalarina ve dolayisiyla sirketin performansinin artmasina
yardimei olur.

- Disariya olan imaj: Ise alim siirecinde, potansiyel calisanlar sirketin
yOnetim tarzini arastiracaklardir. Esit ve tarafsiz bir yonetim, sirketin disariya
olan imajin1 ve itibarin1 olumlu etkiler.

- Yasal uyumluluk: Yasalara uyum, herhangi bir sirketin basaris1 i¢in
onemlidir. Esit ve tarafsiz bir yonetim, ¢alisanlarin haklarinin korunmasina ve
yasal uyumlulugun saglanmasina yardimci olur.

- Farkhhiklarin saygi gormesi: Esit ve tarafsiz bir yoOnetim,
calisanlarin farkl cinsiyet, 1rk, etnik koken, yas, din veya cinsel yonelim gibi
ozellikleri nedeniyle ayrimcilik veya ayricalik gérmemelerini saglar. Bu da
calisanlarin sirkette daha iyi bir is ortam1 bulmalarina yardimeci olur.

- s birligi ve takim cahsmasi: Esitlik ve tarafsizlik, calisanlar
arasindaki is birligini ve takim ¢alismasini artirir. Calisanlar kendilerini adil
bir sekilde muamele gordiiklerine inandiklarinda, diger ¢alisanlarla daha iyi

bir is birligi i¢inde olurlar.

Sonug olarak, tarafsiz ve esit bir yonetim, sirketin basarisi i¢in onemlidir.

Calisanlarin memnuniyeti ve motivasyonu, disartya olan imaj, yasal uyumluluk,

farkliliklarin saygi gormesi ve is birligi ve takim caligmasi, esit ve tarafsiz bir

yonetimin faydalar1 arasindadir.

2.5.2. Liyakat(yeterlilik) lkesi

Liyakat kelime anlami olarak yetenek, yeterlilik anlamima gelmektedir. Bir

organizasyon i¢inde var olan mavi ve beyaz yakalarda bulunmasi gereken bir

ozelliktir. Calisanlarin liyakat sahibi olmasi islerini tam anlamiyla yapmalarim

destekler. Islerini layikiyla yapan calisanlar isletmenin ilerlemesini ve gelismesini
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saglar. Yeterlilik ilkesi; basit anlamda g¢alisanin bir vazifeyi verimli ve etkin bir
sekilde yapabilme giiclidiir (Yiiksel, 2000:233).

Liyakat ilkesi, bir kisinin igse alinmasi, terfi ettirilmesi ve diger is firsatlarina
erisimi konusunda sadece yetenek, beceri, egitim, deneyim ve performansina dayali
olarak degerlendirilmesi gerektigi prensibidir. Bu ilke, ¢alisanlarin is yerinde adil
davranilmasini ve basarilarinin takdir edilmesini saglamak i¢in 6nemlidir. Liyakat
ilkesi, isverenlerin, yoneticilerin ve diger karar vericilerin kisisel tercihlerine veya
ayrimci davraniglarina dayanarak is firsatlarinin dagitimi yapmalarini Onlemeye
yardimer olur. Liyakat ilkesi, bir kisinin cinsiyeti, 1rki, dini inanci, etnik kokeni,
yaslilik veya cinsel yonelimi gibi faktorlerine bakilmaksizin, sadece yetenekleri ve
performansi temel alinarak karar verilmesini gerektirir. Kurumlarin ¢alisanlarin esit
firsatlara sahip olmalarini ve ig yerinde ¢esitliligi tesvik etmelerini saglar. Ayrica,
liyakat ilkesinin benimsenmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve isyerindeki
verimliligi artirir.

Liyakat, bir kisinin yetenekleri, bilgi ve deneyimi gibi nitelikleri temel alarak,
ise alim, terfi, 6diil ve ceza gibi is kararlariin alinmasinda oncelikli olarak dikkate
alinmasi anlamina gelir. Bir kurumda liyakatin olmasi, o kurumun basarisi igin

onemlidir. Iste nedenleri:

- Performans ve verimlilik: Liyakata dayali is kararlari, kisilerin
yetenekleri ve deneyimleri temel alindigindan, daha iyi bir performans ve
verimlilik saglar. Liyakati olmayan bir yonetim anlayisi, yetersiz kisilerin ise
alinmasina veya terfi ettirilmesine yol agabilir. Bu da is performansinin
diismesine neden olabilir.

- Adil ve seffaf bir isleyis: Liyakat, is kararlarinin adil ve seffaf bir
sekilde alinmasimi saglar. Bu da kurumun itibarin1 artirir ve calisanlarin
giivenini kazanur.

- Is tatmini ve baghhk: Liyakat, calisanlarin is tatminini artirir.
Calisanlar, i1s kararlarinin objektif kriterlere gore alindigimmi gordiiklerinde,

kendilerini adil bir sekilde muamele gordiiklerine inanirlar. Bu da ¢alisanlarin
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islerine baglilik gostermelerine ve sirketin basarisina katkida bulunmalarina
yardimei olur.

- Nitelikli ¢alisanlarin cekilmesi: Liyakat, nitelikli calisanlarin kuruma
cekilmesine yardimci olur. Nitelikli caligsanlar, kendilerini adil bir sekilde
muamele gordiikleri bir ortamda ¢alismak isterler. Liyakata dayali bir isleyis,
nitelikli ¢alisanlarin kuruma c¢ekilmesine yardimci olur ve rekabetci bir
avantaj saglar.

- Yasal uyumluluk: Liyakat, yasalara uyum saglar. Yasalara uyum

saglamak, herhangi bir kurumun basaris1 i¢in 6nemlidir.

Yeterlilik ilkesine gore her gorev igin en yetenekli calisanin segilmesi
gerekmektedir. Bunu yaparken islerin tanimini ve oOlgiitiinii de gercekei bir sekilde
ortaya koymak gerekir. Bu da calisanlarin adil bir sekilde degerlendirilmesine olanak

saglayacaktir.

2.5.3. Verimlilik ilkesi

Insan kaynaklar1 yénetiminde verimlilik, calisanlarin is yerinde ne kadar
etkili bir sekilde c¢alistigi ve kurumun hedeflerine ne kadar katkida bulundugudur.
Insan kaynaklari yoneticileri, ¢alisanlarin verimliligini artirmak igin bir dizi strateji
kullanabilirler. Bunlar arasinda, ise alim siirecinde dogru adaylarin secilmesi,
calisanlarin becerilerini gelistirmek icin egitim ve gelistirme programlar1 uygulamak,
performans yonetimi silirecinde c¢alisanlarin performanslarini degerlendirmek ve geri
bildirim vermek, ¢alisma ortamini iyilestirmek, odiillendirme ve tesvik etme gibi
yontemler yer alabilir.

Insan kaynaklari alaninda verimlilik ilkesi, {iretimde kullamlan kaynaklar ile
bu kaynaklardan elde edilen ciktilar arasindaki oransal iliskiyi ifade eder. Uretim
amactyla kullanilan tiim kaynaklar girdi olarak kabul edilir. Girdilerin belirli
proseslerden gectikten sonra ortaya ¢ikan iiriine ise ¢ikti denmektedir. Verimliligin
formiilizasyonu ise verimlilik=Girdi/Cikt1 olarak gosterilir. Bu baglamda verimlilik
ilkesi calisanlarin fiziksel ve diisiinsel giiclerinden en verimli sekilde faydalanmay1

savunan ilkedir.
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Verimli bir insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin ¢alisanlarin yeteneklerini
en ist diizeye c¢ikarmalarma ve is yerinde daha iyi performans gostermelerine
yardimci olur. Bu da kurumlarin hedeflerine daha hizli ve etkili bir sekilde
ulagmalarin1 saglar. Ayrica, verimli bir insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin
motivasyonunu artirir, is yerindeki memnuniyetlerini artirir ve ¢alisanlarin sirkete
sadakatini artirir. Bu da ¢alisanlarin kurumda daha uzun siire kalmasina ve kurumun

basarisina daha fazla katkida bulunmalarina yardimci olur.

2.5.4. Giivence ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde giivence ilkesi, ¢alisanlarin haklarin1 korumak
ve adil davranilmasini saglamak i¢in bir ilkedir. Bu ilke, ¢alisanlarin islerine devam
edebilmeleri ve islerinden kaynaklanan nedenlerle keyfi olarak islerinden
cikartlmamalart gerektigini belirtir. Glivence ilkesi, ¢alisanlarin iglerini kaybetme
korkusu olmadan ¢alisabilecekleri bir ortam yaratmak igin kullanilir. isten ¢ikarma
durumlarinda, giivence ilkesi, isverenlerin yasalara ve kurumsal politikalara uygun
bir sckilde hareket etmelerini ve isten c¢ikarma nedenlerini agik bir sekilde
belirtmelerini gerektirir. Bu ilke ayrica, isverenlerin is sozlesmelerinde yer alan
kosullara uymalarint ve calisanlarin ¢alisma saatleri, maaslari, izinleri ve diger
haklar1 gibi konularda sézlesmelere uygun davranmalarini gerektirir.

Bir kurumda calisan kisinin etkin ve verimli bir sekilde calisabilmesi igin
gerekli olan ilkelerden biri de gilivence ilkesidir. Bir g¢alisanin biiyiikk bir hatasi
bulunmamak kaydiyla c¢alistigi kurumda isini, statiisiinii ve is soOzlesmesinde
belirtilen diger haklarin1 kaybetmeden, tereddiit yasamadan ¢alismas1 giivence ilkesi
olarak ifade edilir. Bir ¢alisanin iginden yana tereddiit yasamasi onun psikolojik ve
fizyolojik sekilde etkilenmesine sebep olur. Bunun sonucu olarak verim diiger. Bu da
organizasyona eksi bir sekilde yansir. Calisanin kendini isinden yana gilivende
hissetmesi ise onu etkin ve verimli ¢alismaya iter. Bir isletmenin basarili olabilmesi
icin olmasi gereken ilkelerden biri de giivence ilkesidir.

Giivence ilkesi, calisanlarin adil bir sekilde ise alinmalarini, terfi edilmelerini,
performans degerlendirmeleri yapilirken degerlendirmeye alinmalarini ve isyerindeki

diger firsatlara erisimlerini saglamak icin de kullanilir. Bu ilke, ¢alisanlarin haklarini
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korumak ve isverenlerin yasalara ve etik kurallara uygun bir sekilde hareket
etmelerini saglamak i¢in 6nemlidir. Ayrica, giivence ilkesi, igverenlerin ¢alisanlarin
sirkete bagliligini ve motivasyonunu artirarak verimliligi artirmalarina yardimcei olur.

Calisanlarin i yerindeki gilivenligi, onlarin fiziksel ve duygusal sagligi
acisindan 6nemlidir. Ayrica, isyerinde giivenli bir ortamin saglanmasi, isyerindeki
verimliligi ve calisanlarin memnuniyetini de artirabilir. Isyerindeki giivenlik konulari
sadece fiziksel giivenlikle sinirli kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin diger konulara
kars1 da korunmasini igerir.

Is yerinde giivenlik saglanmasinin énemli nedenleri sunlardir:

- Fiziksel saghk ve giivenlik: Is yerinde giivenlik, calisanlarin fiziksel
saghgl icin son derece &nemlidir. Is yerindeki tehlikelerin ortadan
kaldirilmast veya azaltilmasi, is kazalarimin ve meslek hastaliklarinin
onlenmesine yardimci olur.

- Psikolojik saghk ve giivenlik: Isy erinde giivenlik, ¢alisanlarmn
psikolojik saglig1 agisindan da 6nemlidir. Calisanlarin kotii davranislara veya
tacize maruz kalmamalari i¢in glivenli bir ortam saglanmasi gerekmektedir.

- Calsan memnuniyeti: Gilivenli bir i3 yeri, calisanlarin
memnuniyetini artirir. Calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri, islerine
odaklanmalarina ve daha verimli bir sekilde ¢alismalarina yardimci olur.

- Sirket itibari: Giivenli bir is yeri, sirketin itibarini artirir. Calisanlarin
giivende oldugunu bilmeleri, sirketin calisanlara verdigi onemi gosterir ve
igveren marka imajin1 pozitif yonde etkiler.

- Yasal uyumluluk: Is yerinde giivenligin saglanmasi, yasal
uyumlulugun bir gerekliligidir. Isverenlerin isyerinde calisanlarin giivenligi

konusunda yasal sorumluluklari vardir.
Sonug olarak, bir is yerinde ¢alisanlarin kendilerini glivende hissetmeleri son

derece onemlidir. Is yerinde giivenlik saglanmasi, ¢alisanlarin sagli§i, memnuniyeti

ve sirketin itibar1 i¢in 6nemlidir. Ayrica, yasal uyumluluk acisindan da gereklidir. s
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yerinde giivenlik konularina 6zen gostermek hem isveren hem de calisanlar igin

yararhdir.

2.5.5. Kariyer flkesi

Insan kaynaklar1 y&netiminde Kkariyer ilkesi, calisanlarin is yerinde
kariyerlerini gelistirmeleri ve ilerlemeleri i¢in bir ¢erceve sunar. Bu ilke, ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmeleri, deneyim kazanmalar1 ve yeni beceriler edinmeleri igin
firsatlar saglamay1r amaclar. Kariyer ilkesi, ¢alisanlarin igyerindeki pozisyonlarini
yiikseltmelerine ve daha yiiksek maagslar ve diger avantajlar gibi cesitli kariyer
firsatlarindan yararlanmalarina yardimci olur. Bu ilke, isverenlerin calisanlarin
kariyer hedeflerini anlamalarina, ¢alisanlarin kariyer planlarini belirlemelerine ve bu
hedeflere ulasmak i¢in gereken egitim ve gelistirme firsatlarin1 sunmalarina yardimeci

olur.

Bir sirkette kariyer adimlari, ise yeni baslayan bir ¢alisanin sirket icinde
yiikselme siireci olarak tanimlanabilir. Kariyer adimlari, c¢alisanlarin belirli bir
pozisyondan baglayarak, daha yiiksek ve daha sorumlu pozisyonlara gegis

yapmalarin1 saglar.

Bir sirketin kariyer adimlari, genellikle asagidaki adimlardan olusur:

1. Stajyer: Sirkette yeni baslayan bir c¢alisan, genellikle stajyer
pozisyonunda baslar. Stajyerler, sirketin faaliyetleri hakkinda bilgi
edinirler ve ise alim siirecine dahil edilirler.

2. Yardimc1 Personel: Yardimci personeller, genellikle stajyerligin
ardindan sirketteki ilk tam zamanli pozisyondur. Yardimci personeller,
sirketin rutin islerini yaparlar ve daha yiiksek seviyedeki calisanlar
tarafindan yonlendirilirler.

3. Uzman Personel: Uzman personeller, belirli bir konuda uzmanlasmis
calisanlardir. Bu pozisyonda olan c¢alisanlar, belirli bir alanda

uzmanlasarak, daha yliksek seviyeli pozisyonlara gecis yapabilirler.
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4. Yonetici: Yonetici pozisyonu, sirketin is slireglerini yoneten kisidir. Bu
pozisyonda olan calisanlar, sirketin stratejik kararlarina katilirlar ve
calisanlarin performansini yonetirler.

5. Ust Yénetici: Ust yoneticiler, sirketin en iist seviyesinde yer alan
kisilerdir. Bu pozisyonda olan caligsanlar, sirketin genel stratejisini

belirlerler ve sirketin biiylimesine yonelik stratejiler gelistirirler.

Bir sirketin kariyer adimlari, ¢alisanlarin yiikselme siirecinde yardimci olur
ve sirketin is siireclerinin diizenli bir sekilde islemesine yardimci olur. Ayrica,
calisanlarin sirket i¢cinde yiikselme firsati bulmasi, onlarin motivasyonunu arttirir ve

sirkete olan bagliliklarin1 giiglendirir.

Bir isletmede c¢alisan personelin gorevini basarili bir sekilde siirdiirmesi
sonucu olarak kurum icinde dikey ilerleme saglayabilir. Kariyer ilkesinin
organizasyonda emek veren bir ¢aliganin memnuniyetini saglamak i¢in uygun bir
calisma ortami yaratmasi ve basarilarina karsilik yiikselme hakki saglamasi
gerekmektedir. Calisanlarin kariyerine yonelik yapilacak calismalar diger ilkelerde
oldugu gibi calisanin etkin ve verimli ¢aligmasina olanak saglayacaktir. Kurum
icerisinde terfi alan calisan kendini o isletmeye daha ¢ok ait hissedecektir. Diger
calisma arkadaglarimin gorecegi bu kariyer ilerleyisi onlar1 da tesvik edip
motivasyonlarini arttirarak isletme i¢in fayda saglayacaktir. Kariyer ilkesi, ayni
zamanda calisanlarin 1s yerindeki gelisimlerini izlemek ve calisanlarin sirketin
hedefleriyle uyumlu bir sekilde ilerlemelerini saglamak icin kullanilir. Bu ilke,
calisanlarin i yerindeki potansiyellerini maksimize etmelerine ve sirketin

hedeflerine ulagmak i¢in 6nemli bir kaynak olarak kullanilmalarina yardimei olur.

Kariyer ilkesi, igverenlerin c¢alisanlarina is yerindeki farkli kariyer yollarini
gostermeleri ve bu yollardaki firsatlar1 saglamalart i¢in de kullanilir. Bdylece,
calisanlar is yerindeki diger pozisyonlara gecis yapabilirler ve yeni alanlarda
deneyim kazanabilirler. Bu ilke, ¢alisanlarin is yerindeki baghiliklarini artirir ve uzun
vadede isverenlerin ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmeleri ve ilerlemeleri i¢in bir

ortam yaratmasina yardimet olur.
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2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Fonksiyonlar:

Insan kaynaklar1 yOnetiminin temel fonksiyonlari, sirketin calisanlarina
yonelik tiim faaliyetlerini yonetir. Bu fonksiyonlar, sirketin insan kaynaklar
yonetimi stratejisinin basarili bir sekilde uygulanmasini saglar ve sirketin insan
kaynaklarina yatirirm yapmasina yardimci olur. Etkili bir insan kaynaklar1 politikas1
yiiriitebilmek o kurum i¢in ¢ok 6nemlidir. Organizasyonun basarili bir hayat stirmesi
icin gerekli olan unsurlardandir. Gliniimiiz sartlarinda diger isletmeler ile rekabet
edebilmek adina insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarini yerine
getirmeleri gerekir. Insan kaynaklar yoneticisi etkili personel uygulamalar ile
sirketin basarisin1 saglamaya calisir. Bu da insan etkisinde ve insan sorumlulugunda
olan tiim siiregleri denetlemeye baglidir. Yonetici bu denetlemeleri yaparken referans
aldig1 en 6nemli kaynak insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlaridir. Bu
fonksiyonlar 6gretide kabul edilmis 7 baslik altinda degerlendirilir. Bunlar planlama,
is tanim1 ve analizi, ise alim ydnetimi, kariyer planlama ve egitim, performans

degerleme, iicret yonetimi ve endiistri iligkileri seklinde incelenir.

2.6.1. Planlama

Giiniimiiz toplumunda cogu sistemin kaynaginda insan vardir. Uretim,
hizmet, yOnetim ve bunlart belirleme konularinin hepsinde insan kaynagi
bulunmaktadir. Bu da insan kaynagini bu asamalarin en 6nemli ve en ¢ok kontrol
edilmesi gereken unsuru haline getirmistir. insan kaynaginin, 6zellikle yonetim
siirecinde her seyi belirleyen unsur olmasi onemini gitgide arttirmaktadir. Insana
yapilan yatirim sistemlerde kar kaynagi olarak ortaya ¢ikmistir. Boylesine 6nemli bir
kaynak igin ise en gerekli konu planlamadir. Insan kaynaklar1 planlamasi
organizasyonun stratejik hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duyulan ve elde bulunan
personelin analiz edilmesi ve tanimlanmasi siirecidir (Ozkan, 2012: 21). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin temel odak noktalarindan biri insan kaynaklar
yonetiminin stratejik planlama ile tamamen biitiinlestirilmesidir (Guest, 1989:48).

Insan kaynaklar1 yonetiminde planlama, sirketin insan kaynaklar

ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in stratejiler ve politikalar
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gelistirmek ic¢in kullanilan bir siirectir. Bu siireg, sirketin gelecekteki is hedefleri,
bliylime planlar1 ve isletme stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarina yatirim
yapmasimni saglar. Insan kaynaklari planlamasi, ise alim, egitim ve gelistirme,
performans yonetimi, licret ve yan haklar, is saglhigi ve giivenligi gibi temel insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina dayanir. Bu siirecte, mevcut ve gelecekteki calisanlarin
ihtiyaclarim1 belirlemek ve bunlara uygun stratejiler gelistirmek icin veri analizi, is
giicli planlamasi, beceri envanteri ve yedekleme planlamasi gibi araglar kullanilir.
Sirketin rekabet giiciinii artirmak, isletme hedeflerine ulasmak ve insan kaynaklari
yonetiminin basarisini artirmak icin hayati bir siirectir. Planlama, sirketin insan
kaynaklar1 yonetiminde uzun vadeli bir bakis acist kazanmasina yardimci olur ve
sirketin insan kaynaklarina yatirim yapmasini saglayarak calisanlarin motivasyonunu
artirir.

Bu siireg; igletmelerde kaynaklarin dogru kullanilmasi, verimlilik, etkinlik ve
bunlarin en sonunda karlihig belirleyen en 6nemli faktdrlerden biridir. insan
kaynaklar1 planlamasi igin gerektirdigi is¢i profillerini belirleme, isin niteligine gore
is¢i secimi, var olan insan kaynagi ve gelecek donemdeki arz talep dengesini
olusturmak, is performanslarina gore terfi, nakil, ise son verme gibi konular,
verimliligi en st diizeye ¢ikarmak icin kaynaklarin en dogru kullanma seklini
belirlemek gibi konulardan olugmaktadir. Bu planlamalar sonucu isletmenin ihtiyag
duydugu profillerin belirlenip ise alinmasi, calisanlarin birbirine uygun 6zelliklerde
bulunmasi, dogru profildeki calisanlarla isletmenin veriminin en {ist seviyeye
¢ikmast ve karliligin artmasi saglanmaktadir. Biitiin bunlarla isletmelerin belirli
seviyede ve siirekli olmasi hedeflenmektedir. Insan kaynaklarinin planlanmasi
organizasyonun stratejik planlarina ve hedefleri ise organizasyonun hedeflerine
dayanmalidir. Kisa ve wuzun donem organizasyon hedefleri g6z Oniinde
bulundurularak bir planlama yapilir. Bu planlama siireci insan kaynaklar1 yoneticileri
basta olmak iizere biitiin organizasyonu kapsar. Bu planlamalarin yapilmamasi sahip
olunan insan kaynaginin gelisigiizel kullanim1 ve bunun sonucu g¢aligsan degistirerek

stirekli bir sistem devam ettirememeye sebep olacaktir. Dolayisiyla bu planlamalarin
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yapilmasi fazladan maliyet olarak g6z Oniine ¢iksa da uzun vadede sistemlerin ve

isletmelerin kar ve devamlilig1 i¢in bir mecburiyettir.

2.6.2. Is Tamim ve Analizi

Insan kaynaklar1 yonetiminde is tanimu, bir isin gorevlerini, sorumluluklarins,
gerektirdigi nitelikleri ve performans beklentilerini tanimlayan yazili bir dokiimandir.
Is tanimi, sirketin insan kaynaklar1 ydnetimi siirecinde kullanilan en 6nemli
araclardan biridir. Bu dokiiman, isin dogru sekilde yapilmasini saglamak igin
calisanlarin ne yapmasi gerektigi hakkinda net bir kilavuz saglar. Is tanimi, bir isin
gerektirdigi islevleri ve gorevleri agikca belirterek ise alim, performans yonetimi,
egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme ve iicret yonetimi gibi insan kaynaklari
siireclerinde kullanilan birgok arag icin temel bir referans noktasidir. s tanimu,
igverenin ise alim siirecinde dogru aday1 se¢gmesine yardimci olur ve ¢aliganlarin ne
yapacaklarin1 ve hangi becerilere ihtiya¢ duyacaklarini bilerek islerinde daha verimli
olmalarin saglar.

Is tanimi, calisanin gérev ve sorumluluklarinin net bir cercevede belli
olmasidir. Bu tanim organizasyonun istek ve beklentilerine gore yapilir. is tanimimin
yapilmasi dogru ¢alisan1 bulmak ve ise alim sonrasinda calisanin gorevini net bir
sekilde bilip adapte olmasi agisindan 6nemlidir. Calisanin gorevlerini ve kendinden
bekleneni net olarak bilmesinden ayri olarak diger calisanlar agisindan da herkesin
gorevlerinin net bir sekilde belli olmasi hiyerarsik agidan ve yetki acisindan
catismay1 engeller. Herkesin gorev taniminin belli olmasiyla ig boliimii diizenli bir
sekilde isler ve ¢alisanlara daha rahat bir calisma ortami saglanmis olur. Bu tanim
insan kaynaklar1 yonetiminin de dahil olmasiyla yapilir. Ik olarak isletmenin
ihtiyaclar1 ve calisandan beklentileri belirlenir. Bu belirlenenlere gore ise is tanimi
net olarak yapilir ve ise alimdan 6nce gorev ve sorumluluklar net olarak belirlenmis
olur. Ise alimdan sonra gorev tanimi degismemelidir. Bunun olmasi calisan ve is
uyumsuzlugunu ortaya ¢ikarabilir. Belirlenecek tanimdaki kriterlerin somut ve
Olctilebilir olmasi dogru calisan1 bulmak acgisindan faydali olacaktir. Kurumun
calisandan bekledikleri, yetkinligi belli olmali ve kurumun ¢alisana saglayabilecegi

olanaklarda net olarak belirtilmelidir. Ayrica, is tanimi, c¢alisanlar i¢in agik bir
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beklenti belirterek performans degerlendirmesi siirecinde kullanilir. Calisanlarin
islerini ne kadar iyi yaptiklarim1 6lgmek i¢in is taniminda belirtilen goérevler ve
sorumluluklar temel alinir. Bu nedenle, is tanim1 insan kaynaklar1 yonetimi i¢in ¢ok
onemlidir ve sirketlerin isletme hedeflerine ulagsmalarina yardimet1 olur.

Insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi, bir isin gerektirdigi gorevleri,
sorumluluklar1 ve isle ilgili diger faktorleri analiz etme siirecidir. Is analizi, is
taniminin hazirlanmasi ve ¢aliganlarin performans yonetimi, iicret yonetimi ve egitim
ve gelistirme gibi insan kaynaklar siireclerinde kullanilan temel bir aractir. Is analizi,
isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde dogru adayi ise almasina, ¢alisanlarin
performansin1 6lgmesine ve isletmenin hedeflerine ulagsmasina yardimci olur. Bu
stirecte, bir isin gerektirdigi yetkinlikler, egitim, deneyim, fiziksel gereksinimler,
zihinsel gereksinimler ve diger faktdrler incelenir. I analizi sonucunda elde edilen
veriler, is tanimlarinin olusturulmasi, ise alim kriterlerinin belirlenmesi, performans
kriterlerinin belirlenmesi, ilicret ve yan haklar belirleme, is sagligi ve giivenligi
politikalar1 gelistirme gibi siireglerde kullanilir. Is analizi, isletmelerin insan
kaynaklart yonetiminde verimlili§i artirmasina ve c¢alisanlarin motivasyonunu
artirmasina yardimci olur. Calisanlarin isle ilgili beklentileri ve isin gereklilikleri net
bir sekilde belirlenir ve isin dogru sekilde yapilmasi i¢in gerekli olan kaynaklar
saglanir. Bu nedenle, is analizi insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir aractir ve
isletmelerin basarili bir sekilde y®dnetilmesine yardimei olur. Is analiz sisteminin
yoklugu ise islerin etkili ve verimli bir sekilde sonuglandirilmasini engellemektedir
(Eken, Sen, 2005:111).

Gilinlimiizde kiiresellesme sonucu bir¢ok alanda oldugu gibi is alaninda da
yapilar daha karmasik ve kurumlar daha rekabetci hale gelmislerdir. Bu karmasik
yapinin daha kolay ve siirdiiriilebilir yonetilmesi i¢in ise insan kaynaklar1 yonetimleri
ve onlarin yaptiklar1 daha fazla 6nem kazanmustir. Insan kaynaklari yonetimleri
rekabeti kolaylastirmak i¢in ¢esitli politika ve stratejiler iiretmekte ve uygulanmasini
saglamaktadir. Uretilen bu politika ve stratejilerin sorunsuz uygulanabilmesi
organizasyonda gorevler, ¢alisandan beklentiler, yapilmas1 gerekenler gibi konularin

net olarak belirlenmesine baghdir. Is analizi konusu da burada 6nem kazanmaktadir;
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¢linkli is analizi bir iste yapilmasi gerekenlerin saptandigi bir siirectir. Bu analiz
isletmenin gerekleri, hedefleri ve kaynaklar1 gdz 6niinde bulundurularak yapilir. Is
analizi bir ekip tarafindan ve ¢esitli yontemlerle yapilmaktadir. Yapilan analizlerin
iceriginde bir pozisyonda calismasi gereken kisinin neler yapmasi gerektigi ve
calisandan beklenenin ne oldugu anlatilmalidir. Aym1 zamanda bu analizler
giincellemeye imkan verecek sekilde yapilmalidir. Yapilmis veya yapilacak is
analizleri, ¢aligmakta olan is giicliniin yetenekleri, bilgisi ve yetkinliklerinin ne
seviyede oldugunu gosterecektir yani performans dlgme sistemi de olacaktir. Yapilan
bu analizler herkesle paylasilmali ve ¢alisanin kendisinden bekleneni net olarak
gérmesi saglanmalidir. Isin her asamasi incelenerek yapilan is analizleri, isin
yapilmasi i¢in gerekli olacak bilgi, yetenek ve nitelikleri de belirtmektedir.
Dolayistyla personel seciminde beklenenler net olarak ortaya ¢ikmakta ve buna gore
ise alim gerceklesmektedir. Dogru bir ise alim gergeklestirmek i¢in is analizi dogru

yapilmali ve pozisyon gerekleri iyi belirlenmelidir.

2.6.3. Egitim ve Gelistirme

Is tanim1 ve analizinden sonra degerlendirmemiz gereken diger baslik egitim
ve gelistirmedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim, ¢alisanlarin belirli bir iste
gorevlerini yerine getirmek icin ihtiya¢ duyduklart becerileri kazandirmak veya
gelistirmek igin diizenlenen bir siirectir. Isletmeler, calisanlarin islerindeki
performansini artirmak, isletmenin hedeflerine ulasmasina yardimci olmak ve
calisanlarin kariyerlerini gelistirmek i¢in egitim programlart diizenleyebilir. Egitim
programlari, isletmelerin is hedeflerine ve caligsanlarin beceri seviyelerine uygun
olarak tasarlanir. Programlar, yeni ise alinan calisanlar i¢cin gerekli olan temel
egitimlerden, belirli bir iste yiikselmek icin gerekli olan becerileri gelistiren
egitimlere kadar farkli amaclara hizmet eder.

Buradaki oncelik, ise alinan kisilerin oryantasyon yani ise adaptasyon
egitimidir. Bu siirecte hem fiziki mekan uyumu hem de yapilacak ise iliskin egitim
miifredat: ¢alisana anlatilmalidir (Sabuncuoglu, 1986). Egitim, belirli bir alan i¢in

bilgi ve becerileri kapsar. Gelistirme, egitime gore kapsami daha genistir.
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Organizasyonda oOrgiite bagliligin degisimin ve stirekliligin saglanabilmesi ig¢in
egitim sart olmaktadir.

Egitim programlari, isletmenin performansini artirmak ve c¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirmek icin Onemlidir. Calisanlar, islerindeki performanslarini
artirmak icin ihtiya¢ duyduklar1 becerileri kazanir ve kariyerlerinde ilerleme firsati
bulurlar. Isletmeler de calisanlarin beceri seviyelerini artirarak daha verimli bir is
giici elde eder ve rekabet avantaji saglarlar. Bu programlar, calisanlarin
motivasyonunu ve baghiligmni artirmak igin de kullanilabilir. isletmeler, ¢alisanlarin
egitim ihtiyaclarimi karsilayarak onlara yatirim yaparlar ve calisanlarin isletme igin
degerli olduklarini hissettirirler. Bu da ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarini artirir
ve isletmenin ¢alisanlar1 tutma oranini artirir.

Egitimle ilgili kavramlardan biri olan personel giiglendirme de bu baslik
altinda degerlendiriliyor. Egitim dogrudan bir isletme yatirnmi iken, personel
giiclendirme ise iistten altlara evirilen yetki devridir (Kanter, 1997). insan kaynaklari
yonetiminde  gelistirme, c¢alisanlarin  islerindeki  performansmni  artirmak,
potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve kariyerlerini gelistirmek i¢in tasarlanan bir
stiregtir. Bu siiregte, isletmeler calisanlarin yeteneklerini, becerilerini ve bilgilerini
artirmaya ve isletmedeki farkli pozisyonlarda kendilerini gelistirmelerine yardime1
olurlar.

Gelistirme siireci, isletmelerin ¢alisanlarinin gelecekteki ihtiyaglarina uygun
olarak tasarlanir. Bu siirecte, ¢alisanlarin kariyer hedefleri belirlenir, mevcut beceri
ve yeteneklerinin analizi yapilir ve buna gore bir egitim ve gelistirme plani
hazirlanir.  Plan, c¢alisanlarin  mevcut pozisyonlarinda veya  gelecekteki
pozisyonlarinda bagarili olmalari i¢in gerekli olan becerileri ve bilgileri igerir.

Gelistirme siireci, isletmeler icin bircok fayda saglar. Oncelikle, ¢alisanlarin
islerindeki performansin1 artirir. Gelistirme programlari, ¢alisanlarin bilgi ve
becerilerini artirarak islerinde daha etkili olmalarin1 saglar. Bu da isletmenin
verimliligini  ve karlih@mi artirir.  Ayrica, gelistirme siireci, calisanlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini saglar. Isletmeler, c¢alisanlarin kariyer hedeflerini

belirleyerek onlara gerekli olan egitim ve gelistirme imkanlarini sunarlar. Bu da
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calisanlarin kendilerini gelistirerek daha {ist pozisyonlara yiikselmelerine ve
isletmenin i¢inden yoOnetici seviyesindeki pozisyonlara atama yapmasina yardimci
olur.

Gelistirme siireci, c¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve isletmeye olan
bagliliklarim1 giliclendirir. Calisanlar, isletmelerinin kendilerini gelistirme imkanlar1
sunarak onlara yatirim yaptifim1 hissederler ve bu da onlarin isletmeye olan
bagliliklarini artirir. Ozetlemek gerekirse, insan kaynaklar1 ydnetiminde gelistirme
stireci, ¢aliganlarin islerindeki performanslarini artirmak, kariyerlerini gelistirmek,
isletmenin verimliligini artirmak ve c¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin
onemlidir. Isletmeler, ¢alisanlarma gerekli olan egitim ve gelistirme imkanlarmni
sunarak hem ¢alisanlarinin hem de isletmenin basarisini artirabilirler.

Sonug olarak, insan kaynaklar1 yonetiminde egitim programlari, isletmelerin
calisanlarin beceri seviyelerini artirmasina, isletmenin performansini artirmasina,
rekabet avantaji saglamasina ve c¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligim

artirmasina yardimei olur.

2.6.4. Performans Degerlendirme

Performans yonetimi diger temel fonksiyonlar etkileyen ve onlarla ortak bir
cabada bulunan disiplindir. Ciinkii ¢alisanin performansi dolayli olarak calisanin
icretini ve kariyerini etkiler. Bu sebeple calisanin performansini belirlemek ¢ok
onemlidir.

Performans, c¢alisanin bir gorev i¢in gerekli olan sartlar1 saglamak i¢in
gosterdigi ¢aba olarak gorebiliriz. Bu ¢abanin sonuca ulasmasi ise hedefe varma
halidir. Bir organizasyon hedeflerine ulasmak istiyorsa mutlaka performans
degerlendirmesi yapmasi gerekir. Performans degerlendirme ile ¢alisanin
performansi takip edilir ve daha onceden belirlenen periyotlarda degerlendirilir. Bu
sonuglar raporlanip kaydedildikten sonra ¢alisana geri bildirim saglanir. Performans
yonetimi gelecek hedefleri dogrultusunda isletmenin yonetilmesi ve takip edilmesine
yarayan sistemdir. Bu sistem sayesinde yonetici isletmenin basta finansal yapisi

olmak tizere tiim kaynaklar1 hedefler i¢in kullanir.
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Bir sirketin ¢alisanlarinin performans degerlendirmesi, sirketin basarisi igin
olduk¢a onemlidir. Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin islerini ne kadar iyi
yaptiklarini, neleri basardiklarin1 ve hangi alanlarda gelisme ihtiyaci oldugunu 6lger.
Iyi bir performans degerlendirmesi, calisanlarn giiglii ydnlerini ve yeteneklerini
tanimlayarak, sirketin hedeflerine ulasmak i¢in onlar1 daha verimli hale getirebilir.
Ayrica, performans degerlendirmesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve
islerinde daha iyi performans gostermelerini saglayabilir.

Performans degerlendirmelerinin diger 6nemli faydalar1 sunlardir:

- lletisimi Giiclendirir: Performans degerlendirmeleri, calisanlarla
yoneticiler arasindaki iletisimi giiclendirir. Calisanlar, performanslari
hakkinda geri bildirim alarak, yapabilecekleri daha iyi bir is hakkinda bilgi
sahibi olurlar. Yoneticiler, ¢alisanlarin gelisim ihtiyaglarini belirleyerek,
onlarin kariyerlerini ilerletmek i¢in planlar yapabilirler.

- Gelisim Firsatlarnt  Yaratir:  Performans  degerlendirmeleri,
calisanlarin hangi alanlarda gelisime ihtiyact oldugunu belirler. Bu,
yoneticilerin ¢alisanlara 6zel egitim ve gelisim firsatlari sunmasina olanak
tanir.

- Kariyer Planlamasina Yardimci Olur: Performans
degerlendirmeleri, c¢alisanlarin sirketteki kariyerleri i¢in uygun olup
olmadiklarini1 degerlendirmeye yardimci olur. Bu, sirketin basarisi i¢in 6nemli
olan yetenekli ¢alisanlarin yeteneklerine uygun pozisyonlara yerlestirilmesine
olanak tanir.

- Hedeflerin  Belirlenmesine  Yardimer  Olur:  Performans
degerlendirmeleri, ¢alisanlarin sirket hedefleriyle uyumlu olarak nasil
performans gostermeleri gerektigi konusunda yonlendirici olur. Bu,

caligsanlarin iglerini daha verimli bir sekilde yapmalarina yardimer olur.

Sonug olarak, performans degerlendirmeleri, bir sirketin is siireglerini iyilestirerek,

caliganlarin kariyerlerini ve sirketin basarisini artirmaya yardime1 olur.
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Yonetici agisindan performans yonetimi, kurum igindeki iletisimi ve gerekli
olan planlamay1 daha kolay yapmasini saglar. Bu plan dahilinde alinacak kararlarin
kolay sekilde alinmasina destek saglar. Calisanlar agisindan ise zayif ve giiglii
yanlarin1 gérmesini saglar. Eksik noktasini géren ¢alisan kendini gelistirmeye ¢alisir.
Kurum acisindan ise c¢iktilarin kalitesi verimliligin ve kurumun degerinin
gorilmesine destek olur. Ayni sekilde ciktilarin zayifligi kurumun eksikligini

verimsizligini gosterir.
2.6.5. Ucret Yonetimi

Ucret, personelin emegine ait bir fiyat olarak goriilse de aslinda bu iicreti
degerli yapan calisan icin bir ge¢im araci olmasidir (Zaim, 1996). Ucretlendirme
politikas1 esit ve adil bir tabana oturtulmamigsa ¢alisanlarin is tatminine ve kuruma
olan aidiyetine zarar verir. Ucret yonetimi bu sebeple en karisik ve en hassas 1K
fonksiyonlarindan biridir. Etkili ticret yonetimi hem isverene hem de calisana fayda
saglar. Saglikli ticret politikasi ¢alisanin yaptigi isten tatmin olmasina ve isi igin
yiiksek performans gostermesine etki eder. Isveren acisindan bakildiginda etkili
performans gosteren calisanlar isletmeyi diger rakipler arasindan 6n plana ¢ikarmaya
destek olur. Yanlis ticretlendirme politikalarinda isten ¢ikmalar fazla olacaktir veya
calisanlar islerini yavaslatarak yapmaya yonelecektir. Bu da igletmeye olumsuz bir
geri bildirim olarak dénecektir. Ucret yonetimi de performans ydnetimi gibi dinamik
bir siirectir. Bu sebeple iicret sisteminde belirli donemlerde giincellemeler yapmak
kurumlar i¢in sarttir.

Bir sirketin {icret yonetimi, ¢alisanlarin maaslarinin belirlenmesi, 6denmesi
ve yonetilmesi siirecidir. Iyi bir {icret yonetimi, sirketin galisanlarma adil ve uygun
bir maas 6demesi yapmasini saglar ve ¢alisan memnuniyetini artirir. Ayrica, sirketin
rekabetc¢i olmasini ve yetenekli calisanlar1 ¢ekmesini ve tutmasini saglar.

Iste bir sirketin iicret yonetimi icin bazi adimlar:

- Ucret Politikas1 Belirleme: Bir sirketin iicret politikasi, maaslarin

belirlenmesinde kullanilan stratejiyi belirleyen bir dizi kural ve yonergedir.
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Sirket, calisanlarin deneyimleri, gorevleri ve diger faktorleri gdz Oniinde
bulundurarak, adil ve rekabetci bir ticret politikasi belirlemelidir.

- Maas Arastirmasi: Sirket, benzer pozisyonlarda diger sirketlerde
O0denen maaglar1 arastirmali ve rekabetci bir {icret teklifi yapmalidir. Bu,
yetenekli ¢alisanlar1 cekmek ve tutmak i¢in dnemlidir.

- Performans Degerlendirme: Sirket, calisanlarin performanslarini
degerlendirmeli ve maas artis1 gibi odiillendirmeleri belirlemelidir. Bu,
calisanlarin islerinde daha motive olmasini saglar.

- Odeme Sistemleri: Sirket, {icret yonetimi igin uygun Odeme
sistemlerini kullanmalidir. Ornegin, performansa dayali 6deme, maas artigt
veya primler gibi 6deme sistemleri kullanilabilir.

- Seffafhik: Sirket, calisanlarin {icretlerinin nasil belirlendigine dair
seffaf bir sekilde iletisim kurmalidir. Calisanlar, maaslarinin neden belirli bir
seviyede oldugunu ve hangi faktorlerin etkili oldugunu bilmek
isteyeceklerdir.

Sonug olarak, bir sirketin ticret yonetimi, ¢alisanlarin adil ve rekabet¢i bir
maas almasini saglamak igin onemlidir. Iyi bir {icret yonetimi, sirketin yetenekli

calisanlar1 gekmesine ve tutmasina yardimci olur ve ¢alisan memnuniyetini artirir.

2.6.6. Kariyer yonetimi

Kariyer, kisinin ¢alisma hayat1 boyunca mesleki olarak ilerlemesi ve bu yolla
deneyim, beceri kazanmasidir. (Horwey&Bowin,1996) (Erdogmus, 2003)
Calisanlarin kariyer planlamasi yapabilmesi igin bu siirece imkan saglayacak bir 1K
kurumunun varh@mna ihtiyag vardir. IK departmami ise c¢aliganlar icin kariyer
planlamas1 yaparak onlarin verimli sekilde caligmasini hedefler. Kurum iginde
basarili olanlarin terfi ve 6dil sistemi ile gilidiileyerek c¢alisanlar arasinda rekabet
ortami yaratmak en ¢ok kurum igin fayda saglayacaktir. Etkin bir kariyer yonetimi
personelin kariyer hedeflerine uygun egitim programlarmin diizenlenmesini de
igcermektedir. (Barutgugil, 2006) Kariyer yonetimi, ticret ve performans yonetimine

gore daha az Olgiilebilen bir stiregtir. Fakat yerinde yapilacak uygulamalar ile en az
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ticret sistemi kadar etki gostermektedir. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalarina
ve sirketin de yetenekli ¢alisanlarini elde tutmasina yardimci olur.

Bir sirkette kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini belirlemelerine,
bu hedeflere ulagsmalarina yardimci olacak adimlarin planlanmasina ve
uygulanmasina odaklanan bir siirectir. Bu siire¢, c¢alisanlarin  sirketteki
performanslarini artirmalarina ve iglerinde daha motive olmalarina yardimci olurken,
ayni1 zamanda sirketin de yetenekli calisanlarini elde tutmasina yardimci olur.

Iste bir sirkette kariyer yonetimi i¢in baz1 adimlar:

- Kariyer Hedefleri Belirleme: Calisanlarla kariyer hedefleri
belirleyerek baslamak énemlidir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini nereye gotiirmek
istediklerini belirlemelerine ve daha sonra bu hedeflere ulagmalarini
saglayacak adimlar belirlemelerine yardimer olur.

- Yetenek Degerlendirme: Sirket, calisanlarin yeteneklerini, ilgi
alanlarmi, giicli ve zayif yonlerini degerlendirmeli ve bu degerlendirme
sonuclarina dayanarak, calisanlarin kariyer hedeflerine uygun pozisyonlar
bulmali veya bu hedeflere uygun yetenekleri gelistirmek igin egitim ve
gelisim firsatlar1 sunmalidir.

- Kariyer Gelisim Plani: Kariyer gelisim plani, ¢alisanlarin hedeflerine
ulagmak i¢in belirli bir yol haritas1 olusturmalarina yardimei olur. Bu plan,
calisanlarin  kendilerine  6zgii  ihtiyaglarma ve  hedeflerine  gore
ozellestirilmelidir.

- Performans Degerlendirme:  Sirket, diizenli  performans
degerlendirmeleri yaparak c¢alisanlarin performanslarin1 izlemeli ve geri
bildirim vermelidir. Bu, calisanlarin gelisimlerini takip etmelerine ve
gerekirse kariyer gelisim planlarini revize etmelerine yardimer olur.

- Egitim ve Gelisim Firsatlari: Sirket, calisanlarin kariyer hedeflerine
ulagmalarina yardimci olacak egitim ve gelisim firsatlart sunmalidir. Bu
firsatlar, seminerler, egitimler, mentdrliik veya 6grenme firsatlar1 gibi cesitli

sekillerde olabilir.
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- Is Rotasyonu: Sirket, calisanlarin farkli departmanlarda veya
gorevlerde deneyim kazanmalarina yardimci olacak is rotasyonu firsatlari
sunabilir. Bu, calisanlarin kariyerlerinde farkli perspektifler edinmelerine
yardimel olur ve onlart sirket i¢inde daha genis bir bakis acgistyla islerini
yapmaya tesvik eder.

Sonug olarak, kariyer yonetimi programlari, sirketin hem kisa hem de uzun vadede
basaris1 icin Onemlidir. Sirketler, kariyer yonetimi programlar1 olusturarak,
calisanlarina deger katarak ve onlarin kariyer gelisimlerine yatirim yaparak hem

calisan memnuniyetini hem de sirket performansini artirabilirler.

2.6.7. Endiistri Iliskileri

Endistri iliskileri, isverenlerle calisanlar arasindaki iliskileri ve bunlarin
yonetimini kapsayan bir disiplindir. Bu iliskiler, isverenlerin calisanlarla ilgili
politikalarini, sozlesmeleri, iicretleri, avantajlart ve c¢alisma kosullarini igerir.
Endiistri iliskileri ayn1 zamanda is¢i sendikalarinin ve igveren gruplarinin da dahil
oldugu isci haklari, is hukuku, toplu s6zlesmeler, grevler ve diger konular1 da kapsar.
Isverenlerin calisanlar ile iletisim kurmasina, calisma kosullarini belirlemesine ve
is¢i haklarin1 korumasina yardimer olur. Bu, isverenlerin isgilerin iicretleri, sosyal
haklari, giivenligi ve diger konularda adil ve uygun davranmasini saglar. Ayni
zamanda, endiistri iligkileri, is¢ilerin haklarin1 korumaya, isverenlerle miizakere
etmeye ve toplu s6zlesmeler yapmaya yardimei olan is¢i sendikalarinin kurulmasini
da destekler.

Enduistri iliskileri; calisma hayatiyla ilgili kurallarin belirlenmesi ve bu
kurallarin hayata gegirilmesi icin is¢i, igveren, is¢i sendikalar1 ve igveren sendikalar
ile devlet arasinda li¢c boyutlu bir iligki aginin kurulmasi ve bu ii¢lii yapinin
arasindaki giic miicadelelerini olusturan ve birbirleriyle iletisimlerini saglayan bir
sistemdir. Insan kaynaklari yénetimi ve endiistri iliskilerinin temelde birlestigi nokta
ise ig iliskilerinin diizenlenmesi amacidir. insan kaynaklarinda bireysel ve isciye
yakin bir yaklagim varken endiistride toplu ve sendikaya yakin bir yaklasim vardir.
Degisen ve gelisen is hayati sonucunda en onemli kaynak insan olarak karsimiza

cikmistir. Bu da is hayatinin yonetmede insana 6nem vermeyi ve daha bireysel
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yaklasima yonelmeyi gerekli kilmistir. insan kaynaklar1 ydnetimine gecis bu sekilde
gerceklesmistir. Endiistri iliskileri, isverenler ve calisanlar arasindaki iligkilerin
saglikli ve adil bir sekilde yonetilmesine yardimei olan énemli bir disiplindir. Iyi bir
endiistri iligkileri politikast hem igverenlerin hem de ¢alisanlarin ihtiyaglarini dikkate
alarak, verimli bir calisma ortami olusturabilir ve sirketin basarisina katkida

bulunabilir.
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3. BELEDIYELERDE iINSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi

Belediyeler, birgok farkli bolim ve departmanm1i olan karmagik
organizasyonlardir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi de belediyelerde 6nemli
bir konudur. Belediyelerde insan kaynaklari yonetimi, belediyenin personel
politikalarinin belirlenmesi, personel se¢imi, egitimi, gelistirilmesi ve performans
yonetimi ile ilgilidir.

Belirli bir bolgede yasayan insanlarin ortak ihtiyaglarimi karsilamak igin
kurulan yerel yoOnetimler bulunmaktadir. Bu yoOnetimler, organlari secgimle
belirlenerek olusturulan kamu tiizel kisileridir. Mahalli idareler olarakta bilinen bu
yonetimlerin ¢esitli birimleri bulunmaktadir. Belediyeler, il 6zel idareleri ve kdy
idareleri bu yerel yonetimleri olusturan birimlerdir. Bunlardan en 6ne ¢ikani ve
bilineni belediyelerdir. Kanunda belediye, belde halkinin ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla kurulan ve organlart se¢menlerin karartyla olusturulan, mali ve idari
ozerklige sahip kamu tiizel kisiligi olarak belirtilmistir. Belediye sozciik anlami
olarakta beldeye iligkin kurulus ve yonetim anlamindadir. Halkin ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla kurulan bu yonetimlerin, 6zellikle belediyelerin faaliyetlerini
gerceklestirmesinin dogal sonucu olarak halka ¢ok yakin iliskileri olusmustur.
Insanin boylesine onem kazandigi ve birgok kurulusun islemesinde temel etken
oldugu giiniimiizde halkla boylesine yakin olan yerel yonetimlerin daha dogru ve
etkin yonetilmesi zorunlulugu daha ¢ok 6n plana ¢ikmistir. Temelde insanin oldugu
bu anlayis i¢in kurumlarda insan kaynaklari yOnetimine yer ve onem verilmesi
kacinilmaz olmustur. Yonetimde etkinlik ve verimlilik kavramini biinyesinde
barindiran insan kaynaklari, yerel yoOnetimlerinde ihtiyacin1 karsilayacak ve

belediyelerinde islevini artirip etkin ve verimliligini saglayacaktir.

Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi asagidaki adimlari igerir:
1. Personel Politikalarimin Belirlenmesi: Belediyenin personel politikalari,
caliganlarin haklarini, sorumluluklarini, ticret ve sosyal haklarini, disiplin

prosediirlerini ve ise alim politikalarim1 kapsar. Bu politikalarin
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belirlenmesi, tiim calisanlar arasinda tutarlilik saglamak ve adaleti
saglamak i¢in 6nemlidir.

2. Personel Secimi: Belediyelerde ise alim siireci, belediyenin ihtiyaglarina
ve pozisyonun gereksinimlerine uygun niteliklere sahip adaylarin
sec¢ilmesini igerir. Bu siireg, adaylarin ise alinmasi i¢in uygun adaylari
tanimlama, miilakat yapma, referans kontrolleri yapma ve is teklifi yapma
asamalarindan olusur.

3. Personel Egitimi: Belediyelerde personel egitimi, c¢alisanlarin
becerilerini gelistirerek belediyenin hedeflerine ulasmasina yardimer olur.
Egitim, yeni ise alinanlar i¢in temel egitimlerden, beceri gelistirme
egitimlerine kadar degisebilir. Ayrica, ¢alisanlarin mesleki gelisimlerini
destekleyen egitim programlari da uygulanabilir.

4. Personel Performans Yonetimi: Belediyelerde personel performans
yOnetimi, ¢alisanlarin islerini 1yi yapmalarin1 ve belediyenin hedeflerine
katkida bulunmalarin1 saglamak i¢in 6dnemlidir. Bu siireg, is hedeflerinin
belirlenmesi, performans degerlendirmesi, geri bildirim ve performans
gelistirme planlarini igerir.

Belediyelerde insan kaynaklari yonetimi, personelin belediyenin hedeflerine uygun
bir sekilde segilmesi, egitilmesi, performansinin yonetilmesi ve korunmasi ig¢in
onemlidir. Iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi politikasi, belediyenin basarist igin

onemli bir faktordiir.

3.1. Belediyenin Organlari

Yerel yonetimlerde belediyeler, belde halkinin ihtiyaclarini karsilamada ve
bununla birlikte yonetim sisteminin aksamadan devam edebilmesinde 6nemli bir rol
sahibidir. Bunu biinyesinde barindirdig1 ¢esitli organlar ile saglamaktadir.
Belediyeler, yerel yonetim birimleri olarak ¢esitli organlardan olusur. Bu organlar,
belediyenin yonetim, denetim ve yasama islevlerini yerine getirirler. Belediyenin

organlari genel anlamda sunlardir:
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1. Belediye Meclisi: Belediye Meclisi, belediyenin yasama organidir ve
belediyenin en yiiksek karar organidir. Belediye Meclisi, belediye
bagkaninin yOnetim raporunu, biitge tasarisini ve yatirim programini
goriisiir ve karara baglar. Meclis tiyeleri, belediye se¢imleriyle belirlenir
ve belediye baskani da Meclis iiyeleri arasindan segilir.

2. Belediye Baskani: Belediye Baskani, belediyenin yonetim organidir ve
belediye hizmetlerini yiiriitiir. Belediye Baskani, belediye personelini atar,
gorevden alir, biit¢eyi hazirlar ve yiriitiir, belediye tesislerini yonetir ve
belediye hizmetlerinin gelistirilmesine yonelik projeleri uygular.

3. Enciimen: Belediye Baskani tarafindan atanir ve belediye yonetiminde
etkin bir rol oynar. Enciimen, belediyenin karar organidir ve belediye
baskaninin yardimcilarindan olusur. Enclimen, belli bir limit iginde
belediyenin harcama yetkisine sahiptir ve yatirim kararlarini alir.

4. idare: Belediyenin yiiriitme orgamidir ve belediye baskani tarafindan
atanir. Idare, belediyenin tiim islerini yiiriitiir ve personelin islerini
koordine eder. Idare, belediye baskanimin talimatlari dogrultusunda
hareket eder.

5. Denetim Komisyonu: Belediyenin denetim organidir ve belediye
hesaplarini denetler. Denetim Komisyonu, belediye hesaplarinin yasalara
uygunlugunu ve dogrulugunu kontrol eder ve raporlarmmi Belediye
Meclisi'ne sunar.

6. Meclis ihtisas Komisyonlari: Belediye Meclisi tarafindan olusturulur ve
belediyenin faaliyet alanlarina iliskin konularda inceleme, arastirma ve
goriislerini hazirlarlar. Ihtisas komisyonlari, Belediye Meclisi'nin karar
alma siirecinde 6nemli bir rol oynarlar.

Bu organlar, belediyenin faaliyetlerinin etkin bir sekilde yonetilmesini saglar ve yerel

yonetim hizmetlerinin yiiriitiilmesinde 6nemli bir rol oynarlar.

Belediye yonetimlerinde asil olarak {i¢ organ islevsel olarak daha 6nemlidir.

Bu organlar belediye meclisi, belediye enciimeni ve belediye bagkanidir.

60



BELEDIYE BASKANI

BELEDIYE MECLISI BELEDIYE ENCUMENI
BASKAN YARDIMCISI
YAZI iISLERI MUDURLUGU

MALI HIZMETLER MUDURLUGU

FEN ISLERi MUDURLUGU

IMAR VE SEHIRCILIK MUDURLUGU

EMLAK VE iISTIMLAK MUDURLUGU

INSAN KAYNAKLARI MUDURLUGU

MUHTARLAR

MUDURLUGU

ZABITA AMIRLIGI

Sekil 3. 1. Belediye yonetim semas.

61



Belediye meclisi, kanunda belirtilen usul ve esaslara uygun olarak secilen
iiyelerden olusan bir meclistir ve belediyenin ise karar organidir. Bu organ
bilinyesinde baskanlik divani, ihtisas komisyonlar1 ve ¢esitli iiyeleri bulundurur.
Birgok karar bu mecliste alinir. Belediyenin yonetim planlari, faaliyetleri, biitceler,
imar konulari, yoOnetmeliklerin kabulli, personelin performans kriterleri,
anlagsmazliklarin ¢6ziilmesi, bazi alanlara hizmet gotiiriilmesi, 6zellestirmeler ve
bor¢lanma karar1 gibi bir¢ok konuda goriismeler ve karar alimlart bu mecliste
gerceklesir. Meclisin toplanmast ve karar alinmast i¢in 6zel katilim sarti
bulunmaktadir. Uye tam saymin salt gogunlugu ile toplanabilecek meclis, katilanlarin
salt cogunluguyla ise karar verir. Meclis toplanma giinii 6nceden belirlenerek iiyelere
bildirilir ve her aym ilk haftasi toplant1 yapilir. Bu toplantilar aksi yonde karar

verilmedigi siirece halka aciktir. Toplantilar ise tutanaklarla kayit altina alinir.

Belediye enciimeni, belediyelerde karar alma ve danisma organi olarak
bulunmaktadir. Meclise ve bagkana danismanlik yapan bir kurul gibidir. Belediye
meclisin aldig1 bir¢ok karar icin goriis bildirir. Cesitli konularda ise karar1 bizzat
verir ve uygulanmasini saglar. Biitceyi inceleyip goriis bildirme, kamulastirma
kararlari1 alma ve uygulama, kanunlar ile belirlenen cezalar1 verme, bazi meclis
kararlarin1 uygulama, umuma acik yerlerin saatlerini diizenleme ve bunun gibi bir¢cok
gorevi yerine getirir. Belediye enciimeni toplantilari da dnceden belirlenen giinde ve
saatte yapilir. En az haftada bir kere toplanilir. Belediye meclisi gibi toplanma ve
karar yeter sayis1 vardir. Uye tam sayisinin salt cogunluguyla toplanir ve katilanlarin

salt cogunluguyla ise karar alir.

Belediye bagkani, belediye idaresinin basindaki kisi ve belediye tiizel
kisiliginin temsilcisidir. Belediyenin yonetim organi olarak karsimiza ¢ikar. Kanunda
belirtilen sekilde secilerek goreve gelir. Gorev siiresince siyasi partilerin denetim ve
yonetim kurullarinda, profesyonel spor kuliiplerinin ise yonetim ve bagkanliginda
bulunamaz. Belediye baskani belediyeyi her ortamda temsil etmek, belediye meclisi
ve belediye enclimenine baskanlik yapmak, belediyenin mallarim1 yonetmek,

belediyenin mali durumunu takip etmek, alinan kararlar1 uygulamak, biitgeyi
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uygulamak, personel atamak, belediye ve isletmelerini denetlemek, belde refah1 icin
gerekenleri yapmak ve kanunlarda da belirtilen ¢esitli gorevleri yapmak belediye

baskaninin sorumlulugundadir.

3.2. Belediyelerde Norm Kadro ve Personel istihdam Sekilleri

Kurumlarin basar1 saglamak icin yapmasi gereken kaynaklarini diizgiin
kullanmaktir. Bunu saglamak i¢in ise kaynak yonetimi yapacak modeller
bulunmalidir. Ilk olarak &zel sektdrde karsimiza gikan bu faaliyetler zamanla kamu
kurumlarma ve dolayisiyla yerel yonetimlere de uygulanmigtir. Kaynak olarak
belediyeye baktigimizda ilk olarak karsimiza insan kaynagi ¢ikiyor. Bir kurum olarak
belediyenin basarisini saglamak i¢in bu insan kaynaklarinin yonetimi en biiyiik
gerekliliklerden biridir. Bu yonetim Oncelikle planlamayla baslar. Planlama igin
cesitli yontemler ve terimler ortaya ¢ikmistir. Norm kadro da bu calismalardan
biridir. Belediyelerde norm kadro, belediye baskanligi tarafindan belirlenen is yiikii
ve hizmet ihtiyact dogrultusunda planlanir. Norm kadro, belediyenin birimlerinde
calisacak personelin sayisint ve pozisyonlarini belirleyen bir diizenlemedir.
Belediyelerin norm kadro hazirlama siireci, Maliye Bakanlig1 tarafindan yayimlanan
"Kamu Isletmeleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Iliskin Yonetmelik"
dogrultusunda yiiriitiilir. Bu yonetmelik, kamu kurum ve kuruluslarinda personel
ithtiyacinin planlanmasi, is dagilimi ve goérev tanimlarinin yapilmasi gibi konularda
standartlar1 belirler. Belediyelerde norm kadro hazirlanirken, birimlerin hizmet
ithtiyacina gore gorev tanimlari, 1 yiikii, calisma saatleri, is yogunlugu, personelin
nitelikleri ve sayilar1 gibi faktorler dikkate alinir. Norm kadroda yer alan pozisyonlar,
kadro unvanlari, unvanlarin gerektirdigi nitelikler ve ¢alisma kosullar1 gibi konular
da yonetmelikte belirtilen standartlara uygun sekilde belirlenir. Norm kadro, yasal
diizenlemeler cergevesinde hazirlanir ve belediye meclisi tarafindan onaylanir. Norm
kadronun onaylanmasiyla birlikte belediye, personel ihtiyacini bu kadroya gore
belirler ve ilgili pozisyonlara personel alim1 yapar.

Norm kadro uygulamasinda ilk olarak kurumun amacinmi gergeklestirme igin
yapilmas1 gereken hizmetler belirlenir ve daha sonra bu hizmetlerin yerine

getirilmesi i¢in gereken personel nitelikleri ve sayisi tespit edilir. Yani ihtiyag
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duyulan optimal kadro ve aranan nitelikler standart olarak belirlenir. Bunu
belirlemek dogru personel isttihdami i¢in ve bununla orantili olarak belediye
hizmetlerinin en etkili sekilde yiiriitiilmesi i¢in gereklidir. Norm kadro
uygulamasiyla istihdam edilecek kadronun ihtiyaglari, alinacak personelde olmasi
gereken Ozellikler, personele gereken egitimler ve personel degerlendirmede One
cikan kriterler gibi bircok konu net olarak belirlenir ve kurum yonetimine kolaylik
saglar.

Norm kadro uygulamasi iki asamadan olusmaktadir. Bunlardan ilki orgiit
analizidir. Orgiit analizi asamasinda ilk olarak kurumun var olan durumunun analizi
yapilir. Bu analizle oOrgiit yapisi, sorunlar, olmasi gereken ve bunlarin
karsilastirilmast yapilir. Bunlarin sonucu olarak ise bir orgiit semasi olusturulur. Bu
sema ile biitiin pozisyonlarin gorev tamimu yapilir. Ikinci asama ise is analizidir. Is
analizi ile isin kapsami, gerektirdikleri ve kosullar1 belirlenir. Bu incelemelerle ise is
tanimlar1 belirlenir. Bu iki asamada yapilan tanimlar birbiriyle karsilastirilir ve bunun
sonucunda gereklilikler net olarak belirlenir. Tanimlarin belirlenmesinden sonra
norm kadro sayisinin tespiti i¢in is 6l¢timleri yapilir. Bu 6l¢iimle isin yapilmasi i¢in
gereken zaman tespit edilir ve nitelikli bir kadro olustururken bu veriden de
yararlanilir.

Norm kadrolarin standartlar1 genel cerceve olarak Cevre ve Sehircilik
Bakanlig1 ve Devlet Personel Baskanligi tarafindan belirlenir. Belediye meclisi ise bu
standarda uygun olarak kadrolar1 belirler. Norm standartlar1 cetvelleri ise kanunda
gosterilmistir.

Belediyelerde personel istihdam sekilleri, belediyenin verimli bir sekilde
calismasini saglamak i¢in olduk¢a 6nemlidir. Dogru istihdam sekilleri, belediyenin
hizmetlerini en iyi sekilde sunmasina ve vatandaslara en iyi hizmeti vermesine
yardimci olabilir. Oncelikle, dogru istihdam sekilleri, belediyenin personel biitesini
etkin bir sekilde kullanmasina yardimer olur. Farkli istihdam sekilleri, personel
maliyetlerini farkli sekillerde etkiler. Ornegin, belediyenin bazi hizmetlerinin belirli
bir donemde artan bir is yiikiine ihtiyaci varsa, gecici personel istihdam etmek daha

uygun olabilir. Bununla birlikte, belirli bir pozisyonun siirekli bir ihtiyag oldugu
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durumlarda, belediyenin tam zamanli bir calisan istihdam etmesi daha ekonomik
olabilir. Ayrica, dogru istihdam sekilleri, belediyenin hizmetlerinin kalitesini
artirabilir. Ornegin, baz1 hizmetler i¢in belirli bir egitim veya deneyim gerektirirken,
bazi hizmetler i¢in bu gereksinimler daha diisiikk olabilir. Bu nedenle, dogru
niteliklere sahip personel istthdam etmek, hizmetlerin kalitesini artirabilir ve
vatandaslarin memnuniyetini saglamakta etki etmektedir. Belediyelerde dogru
personel istihdam sekillerinin secilmesi, belediyenin biit¢esi, hizmet kalitesi ve
vatandas memnuniyeti gibi faktorlerde biiyiikk bir etkiye sahiptir. Belediyeler,
personel istthdami konusunda dogru kararlari alarak, en iyi hizmeti sunmak ig¢in
gereken kaynaklari en iyi sekilde kullanabilirler. Belediyelerde dogru personel
istthdam sekillerinin segilmesi, belediyenin biit¢esi, hizmet kalitesi ve vatandas
memnuniyeti gibi faktorlerde de biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, belediyeler,
personel istthdami konusunda dogru kararlar1 alarak, en iyi hizmeti sunmak ig¢in
gereken kaynaklari en iyi sekilde kullanmalidirlar.

Personel istihdami merkezi ve yerel olarak farklilik gostermektedir. Merkezi
istihdam daha objektif, sinavlarin oldugu, hitap ettigi bolgenin biiyiikligii ve kisi
sayisinin fazla olmasiyla nitelikli personele ulagmanin daha kolay oldugu bir
sistemdir. Yerel istihdam sisteminde ise kurum ihtiyact olan personeli kendi
belirleyebileceginden kurumun ihtiya¢ duydugu personel en dogru ve en hizli sekilde
bulunacaktir. Yapilan diizenlemelerle bu sistemde de objektif kriterler belirlenerek
sinav uygulamalar1 getirilmistir. Burada sikinti yasanabilecek konu hitap edilen
bolgenin kisith olmasiyla nitelikli personele ulagma olasiliginin diisiik olmasidir.
Bunlarin yaninda {igiincii bir sistem olarak karma sistem ortaya ¢ikmistir. Bu iki
sistemin birlesmesinden olusan bu sistem Tiirkiye'deki belediyelerde uygulanan
sisteme en yakin olandir. Belediye personelleri yerel sistemdeki gibi belirlenir fakat
denetimleri merkezi sistem tarafindan yapilir. Bu sistem belediyelerin personel
yapisinda da uygulanmaktadir. Bu istihdam sekilleri de kanunda gosterilmistir. Buna
gore dort istihdam sekli bulunmaktadir. Bunlar; memur, sdzlesmeli personel, gegici

personel ve is¢ilerdir.
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3.2.1. Memur

Memurlugun tanimi ve igerigi yine kanunda belirtilmistir. Devlet Memuru
Kanunu'na gore memur, siirekli ve asli kamu hizmetlerini yerine getirmek ile
gorevlendirilen  personeldir. Memurluga giriste merkezi sinav  sistemi
uygulanmaktadir. Kideme gore gorevde yiikselmeler uygulanir. Kamu tarafindan
verilen ve siirekli bir gérev oldugu icin ise gilivenceli bir statiidiir. Belediyelerde
kadrolu c¢alisanlarin gorev tanimi, belediye hizmetlerinin etkin bir sekilde
yirlitilmesi i¢in ¢esitli gorevleri yerine getirmektir. Belediyelerde kadrolu
calisanlarin gorevleri, belediyenin biiylikliigiine, bolgesine ve hizmetlerine bagh
olarak degisebilir. Ancak, genel olarak belediyelerde kadrolu galisanlarin yaptigi
isler asagidaki gibidir:

1. Temizlik isleri: Belediyeler, parklari, caddeleri, sokaklari, meydanlari ve
diger acik alanlar1 temizlemekle yilikiimliidiirler. Kadrolu calisanlar, ¢cop
toplama, yol siiplirme, temizleme ve yikama gibi temizlik islerini
yiiriitiirler.

2. Park ve bahgelerin bakimi: Belediyeler, park ve bahgelerin bakimi igin
personel istihdam ederler. Kadrolu ¢alisanlar, park ve bahgelerin ¢imlerini
bicmek, bitki bakimini yapmak, agaclar1 budamak ve ¢igek yataklarini
diizenlemek gibi gorevleri yerine getirirler.

3. Insaat ve onarim isleri: Belediyeler, kamu binalari, yollar, kaldirimlar ve
diger altyapi isleri igin c¢alisanlar istthdam ederler. Kadrolu ¢alisanlar,
insaat islerinde calisabilir veya var olan binalarin, yollarin ve diger
altyapilarin bakimini ve onarimini yapabilirler.

4. Halkla iliskiler ve miisteri hizmetleri: Belediyeler, vatandaslarin
sorularinm1 cevaplamak, sikayetleri dinlemek ve hizmetleri hakkinda bilgi
vermek icin personel istthdam ederler. Kadrolu calisanlar, belediye
ofislerinde veya sahada calisarak, vatandaslarin taleplerini ve sorularini

yanitlayabilirler.
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5. Mali isler: Belediyeler, biitgce hazirlama, finansal kayitlarin tutulmasi ve
O0deme islemleri gibi finansal isler i¢in personel istthdam ederler. Kadrolu
caligsanlar, belediyenin mali islerini yonetirler ve biitge harcamalarini
denetlerler.

Bu gorevlerin yan sira, belediyelerde kadrolu ¢alisanlarin diger gorevleri de

olabilir. Ornegin, belediyeler, kiiltiirel etkinlikler, festivaller, spor etkinlikleri gibi
cesitli programlar diizenleyebilirler. Bu durumda, kadrolu ¢alisanlar, bu etkinliklerin

planlanmasi, tanitim1 ve yonetimi gibi gorevleri de iistlenebilirler.

3.2.2. Sozlesmeli personel

Belediyelerde sozlesmeli personeller, genellikle belirli bir siire i¢in sézlesme
ile istthdam edilen personellerdir. Sozlesmeli personellerin gorevleri de kadrolu
personellerin gorevleri gibi belediye hizmetlerinin yiiriitilmesine yoneliktir. Ancak,
sozlesmeli personellerin gorevleri kadrolu personellerin gorevlerinden farklilik
gosterebilir ve belediye ihtiyaclarina gore degisebilir. Asagida, belediyelerde

sOzlesmeli personellerin yapabilecegi baz1 gorevler verilmistir:

- Proje Yonetimi: Belediyeler, cesitli projeler icin sozlesmeli
personeller istthdam edebilir. Sozlesmeli personeller, proje yoOnetimi
gorevlerini istlenebilir, proje ekibinin koordinasyonunu saglayabilir, proje
raporlarini hazirlayabilir ve projenin zamanlamasini takip edebilir.

- Muhasebe ve Finans: Belediyeler, mali islerinde so6zlesmeli
personelleri de istthdam edebilir. S6zlesmeli personeller, biitce hazirlama,
finansal kayitlarin  tutulmasi, Odemelerin yapilmast ve hesaplarin
denetlenmesi gibi gorevleri yerine getirebilir.

- insaat ve Onarim: Belediyeler, insaat isleri i¢in de sozlesmeli
personelleri  istthdam  edebilir.  Sozlesmeli  personeller, projelerin
uygulanmasi, malzeme tedariki ve insaat siirecindeki diger gorevleri yerine
getirebilir.

- Bilgi Islem: Belediyelerin bilgi islem sistemlerinin ydnetimi icin

sozlesmeli personeller istihdam edebilir. S6zlesmeli personeller, belediyenin
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bilgi islem sistemlerinin bakimi, giincellenmesi, sorun giderme ve destek gibi

gorevleri iistlenebilir.

- Hukuk: Belediyeler, hukuk birimi i¢in sozlesmeli personeller
istihdam edebilir. S6zlesmeli personeller, belediyenin hukuki islerinde gorev
alabilir, sOzlesme hazirlama, yasal islemler yapma, dava takibi ve
danigsmanlik hizmetleri sunma gibi gorevleri yerine getirebilir.

Sozlesmeli personel mevcut personelin yapilacak isler i¢in yeterli gelmedigi
durumlarda zorunlu olarak istihdam edilen personeldir. Bunlar yapilacak isler ve
projelere uygun olarak 6zel bir egitime ve mesleki bilgiye sahip olmalidirlar. Bu
istthdam ilgili kurumun teklif ve bazi kurumlarin goriisiiyle Bakanlar Kurulu
tarafindan saglanir. Ucretlerinin smirlart da yine Bakanlar Kurulu tarafindan
belirlenir. So6zlesmeli personellerin gorevleri, kadrolu personellerin gorevlerine
benzer olabilir. Ancak, sozlesmeli personellerin sdzlesme siiresi sinirli oldugu i¢in,
belirli bir proje veya hizmet tamamlandiginda veya s6zlesme siiresi dolunca isten

ayrilirlar.

3.2.3. Gegici Personel

Belediyeler, belirli donemlerde veya ihtiya¢ duyduklart durumlarda gecici
isciler istihdam edebilirler. Gegici isgilerin istihdam edilme stiresi, belirli bir siire
veya proje siiresiyle sinirli olabilir. Gegici isgilerin ise alim siireci, genellikle
belediyenin insan kaynaklar1 birimi tarafindan yiiriitiiliir ve baz1 belediyeler, ISKUR
(Tiirkiye Is Kurumu) araciligiyla da gegici isci istihdam edebilirler. Belediyelerde
gecici isciler, kadrolu veya sozlesmeli personellerin yaptigi iglerin yani sira bazi 6zel
gorevleri de yerine getirebilirler. Gegici is¢ilerin yaptigi isler arasinda temizlik isleri,
bahge ve peyzaj isleri, parklarin bakimi, yol ve kaldirim yapimi gibi isler yer alir.
Gegici iscilerin ise alim siirecinde genellikle, ise uygunlugunu degerlendiren
miilakatlar yapilir ve gerektiginde deneme siiresi uygulanabilir. Ise alim siirecinde,
is¢inin nitelikleri, deneyimleri, 6grenme kabiliyeti ve diger ozellikleri gbz Oniinde
bulundurulur. Belediyelerde gegici isgilerin ¢alisma kosullari, genellikle kadrolu ve
sozlesmeli personellerden farklidir. Gegici iscilerin sosyal haklari, saglik sigortasi ve

emeklilik gibi haklar1 bulunmaktadir ancak kadrolu ve sdzlesmeli personellerin sahip
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oldugu bazi1 haklara sahip olmayabilirler. Bu nedenle, belediyelerde gegici is¢i olarak
calisacak kisilerin, calisma kosullarmi ve haklarin1 6nceden 6grenmeleri ve buna
gore karar vermeleri Onerilir.

Gegici personel, belirli siireli is sozlesmesiyle calisan personelle ayni
degildir. Gegici personel, isin 6zelliklerine gore kismi siireli ya da tam giin ve belki
de ¢agr tizerine ¢alistirilan personeldir. Bu personele gereklilik mevcut personelin
hastalik, hamilelik gibi nedenlerle eksilmesi, yogun donemlerde hizmetlerin

yetismesi ihtiyact ve belli onarim, kurulumlarin yapilmasi ihtiyaglarinda ortaya ¢ikar.

3.2.4. Isciler

Isciler diger istihdam sekillerine dahil olmayan personellerdir. Sézlesmeli
personel ve memur disinda ki kalan galisanlara denir. Isciler Is Kanunu hiikiimlerine
tabidir. Belirsiz siireli sdzlesme ile calisan siirekli isciler, mevsimlik ve kampanya
iscileri ile orman yanginlariyla miicadelede istihdam edilecek alt1 aydan az
olamayacak sekilde belirli siireli is sozlesmesi bulunanlar is¢i pozisyonundaki
personellerdir. Belediyelerde beden iscileri, genellikle fiziksel olarak zorlayici olan
isleri yaparlar. Beden iscileri, belediyelerin temizlik, bakim ve onarim gibi bir¢ok
alanda ¢alisabilirler. Bazi 6rnekler sunlardir:

- Park ve bahcelerin bakimi: Beden iscileri, parklarda ve bahgelerde
aga¢ budama, ¢cim bigme, bitki sulama, ¢icek dikme ve benzeri isleri yaparlar.

- Yol ve kaldirnm yapimi: Yeni yollar ve kaldirimlar yapmak i¢in
gereken malzemeleri tasiyarak, kazi yaparak ve malzemeleri yerlestirerek
calisirlar.

- Temizlik isleri: Beden iscileri, belediyelerin sokaklari, caddeleri,
parklar1 ve diger kamu alanlarini temizlerler. Bu isler arasinda ¢op toplama,
yikama, siiplirme ve temizlik malzemelerinin taginmasi yer alabilir.

- Insaat ve onarmm isleri: Beden iscileri, belediyelerin binalarmi ve
diger tesislerini inga etmek, onarmak ve bakim yapmak i¢in ¢aligirlar. Ayrica
belediyelerin kanalizasyon ve su sistemlerindeki tikanikliklar1 gidermek, ariza

ve onarimlar yapmak i¢in caligirlar.
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3.3. Belediyelerde insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Yerel yonetimlerden olan belediyelerin hizmet kapsamimin daha genis
diizeylere ulagsmasi, personel yonetiminin de kapsaminin genislemesini mecburi hale
getirmistir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasi daha elzem hale
gelmistir. Devletin halka yakin birimi olan yerel yonetimler ve 6zellikle belediyeler,
insan odakli hale doniiserek insan kaynaklarinin gelistirilmesi konusuna ayri bir

onem vermistir (Copoglu, 2015: 163-165).

Halkla daha i¢ i¢e olan yerel yonetimler 6zellikle belediyeler insan1 merkeze
alan bir birim haline gelerek IK'Y'ne daha ¢ok dnem vermistir. Belediyeler insanlara
daha iyi doniitler verebilmek icin IKY'yi gelistirerek daha genis kapsamli ve
geleneksel yonetim esasindan siyrilarak daha bir modern bir bakis agis1 getirmeye ve
insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasina olanak saglamistir. Belediyeler
insanlarin beklentilerini karsilayacak diizeyde insan kaynaklarmin etkin yonetimini
amag edinmistir. Personel yonetiminde hizmet kapsaminin genislemesiyle de IKY
anlayisina dogru hizli bir evrim yasanmaya baslanustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
kurumun dar kapsamli anlayisi olan insan giiclinden daha kapsamli ve biitiinliik¢ii bir
paradigmaya dontismiistiir (Agikalin, 1996:8-9). Bu baglamda insan kaynaklari
yonetiminin artan énemi kamu sektoriiniin yeniden yapilanmasinda merkezi bir rol
tistlenmistir (Canman, 1995:55). Su an daha 6nemli hale gelen bu sistemle norm
kadro, 0diil ve cezalandirma sistemi, siirekli gelisim, etik kurallar, cezai sistemler,
liyakat, yeterlilik gibi kavramlar daha giiclii bir insan kaynaklarin1 6nemli ve gerekli

kilmaktadir (Bulut vd. 2016:3).

2007 yilinda yiiriirliige giren 9. Kalkinma Plam1 “Insan Kaynaklarinin
Gelistirilmesi” bashg: ile personel yonetimindeki degisimi belirtmesi yoniinden
Oonem arz etmektedir. Avrupa Birligi standartlar1 ve yeni kamu yonetimi anlayist
cercevesinde personel yonetimindeki yapilmasi gerekli degisikligi vurgulamaktadir
(Eroglu, 2010: 229). Norm kadro uygulamasina islerlik kazandirilmasi, hizmet igi
egitime agirlik verilmesi, performansa gore degerlendirme sisteminin gozden

gecirilerek yeni standartlar getirilmesi, etik kurallari iceren ayrintili diizenlemeler
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yapilmasi, etkin, hesap verebilir, seffaf, saydam, verimli ve katilimc1 bir personel

yonetimini vurgulamaktadir.

Glniimiiz dlinyasinda belediyeler; zaman yOnetimi, kriz yOnetimi,
performans 6lgme ve onu denetlemesi, proje degerlendirme gibi daha 6zgiin insan
kaynaklar1 prensiplerini kullanmaya baslamislardir. Belediyelerde insan kaynaklari
yonetimi, ge¢miste daha cok personel yonetimi olarak adlandiriliyordu. Personel
yonetimi, belediyelerin ise alim, licretlendirme, personel dosyalar1 ve izinler gibi
konular1 yonetmesi anlamina gelirdi. Ancak giinlimiizde, insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami, sadece personel yonetimini degil, calisanlarin ise alinmasi, egitimi,
performans yOnetimi, motivasyonu, kariyer planlamasi ve is tatmini gibi daha genis
bir perspektifi igermektedir. Zamanla geliserek bugiinkii seklini  almustir.
Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi, belediyenin amaglarina uygun, kalifiye ve
yetenekli insan kaynagina sahip olmasini saglamak igin ise alim, egitim, performans
yOnetimi, iicretlendirme, calisan memnuniyeti ve kariyer planlamasi gibi konulari

yonetmektedir.

Glinlimiizde belediyelerde insan kaynaklari yonetimi, ise alim siirecinden
itibaren tim ¢alisanlarin hayat dongiisiinii kapsayan bir yonetim siireci olarak
uygulanmaktadir. Bu siiregte, ise alim agamasinda is tanimlari, ise uygunluk Kkriterleri
ve miilakatlar gibi yontemler kullanilmaktadir. Daha sonra, c¢alisanlarin egitim ve
gelisim ihtiyaclar1 belirlenerek, egitim programlart ve kariyer planlamasi
uygulanmaktadir. Calisanlarin performansi, yillik performans degerlendirmeleri ile
degerlendirilmekte ve lcretlendirme sistemi bu degerlendirmelere gore
belirlenmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve is-yasam dengesi

gibi konulara da 6zen gosterilmektedir.

Yasam standartlarinin  degisip genislemesiyle hizmet alici insanlarin
beklentileri st seviyelere ¢ikmistir. Bu beklentileri karsilamak ise hizmet yapici
belediyelerin islerini daha da zorlagtirmistir. Bu zorlugu asmak igin ise belediyelerin

kurumlar1 devreye girmektedir. Iste tam olarak insan kaynaklarinin énemi de burada
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ortaya c¢ikmustir. Rekabet¢i ve yenilik¢i uygulamalar ile belediyelerin isleyisini
kolaylastirmistir.

3.4. Belediyelerde IKY ile Yapilmis Cahsmalar

Belediyelerin yonetimi, merkezi hiikiimetin mensubu bulundugu partinin ve
onun rakiplerinin belediye baskanligi se¢imine girerek oy c¢ogunluguyla alanin
kazanmasi ile olur. Bu partiler se¢im yarisina girmeden once projelerini agiklarlar.
Bu projelerin ¢ogunlugu 1K departmaninin godzetiminde gergeklesecek secim
yatirimlaridir. Se¢imi kazanmak isteyen ekip insan kaynaklarmin varligina ihtiyag
duyacaktir. Belediyelerin yerel projelerine IK departmani 6n ayak olmaktadir.
Ornegin kadin ve engelli istihdami kanun 6niinde garantiye alinmasina ragmen,
belediyeler tarafindan uygulamasi esnetilebiliyor. Bunun 6niine gegmek icin ilkeli IK
departmanima ihtiya¢ duyulacaktir. Ornegin IK departmani engelsiz belediye tabiri

ile engelli bireylerin yasadiklar1 sikintilara ¢6ziim bulmaktadir.

IK departmaninin temelinde iletisimin varligi olmazsa olmazdir. iletisim ile
bircok eksik veya problem giderilebilir. IK’nin iletisime verdigi Onemi
uygulamalarindan da gorebiliriz. Bunlart su sekilde siralayabiliriz. Toplu tasima
araclarint kullanan kisilerin yolculara nasil davranmasi gerktigiyle ilgili egitim
verilmesi veya belediye O0demelerini alacak veznelerin nasil iletisim kurmalarina
yonelik calismalar 6rnek verilebilir. IK projeleri sadece insanlar i¢in degil sokak
hayvanlar icin de calismalar yapar. Duyarlilik projeleri ile onlara yuva yapilmasi

veya mama destek projeleri bu ¢aligmalara 6rnek verilebilir.

Gilinlimiizde insan kaynaklarinin 6neminin artmasiyla bu konuyla alakali
yapilan ¢alismalar da artmustir. Her sektdrde IKY farkli ydntemlerle incelenmistir.

Bu baglik adi altinda insan kaynaklari ile ilgili yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Arslan (2005), belediyelerde insan kaynaklart yonetiminin su anki durumunu,

yasanan sorunlart ve ¢0ziim Onerilerini ortaya koymustur. Yaptigr ¢aligmalarda
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personel yonetiminden 1KY ye dogru gegis yapmanin gelecekte belediyelerin halkin

beklentilerini daha iyi karsilayacaklarini belirtmistir.

Pmar Akin (2019) belediyecilik uygulamasinin tarihsel siirecinden ve Samsun
Ornegi lizerinden anlatimi yapilmistir. Osmanli donemindeki yapisi ve sonrasinda
gerceklesen degisimler gosterilmistir. Belediyelerin genel yapisindan, yetkilerinden,

organlarindan, hukuki ve mali yapilar1 belirtilmistir.

Mustafa Cépoglu’nun (2015) yapmis oldugu "Belediyelerde insan Kaynaklari
Yonetimi" adli ¢galigmanin amaci, belediyelerin insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
mevcut durumunu ve zorluklarini analiz etmektir. Bu ¢alismada, belediyelerin ise
alim, egitim, performans degerlendirme, licretlendirme ve kariyer planlamasi gibi
insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 incelenmektedir. Ayrica c¢alismada,
belediyelerin insan kaynaklar1 yonetimindeki basarilart ve zorluklari belirlenerek,
daha iyi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelistirilmesine yonelik oneriler
sunulmaktadir. Bu calisma, belediyelerin insan kaynaklari yonetimi konusunda
farkindaligin1 artirmakta ve daha etkili insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Bu c¢alisma, belediyelerde insan kaynaklari
planlamasinin ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin dnemini vurgulamaktadir.
Belediyelerin personel ihtiyaglarini dnceden belirlemesi, nitelikli personeli ¢cekme ve

elde tutma stratejileri gelistirmesi lizerinde durulmaktadir.

Ozer Késeoglu'nun (2005) yapmus oldugu "Belediyelerde Performans
Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yénetimi iliskisi" adli c¢alismanin amaci,
belediyelerde performans yonetimi uygulamalari ile insan kaynaklari yonetimi
arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu calismada, belediyelerde performans yonetimi
uygulamalarinin etkinligi, calisanlarin performansiin nasil 6l¢iildiigii, performans
degerlendirme sonuglarinin nasil kullanildigi ve belediyelerin insan kaynaklar
yonetimi politikalar1 arasindaki iliski analiz edilmektedir. Ayrica, caligmada
belediyelerin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinda performans ydnetiminin
roli ve Onemi de ele alinmaktadir. Performans yonetimi uygulamalarinin,

calisanlarin  motivasyonunu ve i3 performansim1 artirabilecegi, dolayisiyla
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belediyelerin basarisina da olumlu katki saglayabilecegi belirtilmektedir. Bu ¢alisma,
belediyelerin insan kaynaklari yonetimi ve performans yonetimi uygulamalarinin
etkililigini artirmaya yonelik Oneriler sunmakta ve bu konuda daha etkili stratejiler

gelistirilmesine katki saglamaktadir.

Birol Ekici’nin (2019) karsilastirmali biiyiiksehir belediye c¢alismasiyla
diinyanin ilk biiyliksehir belediyesi Londra iizerinden temel hizmet alanlar1 ve yeni
yaklasimlar degerlendirilmigtir. Paris belediyesi ile yOnetim yapisinin gelisimi,
belediye meclisi, mali yapisindan bahsedilmistir. Sonra olarak Istanbul biiyiiksehir

belediyesinin yapisi ile diger belediyeler karsilastirilmistir.

Serafettin Keles (2020) ve arkadaslarinin Ankara’da 200 kisi ilizerinde yapilan
anket calismasi ile Ankara biiyiiksehir belediyesinin sosyal hizmetleri iizerine olan
etkileri analiz edilmistir. Belediyenin gostermis oldugu farkindalik ile sosyal

hizmetlerdeki ¢alismalar basarili bulunmustur.

Murat Sezik (2016) sosyal belediyeciliginin gelisimi {izerine calisma
yapmustir. Sosyal devlet olmanin geregi olarak vatandaslara asgari diizeyde hizmet
vermenin gerekliligi, kapitalizmin sonucu devletin bosalttigi sosyal alanlari

belediyelerin doldurdugu gézlenmistir.

Fatth Celikkaya (2016) ve arkadaslar1 Tiirkiye’deki  biiytliksehir
belediyelerinin etkinlik analizi iizerine degerlendirmelerde bulunmuslardir. Bu
caligmada Tirkiye belediyelerinin sistemi, mali yapisi ve etkinlik teorileri

paylasilmistir. Belediyelere eksik kalinan noktalarda ¢6zlim Onerileri sunulmustur.

Ugur Sadioglu (2017) ve arkadaslarimin biiyliksehir belediyesinin yeni
modeline ge¢mesiyle birlikte belde belediyelerinin sonunun gelisi anlatilmistir.
Degirmendere belde belediyesi O6rnegi ilizerinden anlatilan konuda yerel halkin

yasadig1 uyum siireci ve sorunlari irdelenmis olup ¢6ziim 6nerileri sunulmustur.

Ahmet Giiven (2020) belediyelerde is tatmini ve insan kaynaklar1 yonetimi

iligkisi calismasinin nedeni, belediyelerde calisanlarin is tatmini diizeylerinin
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belirlenmesi ve bu diizeyler ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Bu ¢alismada, belediyelerde ¢alisan personelin is tatmini diizeyleri
Olgiilerek, bu diizeylerin artirilmasi icin neler yapilabilecegi, insan kaynaklar
yonetiminin is tatmini iizerindeki etkisi, is tatmini ile performans arasindaki iliski
gibi  konular incelenmektedir. Belediyelerde c¢alisan personelin is tatmini
diizeylerinin yiiksek olmasi halinde, ¢alisanlarin daha mutlu ve motive olacagi,
performanslarinin artacagi ve dolayisiyla belediyelerin de daha basarili olacaklaridir.
Ayrica, is tatmini diizeyleri diisilk olan calisanlarin ise islerinden daha cabuk
ayrilabilecegi, bu da belediyelerin insan kaynaklari yonetimi agisindan maliyetli
olabilecegi ig¢in, is tatmini diizeylerinin yiikseltilmesi Onemlidir. Bu ¢alisma,
belediyelerin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin ve uygulamalarinin i tatmini
tizerindeki etkisini dlgmek ve bu alanda daha etkili stratejiler gelistirmek amaciyla

yapilmaktadir.

Kara (2010), belediyelerde 5393 sayili kanunla diizenlenen norm kadro
uygulamasimni Isparta Belediyesi icin incelemistir. Belediyelerde, personel
yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gegilmesiyle yapilan planlama ile
belirlenen norm kadro, belediyelerin ihtiya¢ duydugu say1 ve nitelikteki personeli
ifade etmektedir, bu sekilde belediyeler kamu kaynaklarinin kullaniminda tasarruf
edebilmektedirler. Bu diislince ile yola ¢ikilan c¢alisma sonucunda Isparta
Belediyesi’nde siirekli is¢i kadro fazlaliligi oldugu bu nedenle alim yapilmadigi

sonucuna varilmistir.

"Belediyelerde Kariyer YoOnetimi" adli c¢alismanin amaci, belediyelerde
calisan personelin kariyer planlamasi ve gelisimine odaklanmaktir. Bu calisma,
belediyelerdeki personelin is becerilerini artirarak, kariyerlerinde ytlikselmelerine ve
belediyelerin de daha verimli c¢aligmalarmma yardimci olmayr amaglamaktadir.
Belediyelerde kariyer yonetiminin 6nemini vurgulamak ve bu yonetimin basarili bir
sekilde uygulanmasina yardimeci olacak stratejileri belirlemektir. Caligmanin
kapsami, belediyelerde kariyer yonetimi ile ilgili yapilan arastirmalari incelemek,

kariyer yonetimi kavramini tanimlamak, belediyelerde kariyer yonetiminin mevcut
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durumunu analiz etmek ve Kariyer yonetimi uygulamalarinin etkililigini 6l¢mek gibi
konular1 kapsamaktadir. Bu calisma, belediyelerin insan kaynaklar1 yonetiminde
onemli bir konu olan kariyer yonetimi konusunda, belediye ¢alisanlarinin
kariyerlerinin gelisimine yardimci olacak stratejileri belirlemelerine yardimci
olacaktir. Ayrica g¢alisma, belediyelerin  kariyer yOnetimi  politikalarinm
gelistirmelerine, calisanlarin kariyer gelisimlerini desteklemelerine ve belediyelerin

is verimliligini artirmalarina yardimci olacaktir.

"Belediyelerde Yetenek Yonetimi ve Gelistirme Stratejileri” Bu ¢alisma,
belediyelerin yetenek yonetimi ve gelistirme stratejilerini inceliyor. Yetenekli
calisanlar1 tanimlama, yetenek havuzunu olusturma, egitim ve gelistirme programlari
tasarlama gibi konular lizerinde durarak belediyelerin insan kaynaklarina yonelik
stratejilerini ele aliyor. Yapilan bu c¢aligsma ile ¢alisanlarin hangi konularda verimli
oldugunu saptayip o yonde uzmanslamasina destek vermeyi amaglamaktadir. Bunun
yant sira ¢alisanlarin eksiklik yasadigi noktalar1 bulup gerekli egitimlerle eksik
yonleri gidermeyi amacglamaktadir. Eksik yonlerin giderilmesi ile ¢alisanlar iglerinde
daha verimli olarak kuruma ekstra katki saglamas1 hedeflenmistir.

Yukarida yapilmis caligmalari inceledigimizde belediyeler 6zelinde yapilmis
calismalar genellikle; performans, kariyer ve i3 memnuniyeti gibi dar kapsamda
kalmistir. Universiteler tarafindan yapilan arastirmalar cesitli nedenlerden dolayi
birka¢ baslik iizerinden ilerlemistir. Buna sebep olarak belediye yonetimlerinin
seffaflik ve bilgi paylasiminin eksikligini gosterebiliriz. Belediyeler her ne kadar
halk tarafindan secilen baskanlar tarafindan yonetilsede se¢ilmis baskanlarin hesap
verilebilirlik noktasinda eksik yanlar1 olmustur. Calismalarin kapsamli olmamasinin
bir sebebi de; belediye calisanlarinin islerini kaybetme korkularindan miilakatlara
katilmamalarin1 gosterebiliriz. Bu sebepten yapmis oldugum calisma bir belediye

ornegi seklinde olmayip, kavramlar tizerinden ¢alisma yapilmistir.
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4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Inceledigimiz konulara gére belediyecilik kuram1 hem Avrupa’da hem de
iilkemizde birgok farkliliklar ve gelismeler gostermistir. Ulkemizde ise Cumhuriyet
oncesi ve sonrasi goriilen belediyecilik tarihi zamanla gelisimler gostermistir. Ik
baslarda ihtiya¢ dahilinde ortaya ¢ikmis olan belediyecilik kurami ilerleyen
siireglerde ihtiyaglara cevap verememistir. Insan niifusu arttikca ihtiyaclar artmakta,
teknoloji gelistikce imkanlar genislemektedir. Bu degisimler sonucu olarak sehirler
artik biiyiilk ve kompleks yapilara biirlinmiislerdir ve bu da ihtiyaclar1 karsilamada
problemler ortaya g¢ikarmistir. Zamanla kanunlarda ve belediyenin tiiziiklerinde
yapilan degisikliklerle bu problemler giderilmeye calisilsa da yine de tam

¢oOziilememisgtir.

Iki kisinin oldugu yerde bir yoneten bir de ydnetilen mutlaka olmustur. Ilk
baslarda niifus oran1 az oldugu icin, sehirlesme orani diisiik kaldigi i¢in belediye
yapilart zorlanmadan ihtiyaclar1 gidermistir. Ama sanayi devrimi sonra kdylerden
sehirlere biiylik gocler yasanmistir. Kirsaldan go¢ eden insanlar oncelikle sehrin
yapisina, kural ve oOnceliklerine uyum saglayamamiglardir. Ama zaman gegip
insanlar sosyallestikce daha ¢ok toplum bilinci olugsmaya baslamisti. Bu degisimler
1s1¢inda biiyiik sehirler sonralar1 metropol olarak adlandirilmaya baslamis. Oyle ki
sehirler biiyiidiikce bazen bulunduklar: iilkeden daha fazla s6z edilir hale gelmistir.
Bu metropollerin sinirlarinin  genislemesiyle dogal olarak ug¢ yerlerde hizmet
olanaklar1 diismeye baslamis ve orada yasayan toplum igin sikintilar bas gostermistir.

Var olan sistemle bu isin yiiriitiilemeyecegi de pratik olarak sahada gosterilmistir.

Insan kaynaklar1 disiplini ortaya ilk ¢iktiginda ozel sirketlerin kar ve
verimlilik hedeflerini yiikseltmeyi amacglamistir. Yapilan c¢aligsmalar sounucunda
insana olan ihtiyag arttikca insan kaynaklar disiplini de gelismistir. {lk ¢iktiginda is
odakli olan insan kaynaklari zamanla insan odagma evrilmistir. Insana yapilan
yatirimlar isletmelere daha fazla yansimistir. Personel yonetimi geleneksel
doneminde statik bir yapida bulunuyordu. Insan kaynaklari ydnetiminin prensipleri

ile dinamik yapiya biirlinmiistir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi 6zel firmalar gibi yerel yonetimler iginde firsatlar
barindirmaktadir. Belediyelerin insan kaynaklar1 ile tanigsmasiyla, insan maliyet
unsuru olarak gortilmekten ¢ikip onemli bir girdi haline gelmistir. Yerel yonetimler
IK departmani ile yaratici bir yapiya biiriinerek daha verimli hale getirilmeye
calisiimalidir. Kurumlarin basarili olabilmeleri ve siirdiiriilebilir bir bliylime
saglamalari, insan kaynaklar1 yonetimine verilen Onemi anlamalariyla dogru
orantilidir. insan kaynaklar1 ydnetimi, galisanlarin etkin bir sekilde yonetilmesini,
yeteneklerin kesfedilmesini, is giicii planlamasinin yapilmasin1i ve c¢alisanlarin
motivasyonunu artirmayi hedefler. Bu nedenle, bircok kurum, insan kaynaklari

yonetimine geg¢is yapmayi1 zorunlu kilan bazi etmenlerle karsilasmaktadir.

Giliniimiizde kurumlar, kiiresel rekabet ortaminda faaliyet gostermektedir.
Rekabetin artmasi, is diinyasinda daha hizli, verimli ve yenilik¢i olmayr gerektirir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin rekabet avantajin1 koruyabilmesi ve
gelistirebilmesi i¢in stratejik bir aractir. Yetenekli ¢alisanlari ise almak, onlari motive
etmek ve yeteneklerini gelistirmek, kurumlarin rekabetci avantaj saglamasini saglar.
Insan kaynaklari ¢alisanlarm nitelik ve isteklerini de 6nemseyerek kuruma giic
katmaya calisir. Omegin is giicii dinamikleri, giiniimiizde hizla degismektedir.
Calisanlarin beklentileri, calisma tarzlar1 ve degerleri evrim gegirmektedir. Yeni nesil
calisanlar, esnek calisma saatleri, ig-yasam dengesi ve kariyer gelisimi gibi unsurlara
onem vermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu degisen dinamiklere uyum
saglamak i¢in kurumlarin is yapis sekillerini, politikalarin1 ve siireglerini gézden

gecirerek kuruma katma deger katmaya c¢alisir.

Idareyi kolaylastirmak adina insan kaynaklar1 yonetimi siiphesiz biiyiik fayda
saglamaktadir. Biinyesinde insan kaynaklari departmani olmayan kurumlar ise
fazlaca zorlanmustirlar. Insan kaynaklari yonetimi olmayan belediyelerde ise alim
stiregleri genellikle etkisiz olabilir. Nitelikli adaylar1 ¢cekmek ve se¢gmek i¢in gerekli
kaynaklar ve siire¢ler bulunmayabilir. Bu durum, calisanlarin yetkinlik ve deneyim
acisindan uygun olmayan pozisyonlarda ¢alismasina yol acabilir. Aksamaya baslayan

ise alim siirecini performans degerlendirme takip eder. IKY nin eksikligi personelin
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performansinin etkili bir sekilde izlenmesini ve degerlendirilmesini zorlastirir.
Performans yonetimi siireclerinin eksikligi, calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir
ve performansin  gelistirilmesini  engelleyebilir.  Nihayetinde  performans
gelistirememek kurumun aleyhine olmaktadir. Bir diger durum ise gelistirme ve
egitim c¢abalari. Calisanlarin egitim ve gelisim firsatlar1 insan kaynaklarinin eksikligi
ile siirli olabilir. Bu da calisanlarin yeteneklerini gelistirememeleri ve islerinde
ilerleme kaydedememeleri anlamina gelir. Sonug¢ olarak, calisanlarin motivasyonu
azalabilir ve is tatmini diisebilir. Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlar arasinda
saglikli bir is birligi ve iletisimi tesvik eder. Ancak bu yonetimin olmamasi,
calisanlar arasinda zayif iligkilerin ve iletisim eksikliklerinin olusmasina neden
olabilir. Bu durum, departmanlar arasi koordinasyonu ve is birligini olumsuz
etkileyebilmektedir. IK yonetiminin eksikligi, calisan memnuniyetini olumsuz
etkileyebilir. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlar, belediyeden ayrilmay1 tercih edebilir.
Yiiksek isten ayrilma oranlari, is siirekliligini ve performansi olumsuz etkilemesi
muhtemeldir. Kurumun ve isleyisin saglikli olabilmesi adima IK siireglerini bilimsel

bir disiplin olarak kabul edip uygulanmasi gerekmektedir.

Belediyelerin insan kaynaklarina gecisi, daha profesyonel ve etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin benimsenmesini saglayabilir. Ise alim, egitim,
performans degerlendirmesi, kariyer gelisimi gibi alanlarda daha yapilandirilmis ve
yetkinlik odakli uygulamalar gelistirilebilir. Bu da belediyelerin daha verimli
calismasina ve hizmetlerin kalitesinin artmasina katki verecektir. Belediyelerin daha
yetenekli ve nitelikli personel istihdam etmesi de insan kaynaklarina baglidir.
Profesyonel insan kaynaklar1 siirecleri sayesinde, ise alimlar daha objektif bir sekilde
yapilabilir, yetenekli adaylar daha i1yi degerlendirilebilir ve secilebilir. Bu da
belediyelerin daha kalifiye ve yetenekli personelle ¢alismasini saglar. Tabii Ki,
belediyelerin insan kaynaklarma gecisinin sonuglari, uygulamalarin ve politikalarin
kalitesine, liderlik yaklasimina ve diger faktorlere bagl olarak degisebilir. Ayrica,
yerel kosullar ve belediyelerin 6zellikleri de sonuglar etkileyebilir.

Globallesen diinyada artik her sehir kendi vitrinini parlatmak ihtiyact

hissetmektedir. Diger sehirlerden siyrilip 6n plana ¢ikmak adina bunlar1 yapmak
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zorundalar. Bu sehirler kendi iilkelerinden bagimsiz olarak yapacagi turizm, tanitim,
is ve yatinm reklamlar1 o sehirlere biliyilk imkan ve katkilar sunmanin yolunu
acmaktadir. Bu sehirler yonetildigi kanunlarla bazen problemleri asamamaktadir. Bu
yiizden gelisen ve degisen diinyada her sehir kendi ihtiyacini kendisi gidermek
durumundadir. Imkan ve firsatlar dahilinde her biiyiiksehir birer cazibe merkezi
olarak potansiyel barindirmaktadir. Yasadigimiz bu sehirlerin rekabet anlaminda
giiclenmesi ve gelismesi igin bizlere de gorevler diismektedir. Ulkemize ve sehrimize
art1 bir deger katabilmek icin bulundugumuz sehrin fertleri olarak daha iyi nasil
olunabilirin ¢abasini gostermeliyiz. Cabalarin sonucu olarak muhakkak verim elde

ederek hem kendimize hem toplumumuza hem de yasadigimiz sehre art1 bir deger

katarak gOrevimizi yerine getirmis olacagiz.
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