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OZET

Degisen diinya kosullarinda insan ihtiyaglari da giderek artmakta ve
cesitlenmektedir. Bu artan ve gesitlenen ihtiyaglart karsilamak igin var olan orgiit
sayis1 ise giinden giine artmaktadir. Bunun yaninda teknoloji ve bilimdeki ilerlemeler
ile iletisim ve ulasim kolayliginin da saglanmas: orgiitler ve iilkeler arasindaki yogun

rekabet ortamim beraberinde getirmistir.

Gerek oOrglitler gerekse iilkeler gliniimiizde iginde bulunduklar1 yogun ve
kiyasiya rekabet ortaminda sahip olduklan tretim sinirlarimi zorlayabilmek igin,
insan kayna@inin yeteneklerini gelistirmenin ve ige kogmanin gerekliligini daha ¢ok
hissetmektedirler. Bu nedenle iiretim fakt6rleri i¢inde 6nemli yere sahip olan
isgliciiniin y6netimi 6nem kazanmistir ve insan Ogesi yOnetimin merkezi Ogesi

olmaya baglamigtir.

Bu gelismelerin 1s18inda Diinya da ve Tiirkiye’de birer yerel yonetim Orgiitii
olan belediyelerin sundugu hizmetlerde giderek degismekte ve artmaktadir. Ve insan
Ogesinin giderek 6nem kazandif: ¢ogunlukla kabul edilen bir gergektir. Belediyelerin
kendisinden beklenen hizmetleri etkili ve verimli olarak yerine getirmeleri
calistirdig insan kaynagmin niteligine baghdir. Bu nedenle Belediyelerde Insan

Kaynaklar1 Yonetimi stratejik bir 6nem kazanmistir.



ABSTRACT

In changing world conditions, human needs have been increasing and
becoming varied gradually, too. The number of the organizations is increasing in
order to provide these increasing and varying needs. Meanwhile with the
developments in technology and science, being provided of easiness of transportation
and communication also have brought intensive competitive atmosphere between the

countries and the organizations..

Either countries or the organizations have been feeling the necessities of
developing the capabilities of human resources and making them do job to be able to
force the production limits, which they have in an intensive and relentless
competitive atmosphere nowadays. Thus, labor administration, which has got an
important place in production factors, has gained great importance, and human

element has begun the central element of the administration.

In the light of these developments, either in the world and in Turkey, the
services served by the municipalities which are accepted as local governments, have
been changing and increasing gradually. And, gaining importance of human element
constantly is a reality which is usually accepted.. Being carried out the expected
services effectively and productively by the municipalities depends on the quality of
the human resources, which the municipalities have them work. So that, the
administration of Human Resources in Municipalities has gained great strategic

importance.
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ONSOZ

Bu arastirmada amaglanan, 6zel sektérde yaygin ve basarili bir sekilde
uygulanan insan  kaynaklari  yOnetiminin  yerel yOnetim  birimlerinde
uygulanabilirligini ortaya koymak ve uygulamadan dogan sorunlara ¢6ziim Onerileri

getirmektir.

“Yerel Yonetimlerde Insan Kaynaklari Yonetimi” adhi bu ¢alismanin
hazirlanmasinda yardimini esirgemeyen sayin Dog.Dr. Namik Kemal OZTURK e,
maddi ve manevi destegini siirekli yanimda hissettigim esim Ozkan ARSLAN’a ve
kizim Sevval Ozgiil’iin bakiminda fedakarlikta bulunarak bizlerden yardimint

esirgemeyen annem Birsen ERTEN’e tesekkiir ederim.

Aygiil ARSLAN
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GIRIS

Giiniimiizde  sanayilesme, kentlesme, ve teknolojik  gelismeler,
demokratiklesme, insan haklar1, Ozellestirme, 6zerklik, rekabet, hiz gibi olgulart da
beraberinde getirmigtir. Biitlin bu olgularin arkasinda insan vardir. Her seyin insan
i¢in ve insan eliyle yapilmasi, insan kaynag niteliginin ve bu kaynagi yonetmenin

Onemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Insan kaynaklart yonetimi kavram giiniimiiz caligma hayatinda kabul edilen
bir yonetim yaklasimm haline gelmistir. Gelismis bir yonetim anlayigini ifade etmekte
olan insan kaynaklan yonetimi, isletmeler de ¢aligsan bireylerin ihtiyaglari, egitim ve
geligtirilmesi gibi konulara odaklanmig olup insan merkezli bir anlayist

benimsemigtir.

Degisen ve gelisen kosullar insan ihtiyaglarini da ¢esitlendirmis, bu durum ise
yonetim Orgiitlerinin isini arttirmistir. Orgiitlerde verimliligi etkileyen faktdr olan
bireye sunulacak hizmetlerin miisterilere (kamu kesiminde halka) sunulan hizmetler

gibi kaliteli, verimli ve hizli olma zorunlulugunu getirmistir.

Insanlarin her tiirlii (besikten-mezara) ihtiyaglarimi karsilayan orgiit yerel
yonetimlerdir. Bu nedenle, yerel yonetimlerin, geliserek degisen hizmet kalitesine
ayak uydurabilmesi, ¢gagin gereklerine ayak uydurabilen, yeniliklere ve degisime agik
personele sahip olmasi ile mimkindiir. Ancak, mevcut personel yonetimiyle bu
miimkiin goriilmedigi i¢in, yerel yonetimlerde de birgok 6zel sektérde oldugu gibi

insan kaynaklar1 yonetimine gegilmesi gerekmektedir.

Bu calismada yerel yonetimlerde insan kaynaklari yonetiminin adaptasyonu

tzerinde durulmaktadir.

Birinci bolimde; Tiirkiye’deki yerel yonetimlerin mevcut yapisi incelenmis
ve merkezi yonetimle aralarindaki iliski ortaya konulmustur. ikinci boliimde;
personel yOnetiminin yapisi ve islevleri incelenmis, personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gegis siireci irdelenerek, iki yOnetim bigimi arasindaki

benzerlikler ve farkliliklar ortaya konulmustur.

Ugiincii ve son boliimde ise; bir yerel ydnetim orgam olan belediyelerde

personel sisteminin mevcut yapist ortaya konulmus, belediyelerde insan kaynaklart



yonetimi yaklasim incelenerek uygulamada kargilagilan sorunlar ve ¢dziim 6nerileri

irdelenmistir.

Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetiminin belediyelere adaptasyonunun
stireci tartigilmisg, bir yerel yonetim Orgiitii olan belediyelerin halkin katilimini da
saglayarak demokratik bir yonetim olugturabilmesi i¢in nelerin yapilmas: gerektigi

actklanmig ve bu konuda yapilabilecek diizenlemelere deginilmigtir.



BIRINCI BOLUM
GENEL OLARAK YEREL YONETIMLER



I- YEREL YONETIM KAVRAMI

A-YEREL YONETIMLERIN ANLAMI

Devlet, kendi denetimi altinda bir kistm hizmetleri baska kuruluslara
yaptirabilir. Bu kurulug otonom, 6zel bir kurulug olabilir. Ayr1 biitcesi, tiizel kisiligi
ve mallart bulunabilir. Boylece yerinden ydnetimde merkezden y6netimde oldugu
gibi sadece yetki verilmekle yetinilmiyor, aym zamanda tiizel kisiligi olan ayr1 bir
orgiit kuruluyor. Bu 6zelliklerin 15181 altinda yerinden yonetimi tanimlayacak olursak
su tamim ortaya ¢ikacaktir. “Yerinden yonetim, kamu hizmetlerinin y6netiminin,

merkezi yonetimden ayr1 6zerk kamu hukuku kisilerine verilmesidir.”'

Yerinden ydnetim ya da yerel yonetim, yonetim biliminde adem-i merkeziyet
(desentralization) olarak bilinen bir kavramdir. Yerinden Yo6netimin iki tiirlinden s6z

etmek mimkiindiir:

Birincisi, Siyasal Yerinden YoOnetimdir. Eskiden Siyasi Adem-i Merkeziyet
ad1 verilirdi. Daha ¢ok federal devletlerde, anayasalarca ulusal kimlige sahip
olmayan yerel birimlere taninmis bulunan yari 6zerk ya da 6zerk statiiye dayanan bir
yonetim bigimidir.

Ikincisi ise, Yonetsel Yerinden Yonetim, idari Adem-i Merkeziyet olarak da
adlandirilir. Bu yonetimde, yasama ve yargt erkleri merkezde toplanmustir. Yerel
yonetimlerin yalmz yiiriitmeye iliskin kimi yetkileri vardir. Bu yetkileri kullanan

birimlerin niteligine gore yonetsel yerinden yonetiminde iki tiirii oldugu goriiliir.

Hizmet Yéniinden Yerinden Yonetim; (islevsel Yerinden Yonetim): Hizmet
Yoniinden Yerinden Yonetim, belli kamu hizmetlerinin, 6zegin disinda, bagimsiz bir
orgiitce yerine getirilmesidir. Ticaret ve Sanayi Odalarimin yaptig: isler bir tiir hizmet

yerinden yonetimidir.

Yer Yoniinden Yerinden Yénetim; (Mahalli Adem-i Merkeziyet): Bir yorede
yasayanlara ortak ve yerel nitelikli gereksinmelerini yeterince karsilayabilmek
bunlart kendi organlart eliyle gergeklestirebilmek i¢in 6zerklik taninmasi soz

konusudur.

! Tortop, Mahalli Idareler, s. 10,11



Belediyeler ve kdy yonetimleri bunun 6rnekleridir. Bu tiir birimlerin ayn

tiizel kisilikleri, yonetsel 6zerklikleri vardir

Yerel Yonetimler, Uluslararasit Toplum Bilimleri Ansiklopedisinde ise, “Bir
devletin ya da bolgesel yonetimin alt birimi olan goreceli olarak kiigiik bir alanda,
sinirli sayidaki kamusal politikalarin belirlenmesi ve uygulanmasi ile gérevli ve

yetkili kilinmis bir kamu kurulusu™ olarak tanimlaniyor.

Yerel yonetimler gerek demokratik hayatta oynadiklar roller gerekse kamu
hizmetlerinin halka gotiiriilmesinde  yiiklendikleri fonksiyonlar sebebiyle

yonetilenlerin yonetime katilmasinin ilk asamasidir.

Demokrasinin yerel yonetimlerle birlikte basladig sdylenebilir. Bilindigi gibi
parlamenter demokrasi ile ydnetilen Bati iilkelerinde 6nce yerel yonetimler daha

sonra merkezi yonetimler ortaya ¢ikmistir.®

Yerel yonetimler belli ereklere ulagmak, belli gereksinmelere yanit vermek

{izere toplumlarin tarihsel gelismesine kosut olarak ortaya ¢ikmus birimlerdir.*

Yerel yonetimlere ihtiyag var mudir? Onceki konuda da bahsettigimiz gibi

yerel yonetimler yerel ihtiyaclar sonucu dogmustur.

Kiigiik tilkeleri bir yana birakirsak kamu hizmetlerinin tiimiiniin tek elden
merkezden yiiriitiilmesi olanaksizdir Clinkii; baz1 hizmetler digerlerine gore daha ¢ok
yerel nitelik tagirlar. Temizlik, kanalizasyon, sehir i¢i yol yapim bakim ve onarimu,
park bahge gibi yesil alanlarin diizenlenmesi gehir i¢i ulagim hizmetleri yerel nitelikli
hizmetlerdir. Bu hizmetler yerel idare tarafindan daha rasyonel sekilde verilebilir.
Ayrica yerel yonetimler ile merkezi idareler birbirlerinin eksigini tamamlar nitelikte
bir yap1 gosterirler. Merkezi Yonetim hizmetlerin sunulmasinda esitligi saglayabilir.
Temel kamu hizmetlerinin kalitesinin belli bir diizeye ¢ikartilmasini veya aym
diizeyde tutulmasin saglar. Gelir diizeyi diigiik yorelerin geri kalmis bolgelerin

kalkindirilmasina galisarak iilkenin her tarafina esit kalitede hizmet ulagtirabilir.

? Rusen Keles, Yerinden Yonetim ve Siyaset, Cem Yaymevi, Genisletilmis 4.Basim, Istanbul: 2000,
s.21.

3 Zerrin Toprak Karaman, Yerel Yonetimler, 3.b.1zmir:Dokuz Eyliil Universitesi Yaymlar1, 1996, s.9.
*Keles, a.ge.,s. 21



Yerel Yonetimler ise, hizmetlerin halka sunulmasinda ¢abukluk ve kolaylik
saglar. Yardimlagma ve igbirligi anlayisim gelistirir. Kaynaklarin yararl ve verimli
bir sekilde kullanimina olanak verir. Yerel Yonetimler, merkezi yonetimin yaninda

onun yan hizmetlerini yiiriiten yerel nitelikte hizmet {initeleridir.

Bir bagka ifade ile yerel yonetimler il, belediye ve k6y halkinin yerel ortak

ihtiyaglarini kargilayan ve karar organlar halk tarafindan segilen kamu tiizel kisisidir.
B. MERKEZI YONETIM — YEREL YONETIM ILISKISI

Merkezden yonetim bir iilkede merkez memurlarinin daha genis yetkilere
sahip oldugu ve alt kademelerin yetkilerinin ve takdir haklarinin azaldig bir yonetim
bi¢imidir. Eger Anayasa ve diger yasalarla, aym ilke i¢inde yerel nitelikte ve ayn
organlara ve yetkilere sahip kuruluslara yer verilmis ise bu tiir yonetim bigimine de

yerinden yOnetim (adem-i merkeziyet) denilmektedir.’

Devlet gibi son derece gelismis siyasal nitelikli bir toplumsal Orgiit,
gorevlerini bir merkezi idare araciligy ile yerine getirirken ayrica mahalli idare

birimlerinin olusturulmasina ne gerek vardir ?

Bu soru genel ve geleneksel olarak su sekilde cevaplandiriimaktadir: Devlet
ulusal sinurlar icerisinde yasayan bir toplulugun ortak nitelikli ihtiyaglarini karsilar,
genel menfaatlerini gozetir, korur ve temsil eder. Devlet bu gorevlerini merkezi idare
ad1 verilen (literatiirde merkezi idare deyimi yerine bazen milli idare deyimi de
kullanilmaktadir.) bir 6rgi’1t aracilifi ile yerine getirir. Bu idarenin gerektirdigi irili
ufakli gesitli hizmet birimleri {ilkenin her yanina yayilir ve hiyerarsik anlayisa uygun
bir bi¢imde kendilerine verilen gbrevleri yerine getirirler. Tiirkiye’deki iller, ilgeler
ve nahiyeler (bucaklar) merkezi idarenin iilke sathina yayilmis irili ufakli hizmet
birimlerinin somut 6rnekleridir. Ancak biitiin toplumlarda, devletin yani sira ulusal
sinirlar igerisinde yasayan, toplulugu olusturan diger bir ¢ok yerlesme birimi daha
vardir. Bunlardan bazilar1 ¢ok kiigiiktlir; 6rnegin kOy gibi, bazilart da son derece
biiyiiktiir; milyonluk kentler ve metropoller gibi. Bu yerlesme birimlerinin kendi
bolgesel smurlan igin gegerli olan bir takim genel ve ortak ihtiyaglann vardir. Bu

ihtiyaglar merkezi idarenin hizmet birimleri tarafindan karsilanabilir mi? Teorik

3 Nuri Tortop, Mahalli Idareler, Gézden Gegirilmis 5.Baski, Ankara:Yargi Yaymlar1, 1994, s.5.



olarak bu soruya olumlu cevap vermek miimkiindiir. Ancak, tarihsel gelisme seyri
icinde bolgesel nitelikteki bu ihtiyaglart karsilama gorevinin merkezi idare yerine

yerel bir takim idarelere birakildig: bilinmektedir.

Mahalli nitelikteki genel ve ortak ihtiyaglani karsilama gorevi de acaba ni¢in
merkezi idareye birakilmamaktadir? Mahalli idarelerin kargilamakla gérevli olduklan
hizmetler gergekten 6nemli midir? Ayni soruyu su sekilde sormak konuya belki daha
fazla agiklik getirebilir; Toplumun c¢ogunlugu, devletin merkezi idare tarafindan
gergeklestirilip faydas: tilkenin tiimiine yayilan hizmetlere mi, yoksa mahalli idareler
tarafindan gergeklestirilip faydasi esas itibariyla bolgesel simirlar disina tagsmayan
hizmetlere mi 6nem vermektedir? Bu sorunun cevabinin saptanabilmesi en azindan
kamu hizmetlerinin toplum f{yelerinin tercihlerine gore {iretilmesini miimkiin
kilabilir. Boyle bir durumun gergeklestirilmesi halinde kaynaklarin optimum
etkinlikte kullanilmasi bir diger soyleyisle kaynaklardan miimkiin olan en yiliksek

tatminin saglanmasi gergeklestirilmis olur.®

Mabhalli nitelikteki genel ve ortak ihtiyaglan karsilama gbrevi de acaba nigin
merkezi idareye birakilmamaktadir? Sorusuna geri donersek, bu tiir mahalli
nitelikteki hizmetlerin merkezi y6netime birakilmasinin en 6nemli sakincasi islerin

gecikmesi ve hizmet maliyetlerinin artmasidir.

II. YEREL YONETIM KURULUSLARI VE YAPISI

A-IL OZEL IDARELERI

il Ozel idaresi 1913 tarihli “Idare-i Umumiye-i Vilayet Kanunu Muvakkati” ile

kurulmus yerel yonetim kuruluslarindan biridir.
1. 1 Ozel idarelerinin Yapis

Merkezi Yonetim tasra teskilat1 olarak yeni bir il kuruldugunda I Ozel idaresi
de fiilen kurulmaktadir. Bu idarelere iliskin ilk resmi belge, 1864 yilinda yiiriirliige
giren Teskil-i Vilayet Nizamnamesi’dir.” Ozel idareler varligi Anayasa ile de kabul

edilmis, tiizel kisiligi haiz kamu kuruluslartdir. 1982 Anayasasinin 127. maddesine

® Halil Nadaroglu, Mahalli Idareler Teorisi,Ekonomisi,Uygulamas:, Y enilenmis 5. Bas, Istanbul: Beta
Basim Yayum Dagitim, 1994,
" Karaman, a.g.e., ss.10-19.



gore il, belediye ve kdyler mahalli idare kuruluslan olarak sayilmis ve bunlarin genel

karar organlarinin halk tarafindan segilecegi belirtilmistir.

Ozel idareler bir Anayasa kurulusudur. Kaldirilmalan Anayasada degisiklik
yapilmasina baghdir. Bu idarelerin mali gii¢lerinin azlhig: dolayistyla bazi gevreler
geemis yillarda kaldiriimasi goriisiinii savunmustur. Oysa bu kuruluslar ilmi agidan,
demokratik ve mali hizmetleri merkezi idarelerden daha iyi yiriitebilecek
kuruluglardir.® 11 sinirlar icindeki halkin miisterek, mahalli ihtiyaglarim karsilamak
tizere kamu tiizel kisiligine, dolayisiyla idari ve mali otonomiye sahip bir kurulus
meydana getirilmis ve buna hem mevzuatta hem de Tirk Idare Hukuku
Terminolojisinde “II’in Ozel idaresi” ad1 verilmistir.” Fakat, il Ozel idareleri bu giine
kadar kendi yonetim teskilatim kuramamustir. YOnetici ve mahalli idareler uzman

saym Ziya COKER bu konuyu soyle agiklamaktadir,

il Ozel idareleri, secimle gelen bir karar organina sahip, 6zerk bir mahalli
idare birimi olarak kurulmus olmalarmma ragmen teskilat ve gorevler agisindan
merkezi idare organlariyla tamamen i¢ i¢e bulundugu i¢in, uzun gegmisine ragmen
belediyeler gibi halkin benimsedigi ve yakindan tanidigt bir “mahalli idare™ niteligi
kazanamamustir. Yillarca il 6zel idarelerinin karar organt olan il genel meclislerine
her ilceden temsilci gonderen halk; bu idareyi tamimamakta kendisine yakin
hissetmemektedir. Zira, gorevler devlet goérevlerine yardimei olacak bigimde ve yine
devlet gorevlileri tarafindan yiritiilmektedir. Kendisine has mabhalli gérevleri ve
mahalli teskilat1 olmayan bu idare; halk tarafindan diger devlet kuruluslarindan farkl

goriilmemektedir.'
2. 11 Ozel Idarelerinin Organlart

il Ozel idarelerinin Vali, Il Genel Meclisi ve i1 Daimi Enciimeni olmak {izere

i¢ organi vardir. Asagida bu organlar incelenmistir:

8 Tortop, Mahalli Idareler, s.85.

° Nadaroglu, a.g.e.,s.174. )

10 Ziya Coker, “I1 Ozel idareleri Nasil Gelistirilir?”, Amme Idaresi Dergisi (Eyliil 1987), Cilt 20, No.3,
s.13.



a) 11 Genel Meclisi

11 Ozel idarelerinin karar orgami olan il Genel Meclisi ilgeler adina segilen

iiyelerden meydana gelir. 11 genel meclisi iiyeleri segimi i¢in her ilge bir segim

cevresidir.

Niifusu 25.000’¢ kadar olan ilgelerde 2
Niifusu 25.001-50.000 arasindaki ilgelerde 3
Niifusu 50.001-75.000 arasindaki ilgelerde 4
Niifusu 75.001-100.000 arasindaki ilgelerde 5

Niifusu 100.000’den fazla olan il¢elerde her fazla 100.000 niifus i¢in 1 asil 1
yedek iiye ilave olunur. Niifusun 100.000’e boliinmesi hesaplanirken artan sayi
50.000°den az olursa dikkate alinmaz. 50.000 dahil fazla olursa artan niifusa da 1 asil

1 yedek iiye ilave edilir.

Mahalli idareler segimleri bes yilda bir yapilir. 2972 sayili kanunun 8’inci
maddesine gore, her secim dOneminin besinci yilindaki 1 Ocak giinli se¢imin
baslangig tarihidir. Ayni yilin mart ayinin son pazar giinii oy verme giiniidiir.' Se¢im
sonuglarinin alinmasindan itibaren 15 giin iginde Il Genel Meclisi, vali tarafindan
toplantiya cagrilmaktadir. Ik bilesimde baskan vekilleri ve katipleri ile il Daimi
Enciimeni secimleri yapilmaktadir. Bunlarin gorevleri 11 Genel Meclisinin dénem
bagi toplantisina kadar devam etmektedir. Kasim ay1 toplantisi dénem basi

toplantisidir.

Il genel meclisine vali bagkanlik eder il Genel Meclisi donem bast
toplantisinin ilk birlesiminde iyeleri arasinda gizli oyla birinci ve ikinci baskan
vekili ile ikisi yedek olmak iizere dort katip segmektedir. Bagkanlik divani, bir
bagkan ve iki katipten kurulmaktadir. Valinin bulunmadig: toplantilarda birinci
baskan vekili, onunda bulunmadig hallerde ikinci baskan vekili meclise baskanlik

etmektedir.

Il Genel Meclisi her yil Mayis ve Kasim aylarimn ilk haftasinda olagan

toplantistn1 yapmaktadir. Toplant: siireleri en ¢ok otuz giindiir. 11 Genel Meclisi



toplantilarinin baglama ve bitis tarihleri Igisleri bakanligina bildirilmektedir. Toplant:
siiresi sona erdigi halde konularin incelenmesi ve gbriisiilmesi sonuglanmadiginda 1
Genel Meclisi on giinii gegmemek ({izere toplantiyr uzatmakta ve sebeplerini

bakanliga bildirmektedir.

Hiikkiimet ya da Valilikge gerek gorildigli zaman ve toplanti siiresi
belirtilerek 11 Genel Meclisi olaganiistii toplantiya c¢agrlabilir. Toplantida
giindemden baska bir sey goriisiilmez. 11 tiizel kisiligine verilen gorevlerle ilgili

kararlar1 almak i1 Ozel Idarelerinin en yiiksek organi olan I1 Genel Meclisine aittir.
b) i1 Daimi Enciimeni

11 Ozel Idaresinin bir diger karar organi da il Daimi Enciimenidir. il Daimi
Enclimenine vali ve yerine gorevlendirecegi vali yardimcist baskanlik etmektedir.
Olagan toplantilar disinda enclimen gerek goriilditkge vali tarafindan toplantiya

cagrilabilir. 1

[l Daimi Enciimeni iiyeleri, Il Genel Meclisi tarafindan kendi iiyeleri
arasindan gizli oyla segilir. Her dénem bag1 toplantisinda bes asil ve bes yedek tye
aynt ayn secilmesi ve secilecek lyelerin ayrt ayr ilgelerden olmasi gereklidir.
Merkez ilge ile birlikte ilge sayist besten az olan illerde Il Daimi Enciimenine niifusu
en ¢ok olan ilgeden iki liye segilir. Oylarn esitligi halinde ad ¢ekilir. Her iiye en ¢cok
bes liye i¢in oy kullanabilir. Enciimen tyeleri bir yil i¢in segilirler, siiresi dolanlar

yeniden segilebilirler.

Asil lyeligin bosalmasi halinde, yine iiyelerin ayn il¢elerden olmasi kosulu
g0z Oniinde tutularak; vali en ¢cok oy alan yedek liyeyi sira ile davet eder. Yedeklerin
yeterli olmamast halinde noksan asil ve yedek iiyeler i¢in se¢im yapilir. Bu iiyeler

kalan stireyi tamamlar.'®

Il Daimi Enciimeni baskan tarafindan havale edilmeyen konular gdriisemez.
Vali, Il Daimi Enciimeni kararlarini, kanun, tiizik ve yonetmeliklere; meclis

karalarina veya kamu yararina aykir1 gérdiigii takdirde, kararin alindigi toplantiyi

" Veysel Atasoy, Tiirkiye'de Mahalli Idarelerin Yapisi ve Yeniden Diizenlenmesi, Istanbul: Tiirk
Diinyas: Arastirmalan Vakfi Yayinlan, 1992, .84
12
Karaman, a.g.c., s5.28-32
13 Tortop, Mahali idareler, 5.93.
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takip eden ilk toplantida bir defa daha goriislilmesini isteyebilir. Enclimen kararinda
2/3 ¢ogunlukta 1srar ederse enciimen karari kesinlesmis olur. Ancak vali gerektiginde
enciimen kararlarinin uygulanmasint durdurarak, iptali icin idari yargi mercilerine
bagvurabilir. Uygulama idari yargt mercilerinin kararma gore yapilir. Il Daimi

Encilimeni kanun, tiiziikk ve yonetmelikle kendisine verilen gérevleri yerine getirir.
c¢) Vali

Bakanlar Kurulu Karar ile atanan merkez yonetiminin ildeki temsilcisi ve ilin
genel yoneticisi olan Vali, il Ozel Idaresinin bagi, temsilcisi ve yiirlitme organidir."*
Vali, ¢esitli yasa, tiiziik ve yonetmelik kararlarina uygun olarak 6zel idareye diigen
gérevleri yerine getirir. {1 Ozel Idaresinin hak ve gikarlarmi koruyacak 6nemleri alir.
i1 Ozel Idare biitgesini, Yilik programlari hazirlar ve uygular. Il Ozel idaresinin
taginir ve taginmaz mallarini yonetir, gelirlerini ve alacaklarini izler ve tahsil eder, ita
amiri sifatiyla 6deme emirlerini imzalar, il Ozel idaresini yargi mercileri &niinde

temsil eder.'’

Valinin ¢ahismalart i1 Genel Meclisi ve enciimence denetlenir. Ancak, bu
etkili bir denetim degildir. Ciinkii, il Genel Meclisinin giivensizlik oyu vererek valiyi
diisirme yetkisi yoktur. I1 Genel Meclisinin valiyi denetlemek agisindan
yapabilecegi, donem basinda valinin meclise sundugu c¢alisma raporunu yetersiz
bulmaktir. Meclisin yetersiz bulma durumunda bile Icisleri Bakanligma bilgi
vermekten baska uygulayacag yaptiim yoktur.'® il Ozel Idaresi yiiriitme orgam

olarak valinin gorevlerini s0yle 6zetleyebiliriz;

a-) Cesitli kanun, tiiziik ve yonetmelik ve genel meclis kararlarina uygun olarak

Ozel idareye ait gorevleri yiiriitmek.

b-) Il Genel Meclisinin ve il Daimi Enciimeninin kararlarii uygulamak ve

sonuglarini izlemek.

c-) i1 Ozel idaresinin hak ve ¢ikarlarini koruyacak tedbirleri almak.

14 Karaman, a.g.e. s.34.

l5Cumhu‘rba§kanl1g1 Devlet Denetleme Kurulu Bagkanhig: Yayimlari, Yerel Yonetimler Sorunlart
Coziim Onerileri, Ankara: 1996, 5.26.

te Karaman, a.g.c., s.34.
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d-) 11 Ozel idaresi biitgesini, biitge iizerindeki degisiklik dnerilerini, ek ve olagan
listli odenekleri, biitge kesin hesabini, yatirim plan ve yillik programlarini, yil

sonu ¢aligma raporunu hazirlamak, ilgili organlara sunmak ve uygulamak.

¢-) Biitceye gdre her ay yapilan harcamalarin cetvellerini ekleriyle birlikte II

Daimi Enclimenine géndermek.

f-) 11 6zel miidiirii disindaki biitiin 6zel idare memurlarnin atamalarm ve il
igindeki nakillerini yapmak, ¢alismalarint denetlemek, hizmet 6ncesi ve hizmet

i¢i egitimlerini saglamak.

g-) Il Ozel Idaresinin gorevleri arasinda olup da il Genel Meclisi veya Il Daimi

Enciimenince goriisiilecegi belirtilmemis gérevleri yerine getirmektir.'”
3. 11 Ozel Idarelerinde Teskilat ve Personel

i1 Ozel idaresinin Vali’den sonra en iist diizeyde yetkili memuru olan 11 Ozel
idare Miidiirii; Ozel Idare Teskilatiu Vali adina yonetir, ilin yillik programini, biitge
tasarisini ve kesin hesabim hazirlar, personelin iglerini yiiriitiir. Il Idaresi Kanununun
87. Maddesine gore Vali, il Ozel Idaresinin gbrevierini 11 Ozel idare teskilati
personeline gordiirir. Bu teskilatin yeterli olmamasi durumunda genel idarenin
memurlart aracih ile bu gorevleri yerine getirir. Il Ozel Idareleri kurulduklart
tarihten bu yana saymanlik tegkilatt disinda teknik uzman ve uygulayici birimlerden
yararlanamamuslar, 11 Ozel Idare hizmetlerinin merkezi yonetim kuruluslarinin il
teskilatlarinca yiiriitiilmesi, merkezi yOnetimin etkileme ve yoOnlendirme gliclini
arttirmigtir. Buna karsilik personel, malzeme, arag, gereg, akaryakit, yedek parcga gibi
Il Ozel Idaresince saglanan yardimlardan merkezi yonetim kuruluslariin da
yararlandirildign ~ goriilmektedir.  Ilgelerde, 11 Ozel Idare hizmetlerinin

yiiriitilmesinden valiye kars1 kaymakamlar sorumludur.

Il Ozel idarelerince ihtiyag¢ duyulan kadro ihdasi, kadro iptali, derece, unvan
ve simf degisikligine iliskin Oneriler; yetkili organlarca karara baglanarak her yil 15
Mayisa kadar Igisleri Bakanligina sunulmakta, Maliye Bakanligi, Devlet Personel
Bagkanliginin ve Karma komisyonun goriisleri alindiktan sonra Bagbakanlik¢a da

uygun goOriildiigii takdirde Bakanlar Kurulunca karara baglanmaktadir. Bu uzun

" Veysel Atasoy, a.g.e., 8.90.
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siireg, zaman kaybina ve yerel hizmetlerin halka istenen diizeyde sunulmamasina

neden olmaktadir.'®

B. BELEDIYELER

1- Belediyenin Tanimi ve Kurulmast:

1580 sayili belediye kanunu, belediyeleri “beldenin ve belde sakinlerinin
mahalli mahiyette miisterek ve medeni ihtiyaglarim1 tanzim ve tesviye ile miikellef

hiikmi bir sahsiyet” olarak tanimlamaktadir.

Kokii itibart ile Arapg¢a olan belediye sozclgi, bir insan toplulugunun
yerlesmek amaciyla oturdugu yer anlamina gelen belde (baz1 kaynaklara gore beled)
den tiiremis bir sozciiktiir, dolayisiyla belediye, beldeye iliskin kurulus ve ydnetim

anlamindadir.

Belediye idareleri belli bir beldede yerlesmis toplumun gilincel yasantisim
derin bir sekilde etkileyen saglik, temizlik, eglenme, dinlenme, kiiltiir, ¢evre
korunmasi vb. alanlardaki ortak ihtiyaclarimi karsilamak gorevini iistlenmislerdir.
Belediyelerin halka ¢ok yakin kuruluglar olarak nitelendirilmelerinin sebebi iste
budur. Gergekten, sinirlart igindeki toplumun s6zii gegen hususlardaki ortak kivanci
yada tasasi, biylik 6l¢lide o beldedeki belediye idaresinin iistlendigi hizmetleri

yeterince yerine getirebilmesindeki basarisina baghdir."

Tiirkiye’de belediye kurulmasina ait hikiimler Belediye Kanununun 7.
maddesinde aciklanmugtir. Nifusu 2000’1 gecen yerlerde belediye kurulmasi
miimkiindiir. Ancak bu kurulug otomatik degildir. Koy halkinin belediye kurulmasini
istemesi ve bu istegin yapilacak oylama ile resmi olarak saptanmasi, ilgili idare
kurullarinin olumlu karari, Danistayin incelemesi, Bakanlar Kurulunun karart ve
Cumhurbagkaninin onamas1 gibi formaliteler yerine getirildikten sonra bir kéyde
belediye kurulabilir. il ve ilge merkezlerinin niifuslarina bakilmaksizin belediye
kurulmas: zorunludur.?® Hemen belirtelim ki il ve ilge merkezi olmadig: halde niifusu
2000’in altinda belediyeler de mevcuttur. Bu durum ozellikle su iki sebepten

dogmaktadir.

'8 Yerel Yonetim Sorunlari s:26
:9 Nadaroglu, a.g.e., s.195
* Tortop, Mahalli Idareler, s.112
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Bunlardan birincisi; niifus sayiminda 2000 niifusa sahip olan herhangi bir
kdyiin niifusunun sonradan goécler vb. sebeplerle bu sayinin altina diigmesidir. Bu
takdirde hali hazirda kurulmus olan belediyeler varligimi siirdiirmektedir. Diger bir
sebepte sudur; bir belediye idaresine siddetle kavugmay: arzulayan bazi kdyler, niifus
sayiminda kendi koylerine komsu beldelerden gecici niifus getirmektedir. Kbye
gegici olarak gelmis olanlar kendi yerlerine doniince o yerin niifusu dogal olarak
2000’in altina dismektedir. Ancak ne var ki belediye kurulmasinda son niifus
sayiminda saptanan rakamlar esas alindifindan kanunda 6n goriilen kosul yerine
getirilmis olmakta ve belediye idaresinin kurulmasi gerceklestirilmektedir. Niifusun
sonradan 2000’in altina diismesi halinde ise ne yapilmas1 gerektigine dair kanunda

agik bir hitkiim yoktur.”!

Bu konuda kurulmug belediyelerinin genel niifus sayimi sonuclarina gore
nifuslarimin  2000’in  altina diismesi halinde; Igisleri Bakanliginin teklifi ve
Danigtay’in karari lizerine cikarilacak ticlii kararname ile belediye tiizel kisiliginin

kalkmasinin zorunlu oldugu konusunda Danistayin kararlar bulunmaktadir.”

Siyasal iktidarlar ne yazik ki oy kaybi endisesiyle boyle bir prosediiriin

gereklerini yerine getirmemektedirler.
2- Belediyelerin Organlari
a) Belediye Meclisi

Belediye meclisi, belediyenin karar orgamdir. Belediye meclisleri se¢im
donemleri bes sene olmak iizere, se¢im yeterliligine sahip Tiirk vatandaglan
tarafindan serbest, esit, gizli, tek dereceli, genel oy, acik sayim ve dokiim esaslarina
gore onda birlik baraj uygulamali nisbi temsil sistemi uyarinca yapilan segimlerle
belirlenen tyelerden tesekkiil etmektedir”® Belediye Meclisleri Ekim, Subat ve
Haziran aylarinda olmak iizere ii¢ kez olagan toplant1 yaparlar. Biitge goriismelerinin
yapildig1 Ekim ayimdaki toplant1 en ¢ok otuz giin siirer. Bu toplantilar herkese agiktir.

Meclis gizli toplant: yapma karar alabilir. Belediye Baskan1 meclise bagkanlik eder.

! Nadaroglu, ag.e., s193
2 Karaman, a.g.c., s.48.
» Karaman,a.g.e., .53
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Belediye Meclisinin miizakere edip karara baglayacag baglica konular

sunlardir;
e Biitce, kesin hesapve belediye galisma programinin goriisiiliip karara baglanmasi,

e Ek ddenek verilmesi, biitcede degisiklik ve aktarmalar yapilmasi, bor¢ verme,

borg alma,
e Imar planlarimin 3194 say1li yasa geregince onaylanmast,

o Kentin gelismesi i¢in hazirlanacak, kanalizasyon, havagazi, su, elektrik ve

aydinlanma tesislerinin gergeklesmesine iliskin isler,
o Belediye adina verilecek (imtiyaz) s6zlesmelerinin yapilmasi,
e Belediye kolluk yonetmeliklerinin incelenip onaylanmast,

e Belediyenin tasmir ve tasinmaz mallarinin  kullammina iliskin  kararlarin

alinmas:.”*

Belediye Meclisi tiyelerinin sayis1 kentin bllyiikliigline, yani niifusuna goére
degisir. Nifusu 10.000°den az olan belediyelerde iiye sayisi en az dokuzdur. Niifusu
10.000°1 gegen yerlerde liye sayist da niifusla birlikte fakat onun artisiyla orantilt
olmaksizin artar.

Bu artis asagidaki gizelgede gorildiigii bigimde olur;

Belediye Meclislerinde Uye Sayist

10.000 ve daha az niifuslu yerlerde 9 kisi

10.001- 20.000. niifuslu yerlerde 11 kisi
20.001 — 50.000. niifuslu yerlerde 15 kisi
50.001 — 100.000. niifuslu yerlerde 25 kisi
100.001 - 250.000. niifuslu yerlerde 31 kisi
250.001 — 500.000. niifuslu yerlerde 37 kisi
500.001 — 1.000.000 niifuslu yerlerde 45 kisi

Niifusu 1.000.000.’dan yukar olan yerlerde 55 kisi
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Belirtilen sayidaki asil {iyelerin sayist kadar yedek iiyelerde secilir. Belediye
Meclisine segilecek iiye sayisi, segimin baglama tarihinden Once halka duyurulur.

Belediye niifuslar, son niifus sayim sonug¢larindan alinir.?

Belediye Meclisi ;
e Kanunen belirli olagan ve olagan iistii toplantilar disinda toplanirsa,
e Kanunen belirli olan yerden baska bir yerde toplanirsa,

e Kanunen kendisine verilen gorevleri siiresi iginde yapmaktan g¢ekinir ve bu

hal belediye meclisine ait igleri sekteye ve gecikmeye ugratirsa,

Siyasi meseleleri miizakere eder ve siyasi temennilerde bulunursa, Igisleri
bakanliginin bildirisi {izerine, Danistayin karar ile fesh olunur.*® Bu taktirde yeni
belediye meclisi segimine gidilir, segilen meclis eskisinden geri kalan siireyi

tamamlar.
b) Belediye Enciimeni

Belediyelerin bir diger karar orgami da belediye enciimenidir. Belediye
meclisi yilda ii¢ defa toplanan siirekli olmayan bir organdir. Oysa belediye enclimeni
her zaman toplanabilen siireklilik gésteren bir organdir. Belediye meclisinin toplant:
halinde olmadid1 ve olaganiistii toplanti yapmayr gerektiren bir durum bulunmadig

zamanlar belediye meclisine verilen gorevleri yapabilir

Belediye Enclimeninin belediye biitgesinin ilk incelemesini yapmak,
saymanlik hesaplarin1  incelemek, kamulagtirma kararlarim1 vermek, Dbiitcede

aktarmalar yapmak, fiyat tespitine karar vermek gibi gorevleri vardir.
¢) Belediye Bagkam

Belediye Bagkam, belediye tiizel kisiliginin bag1 ve ylirlitme orgamdir.
Belediye Baskani halk tarafindan bes y1l i¢in segilir. Belediye Baskanlar1 1963 yilina

kadar belediye meclisleri tarafindan segiliyordu. Bugiin belde halkinca segilmektedir.

24 Karaman, a.g.c., s.57
B Keles, a.g.e., s.201.
* Atasoy, a.g.e., 5.128
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Belediye Kanununun 94. Maddesine gore Belediye Bagkanlarinin genel
idarece atanmalari halen miimkiin ise de uygulamada bu yola ¢ok seyrek
basvurulmaktadir. Bununla beraber seyrek de olsa atama yoluyla Belediye Baskani
getirilmesi  yerel  yOnetimlerin  “Ozerklik ve  demokratiklik”  ilkesiyle

bagdasmamak’cadlr.27

Belediye Bagkami esas itibartyla belediyenin yiirlitme orgam ve kanuni
temsilcisidir. Ancak belediye bagkanimin kanunlarla kendisine verilen diger bazi
hizmetleri de gOrmesi bazilarinca belediye baskanmnin aymt zamanda merkezi
idarenin ajam1 niteligine de sahip bulundugunun bir kaniti olarak kabul

olunmaktadir.?®

Ozetle Belediye Baskan1 hem merkezi idarenin ajani, hem belediyenin basgi,

hem de belediye tiizel kisiliginin temsilcisi niteliklerini yerine getirir.

Genel Yénetimin ajami olarak, bu kimlikle yaptig1 isler, o yerin en bilyiik miilki
amirince teblig edilecek yasa, tiiziik ve yoOnetmelikleri yaymnlamak ve bunlarin

kendisine verdigi gorevleri yerine getirmekten ibarettir.

En Biiyiik Belediye Amiri Olarak, belediye kolluk gbrevlerinin yapilmasim
saglayacak buyruk ve yasalart uygulamak, belediye meclissinin, enclimenin ve list
organlarin karalarini uygulamak, Belediye gorevleri arasinda bulunan yerel isleri
yiriitmek, Belediyenin yerel nitelikteki esenlik, saglik, baymdirlik, ekonomi ve

dénemine iligkin isleri isteyerek yerine getirmek.

Belediye Temsilcisi Olarak, belediye mallarin1 yonetmek, belediyenin gelir
ve alacaklarimi izlemek, elde etmek, yetkili organ ve kurullarin onayindan ge¢gmek
kosuluyla sozlesme yapmak, sulh ibra ve bagislart kabul etmek ve belediye adina
islemlerde bulunmak. mahkemelerde belediye tiizel kisiligini temsil etmek, belediye
biitgesini, ita amiri olarak gider evrakim ve tahakkuklarini onaylamak, harcama

buyruklarini imzalamak.

Belediye Bagkani, normal olarak gorevlerinden bir boliimiinii kendi denetim
ve sorumlulugu altinda yardimcilarina birakabilecegi halde “temsil yetkisini

yardimcisina devredemeyecegine” iliskin Danigtay kararlart vardir.

2 Karaman, a.g.¢., $s.61-62
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Belediye Bagkaninin Denetlenmesi ve Sorumlulugu:

Belediye Bagkani, belediye hizmetlerinin yiiriitiilmesinde yasalarla
belirlenmis esaslara uymakla yiikiimliidiir. Bu agidan baskan ¢alismalarindan dolay
once Belediye Meclislerine karsi sorumludur ve ona hesap vermek zorundadir.
Meclisin yiiriitme {izerindeki denetim yetkisi, baskanin meclis iiyelerinin sorularim
yanitlama zorunlulugu, bagkamin meclise verdigi ¢aligma raporunun yetersiz kalmasi
ya da herhangi bir nedenle verilen gensoru sonucunda baskanliktan diisiiriilmesi bu

sorumlulugun bir sonucudur.

Baskanin hukuka ve yasalara uygun bir bicimde g¢aligmasim saglayacak
onlemlerden biride mal bildirimi ile yikiimlii tutulmus olmasidir. Ayrica Igisleri
Bakanhginin gorevleri ile ilgili bir su¢ nedeniyle belediye baskanini isten el ¢ektirme
ya da haklarinda aym nedenle Bakanlik miifettisleri tarafindan inceleme, aragtirma ve
sorusturma yapabilme yetkileri bulunmaktadir. Belediye baskam1 kuskusuz memur

suglart ile ilgili tim hiikiimlere de bagl bulunmaktadir.”®
C- KOY YONETIMLERI

1. Koy Kavrami

Niifusu az, ekonomisi biiylik olgiide tarima dayali, homojen, kendisine 6zgl
toplumsal iliskileri bulunan yerlesim birimleri igin kullamilmaktadir. Koy yasal
olarak; “Niifusu 2000°den asag halkinin mahalli miisterek ihtiyaclarimi karsilamak
izere kurulus esaslan kanunla belirtilen ve karar organlart yine kanunda gosterilen,

secmenler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel kisiligidir.’ 0

Osmanli Imparatorlugu déneminde de geleneksel, toplumsal bir yap: olarak
var olan kdy yonetimi, 1924 yilinda “Koéy Yasasi” ile tiizel kisilik kazanmistir. Bu
yasa ile kOye Onemli gorevler verilmis ve kOy yOnetimi araciligy ile kirsal yore
topluluklarinin hizmet gereksinimlerinin karsilanabilecegi umulmugtur. 1920’lerin
basit hizmet teknolojisi baglaminda ileri bir adim olan kdy yasas1 yaklagimi, hizmet

teknolojisindeki gelismeler ve yerel topluluklarin artan hizmet beklentileri

% Nadaroglu,a.g.c., s.218

» ziya Coker, “Belediye Baskanlar1 Gorev ve Yetkileri”, TODAIE, Belediye Yonetim Dizisi, /1
Ankara: 1999.

% Karaman, a.ge.,s.163.
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karsisinda, ¢ok partili bir ortamda kdye merkez yonetimi araciligy ile hizmet gotlirme
yarigina girmisler, sonugta kdy muhtarinin maasinin bile merkezi yonetimce 6dendigi

bugtinkii duruma gelinmistir.”'
2 Koy Yerlesimlerinin Kurulmasi

Bir yerde kdy kurma yetkisi igisleri Bakanligina aittir. Il Idaresi Kanununun
1. Maddesi geregince, Igisleri Bakanlig1 bir yerde kdy kurulmadan dnce, o yerde ki
il idare Kurulu, il Genel Meclisi ve Baymdirlik Bakanlii ile Saglik
Bakanliklarindan goriis almak zorunlulugundadir. Koy kurulmast i¢in asagida

gosterilen sartlar olugmalidir.

Bir kdye veya belediyeye ait bir veya birden ¢ok bagli yerlesimin bu idari
birimlerden ayrilarak bagimsiz bir kdy olarak kurulmasi; birden c¢ok kdye ve
belediyeye ait yerlesimlerin bu idari birimlerden ayrlip kendi aralarinda birlesmek
suretiyle bagimsiz kdy kurmasi; birden ¢ok kdyiin tlizel kisiliklerinin kaldirilarak
yeni bir kdy kurulmasi; kdy merkezinin kendi yonetim smnirlan iginde yerinin
degistirilmesi, Bayindirlik ve iskdn Bakanlig: ile Saghik Bakanlifiin gorisi ve
i¢isleri Bakanliginin onayiyla yapilmaktadir.

Tabii afete ugrayan veya ugrama tehlikesi sebebiyle bir kdy veya bagl

yerlesimlerin Bakanlar Kurulu Karar ile bagka bir yere yerlestirilmesi,

Yerinde kalkindirilmasi imkdm bulunmayan orman igi kéy veya koy

baglarinin Bakanlar Kurulu Karan ile bagka bir yere yerlestirilmesi,

iskdn Kanunu hitkiimleri uyarinca yurdumuza kabul edilen gdgmenlerin,

yetkili mercilerce ayr bir kOy halinde yerlestirilmesi,

Bunlann disinda ekonomik ve sosyal nedenlerle, bulunduktan yerlesik yeri
terk ederek ekonomik odaklara, yol kavsaklari gibi yerlere halkin yerlesmesi

sonucunda bir kéy kurulmas1 miimkiin olabilir.
3. K&y Yonetimi Organlart

Koy yonetiminin organlari, kdy encimeni, kdy ihtiyar meclisi ve koy

muhtarindan olugmaktadir.

3 Selouk Yalgindag, Federal Almanya’da ve Tiirkiye’de Yerel Yonetimler, TODAIE yaymlari,
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a) Koy Dernegi

K6y muhtar1 ve ihtiyar meclisi {iyelerini segmeye hakki olan kadin ve erkek
koyliilerin timiine, kdy dernegi denilmektedir. Koy dernegi, K6y Kanununa gore alt1
aydan beri koyde oturmakta olan ve 18 yasimt tamamlamig kadin ve erkek
se¢menlerden olusmaktadir. BOylece koydeki segmenler, dogrudan dogruya kdy

yonetiminde sz sahibi olabilmektedirler.

Bu orgamin adinin “dernek” olmasma ragmen, diger cesitli kanunlarla
tanimlanan derneklerle bir benzerligi yoktur. Kdy kanununda, kdy derneginin, yetki
ve sorumlulugu da belirtilmistir. Kanuna gore kdy dernegi, siyasi bir hak olarak kdy
muhtarim ve ihtiyar meclisi {iyelerini dogrudan dogruya kendi iiyeleri arasindan

segmektedir
b) Koy Ihtiyar Meclisi

Kéylerin yonetim yapisim olusturan bir diger organ, koy ihtiyar meclisidir. Koy
ihtiyar meclisinin olusumu ile gorev ve yetkileri Koy Kanununda belirlenmistir.
ihtiyar meclisi, yiiriitmeye iliskin kararlar alan ve kdye ait islerin goriilmesini
denetleyen, yiiriitme ve karar organidir. Koy ihtiyar meclisi, K6y Kanununa gore,
secimle gelen tiyelerden ve tabii liyelerden olugmaktadir. Bunlardan birinci grubu
olusturan secgimle gelen iiyeleri, kOoy dernegi segmektedir. Tek dereceli olan koy
muhtan ve ihtiyar meclisi Giyeleri se¢imi, gogunluk usulline gore genel, esit ve gizli

oyla biitin yurtta ayn1 giin yapilir.

Koy ihtiyar meclisini olusturan tabii {iyelere gelince, koy okulunun miidiird,
kéy imami ile kOy ebesi ve kdy saglik memurundan meydana gelmektedir. Koy

ihtiyar meclisine, son niifus sayim1 sonuglarina gore
Niifusu 1000'e kadar olan kéylerde 8
Niifusu 1001-2000e kadar olan koylerde 10
Niifusu 2000'den fazla olan kdylerde 12

Uye segilir. Segilecek iiye sayisi ilge secim kurulu baskaninca belirlenir.

Opylarin tasnifi sonucunda en ¢ok oy alanlardan baglanarak niifusu 1000'e kadar olan

Ankara: 1992 5.77.



20

koylerde ilk dort {iye, niifusu 1001'den 2000'e kadar olan koylerde ilk bes liye ve
niifusu 2000'den fazla olan koéylerde ilk alt1 {iye asil, geri kalanlar ise yedek iiye olur.
Oylarin esit ¢tkmasi halinde uygulanacak kural belirlenmemistir. Ogrenim durumu
iistiin olan, bunda da esit ise yas1 biiylik olan secilir. Yaslar esit ise isim ¢ekimi
yapilir. KOy ihtiyar meclisi tyeligi ile kdy muhtarligt segimlerinde koy se¢im
cevresidir ve adaylik usuli yoktur. En az alti aydan beri o kéyde oturmak sartiyla 25
yasini dolduran her Tirk vatandagi, bu kanunda ve bu kanunun atif yaptig1 diger
kanunlarda Ongoriilen gartlara sahip ise muhtar ve ihtiyar meclisi {iyesi segilebilir.
Bunlar i¢in ilkokul mezuniyeti sart1 aranmaz, okur-yazar olmak yeter, siiresi biten

mubhtar ve liyeler yeniden segilebilir.

Kari-koca, ana, baba, kiz, ogul, gelin, giivey ve kardeslerin ihtiyar meclisinde
aza olarak bir arada bulunmalari yasaktir. Bunlarin se¢ilmis oldugu gorildiigiinde,
iglerinden en ¢ok say1 kazanmis kadin veya erkek azalikta birakilir. Sayilar beraber
olursa evli olan, ikisi de evli ise yas1 biiylik olan, yaslart da beraber ise ¢ocugu gok
olan tercih olunur. Cocuk adedi de beraber ise kura ¢ekilmektedir.. K&y ihtiyar
meclist {iyeligine segilebilmek icin kanunda belirli bir yas sinirlamasi bulunmaktadir.
Buna gore 25 yasimt tamamlamis olmak gereklidir . Ayrica ihtiyar meclisi {iyelerinin

seciminde adaylik usulii yoktur. Siyasal partiler de aday gdsteremezler.

Thtiyar meclisi en az haftada bir defa toplanip konusur. Ihtiyar meclisini
mubhtar toplantiya ¢agirir. Ihtiyar meclisi, koy muhtarina haber vererek kendi istegi
ile toplanabilir. Thtiyar meclisinin idari islevleri ve ¢alisma usulleri, K&y Kanununda
ayrintili olarak belirlenmistir. Buna gore ihtiyar meclisi genel nitelikli, kdye ait igleri
konusup bunlann 6nem durumlarina gore siraya koymak gibi islevlerinin yanm sira,
saglik, yol ve okul gibi kdylii icin Onemli sosyal ve ekonomik tesislerin yapimim da
iistlenmistir. oncelikle yapilmasi gereken saglik, yol, okul islerinin geri birakildig:
haber alinir veya sikayet edilirse kOyiin bagh bulundugu vali veya kaymakamin
gosterecegi yol izlenir. KOy ihtiyar meclisi kOy parasimin nasil harcandiginin

kontrolii ile de gorevlidir.
c) Koy Muhtart

K8y idaresinde muhtar, yiiriitmenin basi ve kOylin temsil organidir. Koy

muhtari; kdyde alt1 aydan beri oturmakta olan 25 yaginmi tamamlamis, Tiirk¢e okuyup
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yazma bilen, kanunca segilmesinde mani bulunmayan koyliiler arasindan tek dereceli
ve ¢ogunluk esasina dayanan bir usulle segilmektedir. Kanuna gore kéy mubhtar,
yiiriitme ve karar orgami niteligindeki ihtiyar meclisinin ve kOy idaresinin basidur.

Ayrica muhtar bir devlet memurudur ve devletin kdydeki temsilcisidir.

Isler; K6y Kanunu’nda muhtarin gérecegi devlet isleri ve kdy isleri olmak
lizere iki kisimda incelenmistir. Muhtarin gbrecegi devlet isleri adi gegen kanunun
36. maddesinde 16 kalem, kdy isleri ise md. 37'de, 7 kalem olarak sayilmistir.
Muhtarin gorevleri yonetim, saglik, dirlik ve diizenlik, niifus, mali ve tabii afetlere
kars1 alinacak Onlemleri igermektedir, kby isleri ise; koylinlin zorunlu islerini
yapmak ve yaptirmak, kOy islerine harcanacak parayr toplamak ve harcamak igin
emir vermek, koy islerinde hem davact hem de davali olarak mahkemede bulunmak
gibi hususlan i¢ermektedir. Bu durum kdy diizeyinde merkezi ve yerel yonetim
gorevlerinin karismasina ve koy yonetiminin de ikili bir kisilige biiriinmesine yol

a¢gmaktadir,

Gorevini geregi gibi yapmayan muhtarlar, kdylin bagh oldugu yonetim kurulu
karar ile gorevden uzaklagtirilabilir. Muhtarlarin kdy yararina olmayan kararlan da
kaymakam veya vali tarafindan bozulabilir. Fakat idare amirleri, muhtarlarin yerine
karar alamazlar. Kaymakam veya vali, koy muhtarinin kararint bozarken, bozma
karanm gerekgeli olarak yazmak, baska bir deyisle karann hangi noktadan koéy
yararina ve yasalara aykir1 oldugunu belirtmek zorundadir. Vali veya kaymakam,

belli bir konuyu veya goriisii, kOy muhtarina zorla kabul ettirmeye yetkili degildir.*

2 Karaman,a.g.e., ss.167-172
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I. PERSONEL YONETIMI

A-PERSONEL YONETIMININ KONUSU, AMACI VE NITELIGI

Personel y6netimi insan kaynaklarinin igletme amacina hizmet edecek bigimde

kullamlmasini saglayan ¢ok kapsamli bir faaliyettir.**

Personel yOnetimi, yOnetimin beseri yoniini olusturur, dairelerde
hazirlanan plan, emir, program, biit¢e ve diger biiro isleri hep memurlarla ilgili
islerdir. Bunlar yiiriiten, yapan memurlardir, idarenin basarisi, Orgiitiin basarisi
ve basarisizligi personele baglidir, iste personel yOnetimi personelin bir oOrgiit
icinde igbirligi halinde c¢alismasi ve en iyi bigimde hizmet etmek igin iyi

clemanlarin saglanmasi konusu ile ugrasir.>

Personel yonetimi, is ortamindaki bireyi ve calisanlarla 6rglit arasindaki iligkileri
inceler. Bu itibarla, personel ydnetiminin konusu, yonetimde insan kaynagin en etkili
bigimde saglanmasin, kullamminin (istihdaminin) ve gelistirilmesinin ilkelerini, yol ve

yontemlerini arastirmak ve gostermektedir. >

Karar organlarnt ne kadar iyi, ideal kararlar alirlarsa alsinlar veya
meclisler ne kadar iyi kanun ¢ikarirlarsa ¢ikarsinlar, bunlarin tlkeye yararli
bi¢imde uygulanmasi personelin g¢alismasi ve yetenegine baghidir. Bunun igin
personel yOnetiminin amact bir yandan, idari makamlara 6rgiitin amaclarini
gerceklestirmeye yarayacak bigimde yeter sayida ve yeterlikte eleman saglatmak
ve Ote yandan da Orgiite alinan personelin gelismesini ve yetismesini

gerg;eklestirrnektir3 6
B- PERSONEL YONETIMININ ISLEVLERI

Isletmelerde personele iliskin konularla ilgilenen bir birim vardir. Kiigik
isletmelerde tiim personel islevleri bir veya birkag kisi tarafindan yiirtitiiliirken, biiyiik
isletmelerde bu islevlerin her biri ayn kisilerin uzmanlik alanna girer.’” Personel

birimlerinin godrevleri, hizmet ve istihdam politikalarmin gelistirilmesinde, personel

B Ayse Can Baysal, Calisma Yasaminda Insan, Istanbul; Avciol Basim-Yayum, 1993, s.59

* Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Gézden Gegirilmis 6.Baski Ankara: Yargi Yaymlari, 1999, s.10
* Dogan Canman, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Yarg1 Yayinevi, 2000, s.3

* Tortop, Personel Yénetimi, s.10

7 Baysal, a.g.e., 5.61
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sorunlarinin ¢Oziime baglanmasinda yoneticilere gereksindikleri bilgileri saglayarak
yardimci olmaktir.® Dogrudan isletme faaliyetlerinden sorumlu bir yonetici kendi
béliimiinde s6z konusu faaliyetlerin planlanmasi, orgiitlenmesi, ¢aliganlarin iglere sevk
edilmesi ve denetlenmesinden sorumludur. Dolayist ile de yiirtitsel iglevlerin (bunlara
personel yonetimi iglevleri dahildir) yerine getirilmesinde sadece kendi boliimiindeki

dogrudan emir-kumanda iligkisi iginde bulundugu ¢alisanlardan sorumludur.

Halbuki personel yoneticisinin gerek yonetsel gerek yiiriitsel islevlerinin faaliyet
alani, isletmenin tiimiinde ¢alisan ve kendisinin dogrudan bir emir-kumanda iligkisi
iginde bulunmadi@ kisilerle ilgilidir. Bu duruma gore personel yonetimi "bireysel,
orglitsel ve toplumsal amaglan gergeklestirmek lizere insan kaynaklarinin temini,
egitimi ve gelistirilmesi, 6diillendirilmesi, oOrgiitle biitiinlestirilmesi, korunmas1 ve
ayrilmasinin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yonetilmesi ve denetlenmesidir" seklinde
tamimlanabilir. Personel yoOneticisi, bu iglevlerin yerine getirilmesinde diger boliim
yoneticilerine damigmanlik yapar, onerdigi fikirlerin uygulanmasim temin edecek

yetkisi yoktur. Baz1 durumlarda boyle bir yetki tepe yonetimi tarafindan verilebilir.

Ayrica personel bolimil yoneticisinin diger yoneticiler gibi kendi boliimiiniin

faaliyetleri ile ilgili dogrudan sorumlu oldugu yonetsel ve yiiriitsel islevleri vardir.*’

Personel yonetiminin dort temel islevinden s6z etmek olanaklidir. Bunlar,

¢oziimleme-belirleme islevi, damgmanlik islevi, 6z1ik isleri, gbzetim ve denetimdir.

Coziimleme-belirleme islevi, personel yOnetimi birimince gergeklestirilen tlim
eylemlerin igeriginde vardir. Bu islev, tiptaki "koruyucu hekimlik" karsihigi olarak
disiintilebilir. Buna gore, personel‘ yonetimi herseyden 6nce, kurulusun sagligim
izlemek ve onu korumakla gorevlidir. Bu gbrevin yerine getirilebilmesi, etkililik,
verimlilik, personelin devam durumu, personel hareketliligi (personelin bir birimden
bagka bir birime, bulundugu kurulustan bagka bir kurulusa, bulundugu kesimden
diger kesime gecisi), Orgiit ici anlagmazliklar ve personel yakinmalart vb. gibi birtakim
belirtilerin ¢éziimlenmesiyle, nedensellik iliskisinin ortaya konmasiyla olanaklidir.
Personel yonetimi, elde edecegi verilere dayanarak bir senteze varir ve ¢6ziim

Onerilerinde bulunur.

38 Cahit Tutum, Personel Ydnetimi, Ankara; TODAIE Yaymlari, 1979, s.2
* Baysal, a.g.e., s.61.
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Cozimleme-belirleme, bir tanim gerekirse, bir Orgiitte insan kaynag ile ilgili
tim eylemlerin her agamasinda arastirma-inceleme ile bilgi {iretmek, meveut durumun

analizini ve sentezini gergeklestirmektir.

Damgmanhk islevi, eylemci birimlere (yoOneticilere ve yOneticilerin aldig
kararlan, verdigi emirleri uygulayan birimlere) veya ¢alisanlarin kendilerine, istemleri
durumunda personel konularinda yonetsel boyutta bilgi saglamaktir. Damgmanlik

hizmeti, istege bagh olarak uzmanlarca sunulan bir hizmettir.

Ozlitk isleri ise, cagdas anlamdaki personel islemleridir. Ornekse, is
¢coziimlemeleri, ig tanimlar, is gerekleri (personelde aranan nitelikler), siniflandirma,
hizmete alma, sinavlar (testler), personelin sicil igleri, yiikseltme, personel egitimi,
6deme yonetimi ve sosyal programlardir. Ozliik isleri, personel ydnetiminin,

uygulamada en ¢ok tartigilan, duragan yoniinii olusturur.

Personel yonetiminin gbzetim ve denetim islevi ise, “personel hizmetlerinin
tiim Orgiit i¢inde tekdiize gergeklestirilmesini saglamak ve gbézetmektir. Bu, personel
birimlerinin énemli bir iglevidir. Burada amag, bilgi toplamak, sonuglar1 yoneticilerle
tartisarak onlart dogru ve yerinde karar vermeye yOneltmektir.” Denetim, genel
olarak, gorevlerin verilen emirlere ve mevcut kurallara uygun bi¢imde yerine getirilip

getirilmedigini gdzetmektir.

Personel yonetimi agisindan denetim islevi ise, faaliyetlerin (yapilan iglemlerin,
calismalarin) kabul edilmis personel planlarinin gereklerine ve kosullarina gore
diizenlenip diizenlenmediginin kontrolli, plandan ne 6l¢iide sapmalar oldugunun
ortaya konmasi, varsa bunlarin nasil diizeltileceginin arastirilmasidir. Denetim islevi,
kargilastirmalara dayanak olacak standartlarin (miktar, nitelik, zaman ve maliyet
standartlar1) belirlenmesi, faaliyetlerin (iiretimin) buna gore denetimi, elde edilen
sonuglarin standartlarla kargilagtiilmasi, bu kargilasgtirma sonucu ortaya ¢ikan
farkliliklarin diizeltilmesi i¢in yapici 6nlemler alinmast konusunda eylemeci birimlerin

yoneticilerine 6nerilerde bulunma evrelerini igermektedir.*

e Canman, a.g.e., 8.6,7
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C- PERSONEL YONETIMININ ONEMI

Personel YoOnetiminin 6nemi tiim diinya da artmaktadir. Ciinkli yapilmasi
gereken hizmetler gilinden giine artmakta ve c¢esitlenmektedir. Diinyadaki
gelismelerle birlikte insan ihtiyaglar1 ¢esitlenmekte ve bu da sunulacak
hizmetlerinde g¢esitlenmesi sonucunu dogurmaktadir. Giiniimiizde karmagik ve
cesitli yeni hizmet alanlar ortaya ¢ikmaktadir. Ve bunlarin yerine getirilmesinde
yani, hizmetlerin sunulmasinda devletin yliklenmesi gereken 6nemli bir pay
bulunmaktadir. Kamu yOnetiminin yliriitmek zorunda oldugu hizmetler hem
gelisme halinde olan {ilkelerde hem de gelismis iilkelerde cesitli ve karmasik

olup, uluslararasi rekabet ve sosyal ihtiyaglar daha ¢oktur.

Yalmz 6zel tesebbiisiin girisimlerine birakilarak sorunlarin ¢éziimlenmesi
miimkiin olmadigindan devletin biitiin yonetim kademeleri ile konulan ele
almasi, biitiin ulusal kaynaklan, petrol ve enerji kaynaklarini, endiistrilesmeyi
hizlandirmak, tarimi modernlestirmek, turizmi canlandirmak, bilimsel
arastirmalar1  orgiitlendirmek  icin seferber etmesi zorunludur. Ulkenin
gelismesini yonlendirmek, planlamak, spor, sosyal gilivenlik, dinlenme ve aile

politikalarini tespit ve yonetmek kamu ydnetiminin gorevidir.*!

Biitiin bu yapilmas1 gereken gorevler ve sunulmasi gereken hizmetler
Orgiitlerin personel kadrosu eliyle yerine getirilmekte oldugundan ve gerek
gelismis gerekse gelismekte olan ilkelerde faal niifusun 6nemli bir kismint

personel olusturdugundan personel yonetimi bilyiikk 6nem kazanmaktadir.

Ozetleyecek olursak, orgiitlerin verimli bir bigimde galisabilmesi, Srgiitleri
olugturan personelin etkili yonetilmesine ve onlardan yararlanabilme derecesine

baglidir.*

Bu nedenle gerek kamu gerek 6zel tiim Grgiit yoneticileri orgiit personelini
etkili bir bigimde kullanabilmeli ve personelin ortaya ¢ikarabilecegi sorunlart olumlu

bir yaklagimla giderebilmelidirier.

41 Tortop, Personel Yonetimi, .10 . )
*2 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubast, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yonetimi,
4.b, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001, s.4
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D- PERSONEL YONETIMINDE GENEL iLKELER

1. Yeterlik (Liyakat) Ilkesi

Personel yOnetiminde en ¢ok benimsenen ilkelerden biri liyakat (merit)

ilkesidir. Bu ilke bir gbrevi bagan ile yapabilme giiciinii belirtir.

Yeterlik ilkesi, devlet kadrolarina gerekli nitelik ve yeteneklere sahip en
yeterli kimselerin alinmasini gerektirir. Vatandaslarin devlet memurluklarina
girislerinde ve calisirken uygulanacak biitiin islemlerde keyfi ve kisisel
takdirlerden, siyasi parti miidahalelerinden uzak, sadece hizmetlerindeki
niteliklerinin gereklerine gore objektif usullere tabi olmasim zoruniu Kilar.
Yeterlik ilkesinin esaslar1 ilk defa Almanya'da 1717 de Prusya Krali Birinci
Frederik tarafindan konulmustur. 1742°de zamanin krali Frederik Kamu
gorevlerine girebilmek i¢in hukuk 6grenimi gérmiis olmay1 ve giris sinavlarinda
basarili olmayr zorunlu kilmistir. Daha sonra Avusturya’da ayni seyleri
istemeye baslamistir. Amerika Birlesik Devletlerinde ise, 1883 yilinda

Pendleton Kanunu ile yeterlik ilkesi kabul edilmigtir.*?

Bu, ilke genis anlamda; etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina
olanak saglayan kural ve uygulamalar biitliniinii, dar anlamda ise; belli bir goreve en
uygun kisinin getirilmesini belirtir. Genis anlamiyla liyakat, yalmzca oOrgiite girisi
degil, personel yonetimi siirecinin diger yonlerini, 6rnegin, ilerleme (terfi) ve
tcretlerde yetenek ve bagar iliskisinin g6z Oniine alinmasini ve ¢aliganlar igin uygun

calisma kosullarinin yaratilmasint igermektedir.**

Yeterlik (Liyakat) ilkesinin unsurlarim ise ; bes bashk altinda toplamak

miimkiindiir.

& Ac¢ik memurluklarin ilgililere duyurulmasi,

¥ Aranan niteliklerin makul ve yapilacak gorevle ilgili olmasi,

% Aranan nitelikleri tagtyan herkese bagvurma hakkinin taninmast,

2 Bagvuran adaylarin yeterlik ve yeteneklerine gére siralandirilmasina olanak

verecek bir segme metodunun uygulanmasi,

* Tortop, Personel Yénetimi, .47
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% Sonuglarin duyurulmasi ve itiraz hakkinin taninmas1®

Personel Yonetiminde en ¢ok benimsenen ilkelerden birisi olan Yeterlik
(Liyakat) veya diger bir ifadeyle Merit Ilkesi tiim orgiitler icin 6nem arz etmekle
birlikte keyfi ve kisisel takdirlerin ortadan kalkmasi, siyasi kayiriciligin 6nlenmesi
ve objektif usullerin benimsenmesi yoniinden kamu biirokrasisinde daha anlamli

hale gelmektedir.
2. Kariyer Ilkesi

En yaygin anlamiyla kariyer, secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak; daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla
statli, gli¢ ve sayginlk elde etmektir. Her ne kadar kariyer teriminin anlam bir is
dizisiyle simirlansa da, gergekte, bireyin tiim yasamim igermektedir D.T.Hall,
kariyeri,"bir kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle

ilgili olarak algiladig: tutum ve davranislar dizisi" olarak tanimlamaktadir.

Bir baska deyisle kariyer, bir kimsenin normal olarak geng yaslarda ilerleme
umuduyla girdigi ve emekli oluncaya degin siirdiirdigi onur verici bir istir. Kariyer
sahibi olmakla kisi, hiyerarsik olarak orgiitlenmis ve iginde ¢esitli kademelerde
gorevleri bulunan bir kiimenin tyesi olur.*® Bu kiime igerisinde bir diizeyden

digerine yiikselme diizenli ve yavastir; bir 6miir boyu devam eder.

“Kamu kesiminde kariyerin anlami, devlet memurlugunun bir meslek haline
getirilmesidir. Amaci, yetenekli kisileri hizmete ¢ekmek ve hizmette tutmaktir. Buna
gore, yetenekli kisileri hizmete almak yetmemekte, bu kisilere kariyer yapma olanagi

da vermek gerekmektedir; hizmetin etkililigi de ancak boyle saglanabilir.”

Kariyer Ilkesi, degisik iilke ve sistemlerde ise ya da kisiye 6nem verme bigimine

gore “ige yonelik”, kisiye yonelik* kariyer sistemleri gibi ayirimlar ortaya ¢ikmaktadr.

Ise Yonelik Kariyer Sistemi (Kadro Sistemi) (A¢ik Sistem); Bu sistemin diger
adi da Agik Sistem ya da pozisyon (kadro) sistemidir. Amaci bireyi ise uydurmaktir. Ise
gore eleman alma soz konusudur. Bu sisteme gore, goreve girmeden dnce o gorev

alaninda uzmanlasmis olmak ¢ok Onemlidir. Hizmete giriste yas sinirlamas: yoktur.

* Can, Akgiin,Kavuncnbasi, a.g.e., s.16
* Tortop, Personel Yonetimi, S:48
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Onemli olan kisinin belirli bir isi yaptp yapamayacagidir.*’ Bu sistemde kisi, atanacag
gorevin gerektirdigi tim nitelikleri hizmete girmeden dnce kazanmak durumundadir.
Bir goreve her zaman ve her kademeden girilebilir. Giris sinavlan, genel bilgi ve
yetenege degil, kisinin atanacagn gorevin gerektirdigi Ozel bilgi, beceri ve
deneyimlere dayanir. Bu sistem i analizleri, is tanimlamalar1 ve is gereklerinin
hazirlanmasm gerektirir. Alt diizey gorevlerde islerin niteligini 6lgmek kolay
olmakla birlikte teknik, bilimsel ve yonetsel islerde giiglik ve sorumluluk derecesini
belirlemek ¢ok zordur. Ayrica 6zellikle kamu yonetiminde ficret yetersizligi nedeniyle
nitelikli personeli bulmak zorlastig1 igin bu sistem yeterli islememektedir. Son olarak
bu sistemde gorevler belli smflara ayrildigi i¢in smflararasi hareketlilik

kisitlanmaktadir.

Riitbe Sistemi (Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi) Riitbe sistemi diye
adlandirilan kisiye yonelik kariyer sisteminde, gorevden ¢ok o gorevi listlenecek
kisi agirhk kazanmaktadir. Kisi belirli ve 6zel bir gorev igin degil, belli bir meslek
ya da ugras alami i¢in ise alinir. Biitiin ¢aliyma yasamu, bir kiime iginde bir diizeyden
otekine yiikselerek geger. Daha ¢ok kamu yOnetiminde goriilen bu sistemde 6gretim
{iyeligi, askerlik ve disisleri meslek memurlar yiikselince gérev ve sorumluluklarinda

biiyiik bir degisiklik olmaz.

Boyle olunca riitbe sistemi daha ¢ok ist diizeydeki mesleki ve yonetsel
hizmetler i¢in, ise yonelik kariyer sistemi ise alt diizeydeki igler icin elverisli ve
gecerlidir.”® Uygulamada her iki sistem de karma halde ya da yan yana gdriilebilir. Tek

bir sistemin yalmz basina uygulandig pek gorillmez.
3. Esitlik Ilkesi

Memurluga giriste esitlik ilkesi, memurluga giris olanaklarinin biitiin
vatandaslara esit kosullarla taninmasi ve esit kosullar icinde bulunan bitiin
adaylara memurluga giris olanaklarinin saglanmasidir. Esitlik ilkesi, 1789
Fransiz Insan ve Vatandas Haklari Beyannamesi 1siginda bir Anayasa ilkesi
haline gelmistir. Bu Beyannamenin 6. maddesinde s0yle denilir: «Biitiin

vatandaslar yeterlik ve maharetlerinden bagka bir ayinm yapilmaksizin 'biitiin

% Can, Akgiin, Kavuncnbasi, a.g.e., 5.159
47 Canman, a.g.e.. 5.20
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kamu hizmetlerine esit olarak kabul edilirler.» 1982 Anayasasinin Genel Esaslar
bashgim tastyan 1. kismuinda egitlikle ilgili hiikiimler vardir. 10. maddesinde
«Herkes dil, 1k, cinsiyet, siyasi disiince, felsefi inang, din ve mezhep ayirimi
gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir. Hig bir kisiye, aileye, ziimreye veya simifa
imtiyaz taninamaz» denilmektedir. «Siyasi Haklar ve Odevler bashgini tagtyan 4.
boliimiinde ise (Madde 70) «Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir.
Hizmete alinmada, Odevin gerektirdigi niteliklerden baska hic¢bir ayirim

49

gozetilmez.» denilmektedir.” Esitlik, her konuda ve her alanda uygulanmasi

gereken ve tartisilmasina bile gerek olmayan bir konudur.

Ciinkii, devlet, vatandaglaninin hepsiyla esit mesafede durmak ve giiven

vermek zorundadir.>
4. Glivence Ilkesi

Giivence ilkesi, ¢alisan personelin isini en iyi en verimli sekilde yapabilmesi

i¢in ona saglanan bir teminattir.

Memur giivenligi, memurlugun meslek olusunun dogal bir sonucudur.
Giivenlik ilkesinin temelinde iki ayri anlam bulunmaktadir. Birincisi mevki
glivenligidir, belirli mevkilerden uzaklastinlmama biciminde kendini gosterir.
Genelde memurlarin mevki giivenligi yoktur ve bu giivenlik, hakim ve Ogretim
tiyeligi gibi belirli gorevlerle sinirlidir. Ikinci yénil ise, hizmette kalma giivenligi

olup, memurun kazanilmis haklart ile memurluk statiisiinii koruma giivenligidir.

Giivence (Giivenlik) ilkesi, kariyer ilkesi ile birebir iliskilidir. Ciinki; bir iste
uzun siire ¢aligabilme giivencesinin sonucu olarak o iste kariyer yapabilme firsat1 elde
edilmis olur. Ozel kesimde is giivencesi ise, ¢alisanin giivenlik ihtiyaglarmin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu amagla batih iilkelerde personelin hakli nedenler
olmaksizin isten ¢ikarilmasimi 6nleyen yasal diizenlemelere gidilmistir. Ulkemizde
ise Is Kanunu'muz 17. maddesiyle hakli nedenlerle isten ¢ikarmamin yaninda, 13.
maddede isverene, higbir hakli neden olmaksizin belli bir siire 6nceden haber vermek

kosuluyla, isten ¢ikarma olanag taninmistir. Bu maddeye gore igveren isten ¢ikarmada

48 Can, Akgiin, Kavuncubasi, a.g.e., s.17-18
* Tortop, Personel Yénetimi, .43
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bir neden gostermek zorunda degildir. Ancak 1975 yilinda bir takim 6nlemlerle bu
glivencenin saglanmasi istenmis ve isten ¢ikartlan iscilerin yerine 6 ay icinde yeni is¢i
alinamamast esas1 getirilmistir. Isveren bu siire icinde yeni is¢i almak isterse, 6nce

cikardigi ig¢isine duyuracak ve istemesi durumunda onu ige alacaktir.

Kamu kesiminde de memur her tiirli tehlikeye karst korunmus bir statlidedir.
657 sayih Devlet Memurlann Yasasiin 125. Maddesi Devlet Memurlugundan
¢ikarilmanin ancak belli disiplin cezalari durumunda olabilecegini belirtmekte ve
memurluktan ¢ikarmayi gerektiren durumlan tek tek saymaktadir. Ancak, olumsuz sicil
alma durumunda memur, bagka bir amirin emrine atanir, burada da olumsuz sicil alirsa
ilisigi kesilebilir.”'
5. Siiflandirma Ilkesi

Siniflandirma, bir veya daha fazla 6zellikleri yoniinden bir birine benzeyen
seylerin smflar halinde gruplandima islemi veya bir baska deyimle seyleri

Ozelliklerine gbre ayirma ve diizenleme isidir.

Personel yonetiminde siniflandirma ayri bir 6nem tasir. Ciinkd personelin ige
alinmasi, licret, yiikselme, sicil ve egitim gibi islemler siniflandirma esasina gore
diizenlenir. Fertler, toplu halde galistiklart zaman, birbirlerine benzer birimler ve bir
grup meydana getirirler. Devlet hizmetlerinin karigik durumu, kadro ve personelin
coklu siniflandirma zorunlulmgunu ortaya ¢ikarmistir.”>  Devletin yiiklendigi
gorevleri geregi gibi yerine getirmesi, goérevlerin acgik bigimde tanimlanmasina,

gorevlilerde bulunmas: gerekli niteliklerin $nceden agikca belirlenmesine baglidir.>

Siniflandirma sistemi yeni dogan gereksinmeler ve degisikliklere gore gelisen
bir seyir izler. Idarenin sorumlulugu ve gorevleri arttik¢a yeni siniflara gereksinim
duyulur. Bugiin birgok {ilkede uygulanan personel siniflandirma sistemleri iki ayn

gruba ayrilmaktadir. Kadro smiflandirmasi, personel siniflandirmast,

Bu ayrimin esasi, personel veya isin siniflandirmaya temel alinmasina

dayanmaktadir. Eger siniflandirmada personele yani insan unsuruna onem verilir,

30 Namik Kemal Oztiirk, “Kamu Y6netiminde Insan Kaynaklar: Yénetimi,” Tiirk Jdare Dergisi, (Eyliil
1999), S.424,5.128

! Can, Akgiin, Kavuncubag1, a.g.e., s.19

52 Tutum, a.g.c., s.45.

>} Canman, a.g.e., 5.27
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onun niteliklerine agirlik verilirse personel smiflandirmasi s6z konusudur. Eger
hizmete, ise 6nem veriliyor, gorev ve sorumluluklar siniflandirilmaya temel aliniyor

buna gore isi, hizmeti siniflandiriliyorsa kadro simiflandirmas: s6z konusudur.

Kadro smiflandirmasinin amaci, esit ise esit ticret saglamaya, personel

smiflandirmasinin amaci ise, personel alma isini orgiitlendirmeye yoneliktir.

Kadro Siflandirmasi, her kurulusun temelini teskil eden bir kadrosu ve
bunu isgal eden memurlart vardir. Kadro kavrami memur kavramindan ayndir. Bir
kurulusun kadro sayist memur sayisiyla denk olmayabilir. Fakat memur sayist kadro
sayisim asamaz. Kadro memur tarafindan tutulmadan once vardir. Kadroyu isgal
eden kimsenin 6liimii, isten ayrilmasi ve benzeri nedenlerle kadronun bosalmasi ile

kadro ortadan kalkmaz.

Kadrolar kanun veya kanunda belirtildigi gibi kararla ihdas edilebilir. Kadro,
resmi veya Ozel olsun biitlin kuruluglarin temel tasidir. Kadro siflandirmasinda
siniflandirilan seyler, kadrolardir. Kadrolar bu kadrolarda calisan kimselerden ayr
olarak goz Oniinde tutulur. Siniflandirmaya esas olarak kadrolarin 6dev, yetki ve
sorumluluklart alimr. Odev, yetki ve sorumluluk bakimindan birbirine benzeyen
kadrolar aym siniflar iginde toplanarak hepsine ¢esitli personel islerinde esit islem

yapilir. Amerika, Kanada ve Filipinlerde uygulanan bir sistemdir.

Personel Simflandirmast: Tipik 6regi Ingiltere'dedir. Hizmetler niteliklerine
gbre gruplara ayrilmis ve bu gruplara gerekli niteliklere sahip olan kimseler
alinmaktadir. Personel siiflandirma sisteminde memur hangi iste caligirsa
calissin, sahip oldugu riitbe ve derece esastir. Odev yetki ve sorumlulugunun
azalmasit veya cogalmasi ilcretini etkilemez. Oysa ki kadro siniflandirma
sisteminde memur ¢alistif1 goéreve gore, daha hafif yetki ve sorumluluk
tagiyan bir goreve atandigi zaman alacagi iicrette de bir azalma olur. Ordu da
subaylarin siniflandirilmasi, Hiristiyan dininde papazlarin siniflandirilmasi bu
siniflandirmaya bir 6rnektir. Hindistan, Fransa ve Almanya’da etkileri goriilen

bir sistemdir.’*

5 Tortop, Personel Y&netimi, ss.94-97
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6. Yansizlik Ilkesi

Kamu gorevlilerinin yansizligr (Tarafsizligl) ilkesi, ¢ogu kez yOnetimin
yansizligs kavrami ile birlikte kullamlmaktadir. Her iki kavramda, siyasal yansizhig
anlatmaktadir. ilkeye gbre siyasal amagli atamalarin Onlenmesi istenmekte, ayrica

kamu gorevlilerinin siyasal davrams ve eylemleri {izerine kisitlamalar getirilmektedir.5 5
7. Haktarmr ve Yeterli Ucret Ilkesi

Kamu hizmeti gorevlilerine, adil (haktanir) ve yeterli bir iicret rejimi

uygulanmasi, ¢agdas personel yonetiminin temel ilkelerinden en 6nemli bir tanesidir.
Haktanir (adil) ticret sistemi ii¢ temel ilkeye dayanir. Bu ilkeler sunlardir:
1. Ucret, yapilan ise gére 5denmelidir.

2. Esit degerde is yapanlara esit iicret 6denmelidir. Buna gore, orgiitsel amaclara en
¢ok katkida bulunan ise en yiiksek ticretin 6denmesi, bu ilkenin uygulanmasinin

Oziinii olusturur.
3. Ucretler, piyasa iicretleriyle "karsilastirilabilir" olmalidir.*®

E- PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE GECIS

Insan kaynaklan yonetimi kavrammmun 1970 1i yillarin sonlarinda yaygin
bigimde personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmaya basglandig goriilmektedir.
Bu iki kavramin farkli olup olmadig: hala tartisilmakia birlikte, insan kaynaklar

yonetimi kavraminin biyiik kabul gordigi sdylenebilir.”’

Tabi ki Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis ve insan
kaynaklart yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde, ¢esitli
asamalardan gegtikten sonra miimkiin olabilmistir. Baslangigta personel ydnetimi
caliganlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin {icreti, yan
O6demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlani ile aldig izinler, raporlu
oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi iicret ve diger 6demelere etkisi

acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki

55 Can, Akgiin, Kavuncubasg, a.g.e., .19
% Canman, a.g.e., 5.42
57 Can, Akgiin, Kavuncubast, a.g.e., .26
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anlay1s, isgoreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Halbuki ¢agdas anlayis, insan
kaynagini bir maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken
bir kaynak olarak gormektedir.”® Bir diger onemli konuda, her iki yaklasimin
yoneldigi calisan grubu ile ilgilidir. Personel yonetimi sadece ¢alisanlarla ilgili iken,
insan kaynaklar y6netimi ¢alisanlar yaninda Orgiitteki tiim yoneticilerle de ilgili

olmaktadir.

1. Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar
Personel yoOnetimi ve insan kaynaklari yOnetimi arasindaki farklar gesitli
yazarlar tarafindan genel itibariyla su sekilde ortaya konulmustur. Personel yonetimi
anlayist sadece personel departmaninin islev ve politikalarina yonelik ¢aligmalara
O6nem verirken insan kaynaklart yonetimi, tiim orgiitiin isleyis yapisiyla ¢aliganindan
yOneticisine kadar ilgilenir. Personel faaliyeti bir yonetim islevi olmasina ragmen
yalmzca bu islevle agiklanamaz, ¢linkii kaynak sdzkonusu oldugundan bu islevden
daha list diizeyde, yonetimin merkezinde yer alir. Personel Yonetimi yaklasimi
cogulcu ve faydaci (pragmatik) dir, buna karsilik insan kaynaklar1 yonetimi biitiinciil
ve stratejiktir. Personel YOnetiminin etkinligini, personel departmaninin 6nceden
belirlenmis politikalart ne kadar basaniyla uyguladigt degil, 6rgiitiin ulastigi basar
gosterir.” Iste bu yiizden personel yonetimi anlayisinmn geleneksel yapisina insan

kaynaklar1 yonetimi ile yeni bir nefes gelmektedir.

Bir goriise gore de iic noktada, PY ile IKY birbirinden farklilik

gostermektedir. Bunlar,
e Personel yonetimi, 6ncelikle yonetici olmayan personel iizerinde duran bir etkinliktir.
Oysa, IKY, bu personelden daha gok yonetici personelle ilgilenir.
e IKY, daha cok biitiinlesmis eylemci birim yonetimi etkinligidir. Oysa, personel
yOnetimi eylemci birim y6netimini etkilemenin yollari arastirr.
e IKY, kiiltiir yonetiminde iist diizey yonetimin Snemi tizerinde durur. Oysa, personel

yOnetimi, Orgiitsel gelisme konusunda daha ¢ok siipheci olmustur; biitlincii, sosyal
psikolojiye yonelik diistinlerle ilgilidir.

58 Oznur Yiiksel, fn;an Kaynaklar1 Yonetimi, 2.b. Anka;a: Gazi Kitabevi, 1998, s.9.
5_° Oznur Yiksel, “Orglit Kuramlanndaki Gelismelerin Insan Kaynaklar1 Y&netimine Etkileri,” Amme
Idaresi Dergisi, (Haziran 1997), C.30, S.2, , 5.40
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2. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki
Benzerlikler

Insan kaynaklan yonetimi ve personel yonetimi, birbiriyle tamamen zit kavramlar
da degildir. Her iki kavram arasinda bir takim benzerlikler bulunmaktadir. Bu

benzerlikler sunlardir.

e Personel ydnetimi stratejileri, insan kaynaklan yonetimi stratejileri

gibi, Orgiit stratejilerine dayanmaktadar.

e Personel yonetimi de insan kaynaklar1 yonetimi de komuta yOneticilerin
personelin yonlendirilmesi ile ilgili sorumluluklarinin bulundugunu kabul
etmektedir. Hem personel yonetimi hem de insan kaynaklart yonetimi,
komuta yoOneticilere, bu sorumluluklarim yerine getirmede damsmanlik

yapmaktadir.

e Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yénetimi, "bireye sayg1", "6rgiitsel
ve bireysel gereksinmelerin  dengelenmesi”, "personelin maksimum
yeterlilie kavusmasi i¢in gelistirilmesi" vb konularda ortak disiince

yapisina sahiptirler.

e Personel yonetiminin teknik faaliyetleri (is analizi, personel degerlendirme,
is degerleme vb) insan kaynaklari yOnetimi tarafindan da yerine

getirilmektedir.

e Personel yoénetimi ve insan kaynaklari yonetimi, ¢alisma iliskileri
baglaminda, yonetime katilma, 6rgiitle biitiinlesme ve iletisim konularinda

benzer felsefeleri benimsemistir.*’

Aslinda personel yonetimi ve insan kaynaklari yOnetimi yaklasimlar:
birbirlerinin tamamlayicisidirlar. Bu nedenle de ikisi birlikte kullamlmalidir.
Stratejiler, personel politikalart ve islevsel faaliyetleri birbirleriyle en iyi sekilde
uyumlagtirabilmek igin insan kaynaklar1 fonksiyonu, firma stratejilerinin personel
politikalarina doniistiiriilmesi, daha sonra da bu politikalarin fonksiyonel diizeyde
yontemlere doniistiiriilerek tim fonksiyonel diizeylerin iyi bir sekilde

biitiinlestirilmesiyle 6rgiitsel tutarliliga ulagsmada énemli bir rol oynayabilir. Bunun

 Can, Akegiin, Kavuncubasy, a.g.e., s.27
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saglanabilmesi i¢in de IKY’de tiim 6rgiit goz oniinde bulundurularak makro orgiitsel

diizeyde uyumun gerceklestirilmesi gerekmektedir.®'

II. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
A- INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Personel yonetiminde hizmet kapsamimin genisletilmesi, "insan kaynaklari
yonetimi" (IKY) yaklasimma yonelmeyi gerektirmistir. Giiniimiizde, geleneksel
yOnetim kiltiirlinden ¢agdas yonetim kiiltiiriine - bagka bir deyisle, isletme yonetimi
kiltiirline gegis olgusu, aym zamanda, geleneksel personel yonetiminden cagdas
personel yOnetimine (insan kaynaklari yOnetimine) dogru bir degisimi de
anlatmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, personel ydnetimine gagdas bir
bakis agisidir. Insan kaynaklan yonetimi anlayisi, "insan" &gesini Orgiitiin
merkezinde goren, onu 6n plana ¢ikaran bir yaklasimdir. Insan kaynaklari yonetimi,
personel yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir. Orgiitlerde insan
kaynaklar1 veriminin artirilmasi, yoneticilerin, insan Ogesinin yeteneklerini
gelistirmeye ve bundan geregi gibi yararlanmalarina iliskin bilgi ve beceri diizeylerini
yiikseltmeleriyle olanaklidir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu
yOneticilerin eylemci birim yoneticileriyle iligkilerini daha uyumlu bi¢imde
kurmalari, stirdiirmeleri ve gelistirmeleri s6z konusudur. IKY, ¢agdas orgiitlerde

giderek daha yaygin bir uygulama alam bulmustur.®

Giliniimiizde sik¢a karsilastigimiz kiiresellesme, teknoloji, bilgi ¢agi, bilgi
is¢isi gibi kavramlar ve beden giiciiyle {iretimin giderek beyin gilicliyle iiretime
doniismesi  isletmelerin, insan kaynaklann faktOriinin {izerinde daha fazla
yogunlagmasma sebep olmakta ve yukarida belirtilen girdiler arasinda insan
kaynaklarinin 6nemi dikkat ¢ekmektedir. Verimli iliretim kaliteli insan giicliyle
saglanir. Bir mal ya da hizmet iiretiminde bulunabilmek igin insan fakt6riine ihtiyag
oldugu ortadadir. Insan, isletmeye emegini belli bir ficret karsihg verir. Isletme de is
gorenin emeginden maksimum diizeyde yararlanmay1 amaglar.” Orgiitsel amaglara

ulasabilmek ig¢in, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli bigimde

¢! Yiiksel, a.g.m.,s.41

62 Canman, a.g.e., 8.61,62

8 Akyiiz Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamasi, Istanbul: Sistem
Yayincilik, 2001, s. 50
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harekete gegirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yliritmekten sorumlu olan birim,

insan kaynaklar yonetimidir.**

Insan kaynaklan yonetimi Orgiitlerde galisan insanlarin stratejik amag ve
hedeflere ulagmak icin nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir.
Insanlarin is yasamlarinda daha mutlu, daha tiretken olabilmeleri igin ne yapildigi,
ne yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi iizerinde durur. O halde insan kaynaklart
yOnetimini Orgiitte rekabetei Ustlinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmas1 istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yoOnlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplin olarak

tanimlamak miimkiindiir.%®

Sabuncuoglu, insan kaynaklari yonetimini “organizasyon icin en etkili
isgiliciinii bulmak, gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan

faaliyetler biitiinii” olarak tanimlamaktadir.®®

Diger bir tanimda ise, insan kaynaklar1 yonetiminin dar ve genis anlamlarina
yer verilmekte, genis anlamda “isletmede gorev alan iggérenlerin uyumlu bigimde
calismasini saglayan, isletmenin amaglarim kolaylastiran faaliyet ve ugraslann ttimi”
olarak tanimlanirken; dar anlamda “iggdrenlerin ise alimindan degerlemesine,
egitimine, yiikseltilmesinden bir bagka ise atanmasina, iicretlerinin verilmesinden
disiplin ve saglik islerinin yuritiilmesine kadar uzanan ¢aligma alanina iliskin
politikalarin, ilkelerin saptanmasi, kararlarin alinmasi ve tekniklerin yiiriitiilmesi™
olarak tammlanmaktadir.’’ Bitin bu tarumlardan da anlagilacag: iizere insan
kaynaklari yonetimi anlayisi, insan1 bir Orgiitiin temel kaynag olarak gérmekte ve
orgite girisinden ayrilisgina kadar bitin politikalart insan unsuru {izerine

sekillendirmektedir.
B- INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI

Insan kaynaklari yonetimi iki temel felsefe izerine kurulur. Bunlar;

-Firmamn hedefleri dogrultusunda insan gilicliniin verimli kullanilmasi,

 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 4 Baski
izmir:Barleaymlan,Fakﬁlteler Kitabevi, 2001, s 20,21.

% yiiksel Oznur, Insan Kaynaklari Yonetimi, 11.Baski, Ankara: Gazi Kitabevi, 1998, s.8
% SABUNCUOGLU Zeyyat, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, 5.9
87 AKYUZ Omer Faruk, a.g.e., s. 51
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-Isgdren gereksinimlerinin kargilanmasi ve gelisimlerinin saglanmas1d1r.68

IKY’nin amaglar, IKY felsefesinden kaynaklanmakta olup su sekilde

belirtilebilir;

Orgiitsel amaglara calisanlar sayesinde ulagilabilecegi konusunda yonetimi

bilin¢lendirmek,

Calisanlarin  sigasindan  (kapasitesinden) geregi gibi yararlanmak,

potansiyellerini (gizil gii¢lerini) ussal bigimde degerlendirmek,

Calisanlarin ve Orgiitin performansimi arttirmak; c¢alisanlarin 6rgiitsel

basariya katkida bulunmalarini saglamak,

insan kaynaklan politikalari ile érgiit planlarini biitiinlestirmek, uygun bir
kiiltiirii gliclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiltiire yeni bir

bigim kazandirmak,

Kaynaklar1 orgiitiin gereksinmelerine uyumlu duruma getirmek ve
performansi iyilestirmek i¢in Orgiit stratejilerini ortaklasa gii¢lendiren bir

dizi uyumlu personel ve istihdam politikalar gelistirmek,

e Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarint ortaya koyabilecekleri bir ortam

hazirlamak,

e Yenilikleri, ekip ¢aligmasini ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar

yaratmak,

e Uyumlu orgiit ve yetkinlik i¢in ¢aba sarfetme yararina esnek hareket etmeye

istekliligi 6zendirmek,

insan kaynaklari yonetimi, yarigma ortaminda istiinlik kazamlmasi

amactyla, orgiitlin tiim kaynaklardan fayda saglamasi i¢in ¢alisanlarin yonetimine

iligkin isletme yonetimi yonelimli bir yaklaslmdlr.(’g

% pALMER Margeret, WINTERS Kenneth T., fnsan Kaynaklar:, Cev: Dogan SAHINER, Istanbul:
Rota Yaym Yapim Tamtim Tic. A.S., 1993, 5.25
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C-INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTLENMESI

insan kaynaklari departmanimn &rgiitsel yapi iginde yer almasi ve kendi
icinde drgiitlenmesi, iggéren sorunlarinin niteligine ve mevcut iggdrenlerin niceligine
gore degisir. Bir igletmede insan kaynaklan departmammnin Orgiitlendirilmesi
gerekiyorsa, bu yapmin genel isletme politikasina ters diismeyecek ve isletmenin
kendine 6zgii kosul ve gelenekleriyle bagdasacak bir anlayis icinde gergeklestirilmesi
zorunludur. Insan kaynaklari departmani, orgiit icinde yonetsel, hukuksal,
psikososyal sorunlar i{izerinde uzmanlasmig ve ydnetime damsmanlik eden bir
organdir. Isletmede insancil ve sosyal sorunlarin en iyi bigimde ¢dziim yollarim
arastiir ve en etkili bigimde uygulanmasmna yardimei olur. Islevini isgdren
politikalan ig¢inde tanimlanan ilkeler dogrultusunda gergeklestirir. Ancak insan
kaynaklar1 departmani diger tim bolimlerin isgbren politika ve uygulamalarina
uyum saglamakla da yiikiimliidiir.”® Insan kaynaklari yonetiminin etkinligi, kurulan
orgiitsel diizen ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle orgiitlenmeye gidilirken gercek
ihtiyaglardan yola ¢ikilmali, birimin 6nemini gstermek amaciyla birimlerin eleman
sayilart arttinlmamalidir. Ust yonetimin felsefesi ve tutumu, isletmenin bilyiikligi
ve cofrafi yerlesimi, ¢aliganlarin mesleki yetiskinlik diizeyi, isletmenin iginde
bulundugu ¢evrenin yapisi, is gruplarinin nitelikleri, is kolunun ozellikleri is¢i -

isveren sendika iliskileri Srgiitlenmede dikkate alinmasi gereken hususlardir.”!

Insan Kaynaklar1 Yonetimi bolimiiniin Orgiitlenmesinde diger birimlerde

oldugu gibi Gi¢ ana 6ge dikkate alinmalidur;

- Islevier: Isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in yapilmas1 gerekenler.

- Insan Kaynaklar:: Isletmedeki isleri yapacak kisilerdir.

- Fiziksel Faktérler: Islevlerin yerine getirilmesi igin gerekli arag gereg ve
ekipmandir.

insan Kaynaklari Yénetiminin orgiitteki yeri, isletmenin biiyiikliigiine,

yOnetimin Orgiitteki insana bakis agisina, isletmenin faaliyet koluna vb. faktorlere

% Canman, a.g.e., 5.64, 65

0 Meral Asikoglu, “Isgdren Yonetiminde Planlama ve Orgiitleme”, Anadolu Universitesi L1B.F.
Dergisi, (1998), Cilt:6, Say1:1, , 5.205

" Dursun Bingdl, Jnsan Kaynaklar: Yonetimi, V. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim, 2003, s.41
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baghdir.”” insan kaynaklarmin ne bicimde Orgiitlenecegi, hizmette bulundugu
orgiitiin ihtiyag ve kosullari tarafindan belirlenir. Orgiitiin biiyiikligii, birimlerin
cografik yerlesimi, faaliyetlerin dogasi, ¢alisanlarin durumu ve sendikali olup
olmadiklart ve st yOnetimin insan kaynaklar islevine verdigi Onem, insan
kaynaklari bolimiinliin Orgilitlenme bigimini etkileyen temel etkenler olarak

sayilabilir.”

Isletmelerin cogu, amaglarina ulasmada insan kaynaklarinin Gnemini fark
etmislerdir. insan kaynaklan yonetiminin etkili olabilmesi igin drgiit kiiltiiriine ve is
stratejisine uymasi, sinerji yaratabilmesi, iggorenler tarafindan kabul gormesi,

sendikalar gibi farkli ¢ikar gruplart tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir.”

D-INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL
FONKSIYONLARI

1. insan Kaynaklari Planlamasi

Insan Kaynaklari Planlamas1 bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini
ve bu ihtiyacin giderilmesi igin gerekli faaliyetlerin basamaklandiriimasidir. Siirecin
sonunda Orgiitsel amaglara ulasmay: saglayacak gerekli niteliklere sahip ve gerekli
sayida isgiliciiniin, gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak hareket

programinin olusturulmast amaglanir.”

Insan kaynaklar1 planlamasinin iki amact vardir: Birincisi, insan kaynaginin
en yararh bigimde istihdamim saglamak, ikincisi ise 6rgiitiin insan kaynag ihtiyacinm
nitelik ve nicelik yoniinden karsilamaktir.”® Orgiitler her geen giin giderek daha
karmagik hale geldiginden, karmasiklikla basa gikabilecek uzman personele ihtiyag
duymaktadirlar. Bu amagla ya uzmanlagmis personel ige alinmakta ya da mevcut
personelin belirli bir maliyet karsiliginda egitilmesi yoluna gidilmektedir. Uzman
personelin iglerini terketmeleri durumunda yerlerinin doldurulmas: giiclesmektedir.
Diger taraftan iggOrenlerin haklarimi koruyan yasalar ve toplu pazarlik, toplu

sdzlesme, sendikal haklar gibi konulardaki gelismeler, ekonominin ya da isletmenin

2 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.c., .29

” Can,Akgiin, Kavuncubast, a.g.e., s.21

7‘4 Deniz Kagnicioglu, “Insan Kaynaklar1 Yo6netimi ve Degisen Endiistri {liskileri”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Vol:I, No:l, 2001, .27

> Zeyyat Sabuncuoglu, fnsan Kaynaklar Yonetimi, 1. Baski, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000, s.28-29.
7(’ Tutum, a.g.e., .97
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durgunluk ve gerileme doénemlerinde personelin isten ¢ikarilmasini zorlastirmustir.
[se alma ve isten ¢ikarma sorunlar nedeniyle isletmelerin insan kaynag ihtiyaglarim

en iyi sekilde planlamalar1 zorunlu olmustur.”’

Biiyiik isletmelerde planlarin yapilmasi ¢ok zaman ve eleman gerektirdiginden
zaman zaman bu islevin, merkezi bir planlama grubu tarafindan yapildigi da

gorillmektedir.

insan kaynaklan planlamasinin dngériimleme, programlama ve degerleme ile

kontrol gibi {i¢ ana agamasi vardir.

Ongoriimleme: Gelecek donemde isletmenin ne kadar personele gereksinimi
olacagim (personel talebi), bu donemde isletmenin ne kadar personeli olacag:

(personel arzi1) ve personel talebi ile arzi1 arasindaki farki tahmin etmemize yarar.

Programlama: Ongdriimlemenin sonucuna bagl olarak isletme plan amaglarim
gelistirir ve bu amaglari elde edebilmek i¢in bir dizi alternatif programlar hazirlayip
bunlar arasindan en uygununu seger ve uygulamaya koyar. Tim bu faaliyetlere

programlama faaliyetleri ad1 verilir.

Degerleme ve Kontrol: Gerek Ongbrimlemenin gerekse segilip uygulanan
programlarin  etkinligi degerlendirmeye tabi tutularak gereksinim duyulan

degisiklikler yapilarak kontrol saglanmaya caligilir.
2. Secme ve Ise Alma

Bir orgiitiin etkinligini saglayan faktorlerin basinda, isyerinde bulunan {iretim
ara¢ ve gereglerinin yeterliligi gelmektedir. Bu arag ve gerecleri kullanacak veya
baz1 islevleri gerceklestirecek g¢alisanlann ige, isyerine uygunlugu 6nemli oldugu
kadar, caliganlarin diretim faktorlerini iyi bir sekilde koordine edip amaglara
yoneltmesi de gerekmektedir. Giiniimiizde basarili bir 6rgiit olmak icin en {istiin
teknik olanaklardan yarar saglamak yetmemektedir. Orgiite en iyi ve en uygun
elemant bulmak gerekmektedir. Bu gereklilik eleman secimini gilindeme
getirmektedir. Orgiite en uygun elemanin arastirilmast ve segilmesi, orgiitiin yasayip
gelismesi icin gok 6nemli bir insan kaynaklar etkinligidir. Arastirma, elemanlarin

bulunmasini ve orgiite ¢ekilmesini igermektedir. Eleman segimi ise, elemanlarin

7 Yiiksel, a.g.¢., 5.62
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yetenekleri ve becerileri ile Orgiitin ihtiyaglarinin paralel olmast gereken bir
stirectir. Eleman arastirma ve se¢gme konusunda basarili olan orgiitler genellikle
insan kaynaklar1 sistemlerini olusturmaya ve kurumsallagmaya ¢alisan Orgiitlerdir.
Bu insan kaynaklari sistemlerine bagli olarak yapilan eleman segimlerinde, orgiit igin
gerekli olan insan kaynagini bulma, adaylar arasindan uygun olanlan se¢ip Orgiitteki
gérevlere yerlestirmek gerekmektedir. Ayrica dogru eleman seg¢iminin
gergeklestirilmesi igin once’ iki 6nemli hazirhk calismasmin yapilmast gerekir.
Birinci nokta, ne gibi islere eleman alinacaktir ve bu islerin 6zellikleri ve gerekleri
nelerdir? Bu ¢alisma is analizi araciligi ile gerceklestirilir. Boylelikle bosalan ya da yeni
acilan bir igin tiim nitelik, incelik, ustalik ve ¢alisma kosullan agiklikla belirlenir. Ikinci
nokta ise, is analiz ve tamtimlarindan elde edilen verilere gore bosalan islere alinacak

elemanlarda aranacak nitelik ve yeteneklerin saptanmasidir.

Isgoren bulma ve secimine gitmeden Once yapilmasi gereken Snemli bir
hazirlikta bu ¢alismalar yiiriitecek personelin egitimi ve yetistirilmesidir. Isletmeye
yeni bagvuran kisilerin son derece duyarli oldugu diistintiliirse, daha ilk karsilasmada
bu elemanlarin kazamlmasi ya da kaybedilmesi s6z konusudur. Bu durum daha ¢ok ise
alma ile yiikiimlii yetkililerin davraniglarina bagli oldugu séylenebilir, unutulmamalidir

ki, isgéren bulma, segme ve ige yerlestirme uzmanlik isteyen bir istir.79
3. Insan Kaynaklari Sisteminin Olusturulmasi
a) Is Analizi

Is analizi; bir isin daha kisa zamanda daha diisiik maliyetle ve daha kolay
yapilabilmesi amaciyla, o ise iliskin bilgilerin toplanmasi, incelenmesi ve
degerlendirilmesi siirecidir. Yoneticileri is analizi yapmaya iten temel nedenler
arasinda; insan giicli planlamasi ve ise alma sartlarinin gelistirilebilmesi, is
intibaklarim1 ~ kolaylastirabilme, egitim  programlarimi  geligtirebilme, grup
caligmalarina yardimci olma ve is degerlemesi amaglarina yardimci olma gibi

hususlar sayilabilir.® I analizinin icerdigi konular ise; isin Ogeleri, isin cesitli

7 Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklart Yonetimi Iliskisi 11.Baski, Istanbul: Sim
Matbaacilik, 1997, 5.108,109.

” Sabuncuoglu, a.g.e.,5.75

8 Edip Oriicii, Modern Isletmecilik, Mugla:Unyay Basimevi, 1997, 5.216
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etmenler bakimindan i¢inde bulundugu durum ve isin 6teki islerden farkliligt olarak

sayilabilir.?’
b) Is Tanimu

Is tanimu is analiziyle toplanan bilgiler sayesinde, her bir isin kapsamina giren
eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin, gorevlerin ve calisma kosullarinin yazih
olarak agiklanmasidir®® s analizi ¢alismasinin bir uzantisi olan is tamminda yer alan
bolimler; is kimligi, isin Ozeti, kullanilan ara¢ ve gereclerin belirlenmesi, yapilan
isin akisi, igin yapilmast igin verilen gorev ve yetkiler ve isi yiiklenecek personelde
olmast gereken niteliklerden olusur. 8 is degerleme Isi degerlendirmek i¢in gerekli
bilgiyi saglamak ve bu bilgileri standart bir form seklinde yazma faaliyetidir. Is

tamminin kullanim yerleri sunlardir:

+ Calisanlarin egitimi

* Organizasyon ve is iliskileri

* Gidiileme ve uygun ig ortaminin yaratilmasi
«  Ucret ve maas tespiti

* Yiikselme esaslarinin tespiti

» Siirekli gelisme yontemlerinin bulunmast

« Ise eleman secimi

c) Is Degerleme

Is degerleme, bir orgiitte cahisanlar tarafindan yapilmakta olan islerin
birbirlerine oranla o Orgilite olan 6nem derecelerinin sistematik bir yOntemle

saptanmasi ve adil bir ticret yapisinin olusturulmasi faaliyetidir.

Diger bir deyisle, is degerleme, Orgiitte yapilan tim isleri nesnel odlgiilerle
derecelendirmeyi ve degerlemeyi amaglamaktadir. Bu ylizden, orgiitteki tiim islerin
analizi ve taumi yapildiktan sonra is degerleme yapilmalidir. Is degerlemenin bir

baska yonii de iicretlendirmeye temel olusturmasidir.

8! Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e.,s.64
82 A e

~ QOriicii, a.g.e., s.216
5 Sabuncuoglu, a.g.e., 5.65
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d) Kariyer Planlama

Kariyer planlama; c¢alisanin firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmasl, kariyeri ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine ulagsmada yon
tespiti ve zaman planlamasi yapmasi saglayacak ig, egitim ve diger gelisimsel

faaliyetlerin programlanmasi iglemidir.

Calisanlar, zaman igerisinde bu eylemlerin tamamim yalmiz basina
gerceklestiremeyebilirler. Caliganlara Orgiit iginde bu islemleri gergeklestirmede
yardimer kisilerin olmasi gerekir. Bu kisilerin de drgiitte insan kaynaklan yOneticisi

olmasi gerekmektedir. Ancak kariyer planlamanin asi agirlig: ¢alisan tizerindedir.

Kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarinin tespiti ile
ilgilidir. Kariyer hedefleri, ¢alisanin bir kariyer boliimiine ulasmasi igin ¢aba
gosterdigi gelecekteki durumlar ifade eder. Kariyer yollan ise, ¢aliganin kariyerini

bigimlendiren faaliyetler dizisidir.%*
4. Performansin Takdir Edilmesi ve Degerlendirilmesi

Orgiit yonetiminde performans degerleme yoneticinin daha Onceden
belirlenmis standartlarla calisana iliskin sonu¢ raporlarindan aldigi bilgilere
dayanarak, is davranslarini analiz ederek calisanin basarisini 6l¢me ve degerleme
olgusudur. Dar anlamda bakildig1 zaman performans degerleme sistemi, yonetici ile
calisan arasindaki faaliyet ve yoOnetsel bir siirectir. Performans degerleme sistemi
insan kaynaklar yOnetimi igerisinde gegerli olan modern yaklasimlardan biridir.
Performans degerlemesinin kisa tammi sudur: Orgiitte her bir caliganin belirli
donemlerde elde ettigi sonuglar ve basarilarin yoneticiler tarafindan analiz edilmesi
ve degerlendirilmesidir. Performans degerleme dendiginde galisanin Orgiit igi
etkinliginin yOnetici agisindan analizinin yapilmasi ve c¢alisandan istenenin ne
Olgiide gergeklestiginin saptanmasi akla gelmektedir. Diger bir deyisle ¢alisanin
verimliliginin ve tretim kapasitesinin kontrol edilmesi olarak da goriilebilir. Ayrica
performans degerleme ¢alisanin orgiit iginde tarif edilen sinirlar igerisinde ortaya
koydugu bagariin 6l¢iilmesi olarak da tammlanabilinir. Genel olarak performans

degerlemede iki temel amag¢ vardir: Birincisi, o andaki performansin kalitesini,

8 Ersen, age.,s.I11,112
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calisamin basarili ve basarisiz oldugu hususlan belirleyerek degerlemektir. Bu
degerleme sonucunda ¢aliganin performansini gelistirmek igin neler yapilmasi
gerektigi de agiklik kazanir. Tkinci temel amag ise, drgiitiin yonetim potansiyelinin
belirlenmesidir. Bu amag ist diizey yOnetim pozisyonlarinda yer alacak kisilerin
saptanmasi ve bu kisilerin s6z konusu pozisyonlarin gereklerine uygun olarak
gelistirilmesi faaliyetlerini kapsar.85 Performans degerlendirme goriismeleri hem
firsatlar hem de bazi tehlikelerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir. Bu hem yonetici hem
de isci icin duygusal bir tecriibedir, ¢linkii yonetici hem 6vgii hemde yapici elestiriyi
isciye iletmek zorundadir. Yoneticiler igin temel dikkat edilmesi gereken konu gerekli
gorillen gelismelerin nasil gerceklestirilebileceginin yollart tartisihirken galisanin
performansinin olumlu yénlerini nasil vurgulayabilecegidir. Eger ki goriisme kotil bir
bigimde yonetilirse, ¢aligan utanabilir ve sonugta gelecekte yapilacak islere yansiyacak

olan gatiyma ortaya glkabilir.86
5. Ucret Sistemi

Ucretleme islevinin yerine getirilmesi planli ve orgiitsel bir caliymay:
gerektirir. Is degerlemesi yapilacak isler agirliklarina gore smuflandirilir. Bu sekilde;
isletmede hangi isin daha zor hangi isin daha hafif oldugu ve her bir ise 6denecek
ticret miktarlarmin belirlenmesi saglandigi gibi, yoneticilerin bu tabloyu agik¢a
gormeleri de saglanmir. Maas ve licrete iliskin islemler tam bir Orgiitsel ¢alismayi
gerektirir. Insan kaynaklari bolimii iicret ¢aligmalan sirasinda ilgili bdlimlerle
isbirligi yapar87 fyi bir iicretleme sisteminin temel amaglan ¢ grup altinda
toplanabilir. Bunlar: Nitelikli personeli igletmeye ¢ekebilmek, nitelikli personeli
isletmede tutabilmek, personeli giidiileyebilmek olarak siralanabilir. Ucretlerin
olusumunu etkileyen isletme digi faktorler de mevcuttur. Bunlarin en 6nemlileri

olarak yasalar, sendikalar ve iggiicli pazan goriilmektedir.*®

% Ersen,a.g.e.,s.113.114

86 Robert L. Mathis — John H. Jackson, Performance Management and Appraisal, 8" Edition West
Publishing Company, 1997, s. 350

87 Asikoglu, a.g.m., 5.222

8 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., ss. 328-330
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6. Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi

Egitim ¢alisanlarin aday ve asil olarak ise girisinden, ¢esitli nedenler ile
isinden ayrilisina kadar gecen siire iginde bilgi, beceri ve davranislarinda kalici ve

stirekli degisiklik yapmaya doniik etkinlikler olarak tamimlayabiliriz

Orgiitlerde personel gelistirme, isgorenlerin islerini etkili ve verimli yapabilmeleri
igin gerekli bilgi ve becerileri kazanabilmeleri agisindan biiyilk Onem tasir. Bu
nedenle, oOrgiitler isgorenlerini belirli araliklarla kurum iginde ya da kurum disinda
egitime gondermelidirler. Bu amagla hazirlanan programlar ¢ok iyi planlanmal,
gerekli olan ¢aligmalar yapilmali ve belli bir birikimin sonunda egitime katilan
isgorenlerin  de  deneyimlerinden  yararlanilarak  sistematik  programlar

olusturulmahdlr.sg
7. Iletisim ve Katilim

Iletisim kisi ya da orgiitlerin hem iginde yer aldiklar1 toplumsal sistemle hem
de bu sistemdeki diger kisi ve orgiitlerle uyumunu ve etkilesimini saglayan temel
sliregtir. Kisacasi iletisim insan-insan, insan-Orgiit, ve Orgiit-toplumsal sistem

iligkilerini saglayan aractir.
Ayrica iletigim, bilgi ve anlayigin bir bireyden digerine gegirilmesi siirecidir.
fletisim esas olarak insanlar arasinda bir anlam koprisiinii olusturmaktir.

a) Orgiitsel Iletisim ve Katilim

Orgiitsel Iletigsim, oOrgiitiin hedeflerine ulagmas: igin gereken iiretim ve
yonetim stireci i¢inde, esgiidimii ,bilgi akisini, degerlendirmeyi,egitimi, karar almay:
ve denetimi saglamak amactyla belli kurallar iginde gergeklesen iletisim bigimidir.
Bir oOrgiitte iletisim ve insan iliskileri iyi olmadan verimlilik ve kalite elde

edilememektedir.
b) Cok Yonlii Iletisim ve Katilim

Bir iletisim siirecinde bir kaynak ve bir hedef varsa ve hedeften kaynaga

hi¢cbir mesaj gitmiyorsa, mesajlar sadece kaynaktan hedefe dogru akiyorsa, bu

89 Sakir Cimkair, “Orgiitlerde Personel Gelistirme”, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar ve
Sorunlar , Ed: Cevat ELMA, Kamile DEMIR, Ankara: An1 Yayncilik, 2000, s. 105
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durumda tek yonlii iletisimin varh@indan s6z edilebilir. Tek yonli iletisimin
sakincalart vardir. Bunlardan  biri de c¢alisanlarin yaratict  diislincelerinden
faydalanamamaktir. Bu durum ¢alisanlarin ortamdan ve islerinden sogumasina neden
olabilir. Ayrica galiganlarin Orgiite olan baghliklart da azalacag: gibi verimlerinin
diismesi gibi bir problemle de karsilagilabilir. Cok yonlii iletisimin oldugu érgiitlerde
calisanlarin kendilerine ve Orgilite olan gilivenleri artar, gidilenme artar, st
yonetimin saygmlifi ve otoritesi artar, orgiitte Oneri ve problem ¢dzme yetenegi
geligir, calisanlarin Orgilite baglilik diizeyi yiikselir, c¢alisanlarin is kalitesi ve
verimliligi artar.”® Orgiit i¢inde katilm ve ekip calismalan artar . Bunun dogal

sonucu olarak da hizmet kalitesi yiikselir.

9 Ersen, a.g.e., s.130-135
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I. BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
MEVCUT DURUMU

A- BELEDIYE PERSONEL SISTEMININ MEVCUT DURUMU

1. Genel Yapi

Tiirkiye'de kamu kesiminde insan kaynaklar1 yOnetimi kavrami
kullamlmamakta; genelde personel yOnetimi kavrami  kullamilmaktadir.
Uygulanmakta olan sistem klasik personel yonetiminin 6zelliklerini tagimaktadir. Bu

nedenle mevcut durumun incelenmesinde bu iki kavram bir arada kullanilacaktir.

1854 yilinda Istanbul Sehremanetinin Kurulmas: ile, 1855 yilinda

yiiriirlige giren Sehremaneti Nizamnamesiyle personel yapisi belirlenmistir.”"

Cumbhuriyet doneminde belediye personel sisteminin kurulusu 1930 yilinda
yuriirliige giren 1580 sayili Belediye kanunu ile gergeklestirilmistir. Yasa, belediyede
istthdam edilecek personelin baglh olacagi kurallar i¢in bir tlizik hazirlanmasini
ongdrmis, hitkiim 1931 yilinda Belediye Memur ve Miistahdemleri Nizamnamesi
¢ikanlarak uygulamaya gegirilmistir. Hem 1580 sayilt yasa hem de hazirlanan tiiziik,

Osmanlt Devletine uzanan bir gecmise sahiptir.q2
1580 sayili yasada belediyelerin yonetici konumundaki personel yapisi séyle
belirlenmistir:
* Belediye bagkani ve yeteri kadar bagkan yardimcisi,
*  Yaz isleri miidiiri veya bagkatip,
» Hesap isleri midiirii veya muhasebeci,
 Sihhat igleri miidiirii, bastabip veya tabip.
» Baytar miidiirii, bas baytar veya baytar,
+  Fen isleri miidiird, bag mithendis veya miihendis,

» Teftis heyeti miidiirii, bagmiifettis veya miifettis,

"l Birgiil Ayman Giiler,Belediye Personel Sistemi, Ankara: TODAIE Yaymlar1,1999, s.8-9
% Birgiil Ayman Giiler,Belediye Personel Yonetimi, s.18.
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e Liizumu halinde zat ve hukuk isleri miidiirleri veya miisavir avukat™

Belediye personel sistemi, kamu personel sisteminden ayr1 degildir. Kamu
personeli i¢in gegerli olan sistem, tim unsurlar: ile belediye personeli i¢in
de gecerlidir.”* Merkezi ydnetimin belediyelerde uygulanan personel sistemi
ile dogrudan ilgili kuruluslan Igisleri Bakanhigr Mahalli Idareler Genel
Mudiirligi, Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligidir. Bu ii¢ kurumda
olusturulan inceleme ve karar materyali genel olarak Bakanlar Kurulu'na
sunulmak Uzere hazirlanmaktadir., Pek ¢ok konuda karar mercii Bakanlar

Kuruludur.”” Devlet Personel Baskanligi (DPB) ise 1960 yilinda kurulmustur.

Devlet Personel Bagkanhgi 217 sayilh KHK ve diger kanunlarin verdigi
yetkiye dayanarak; kamu hizmetlerini diizenli, siiratli ve etkin sekilde yiiriitmek,
devlet personel rejiminin temel ilke ve politikalarini tespit etmek, devletin diger
kamu kurum ve kuruluslarmin teskilat, gérev ve yetkililerinin gérevlerini etkin bir

sekilde ylirlitmelerini saglamak amaciyla agsagidaki konularda gorevlidir.
-Kadro ile ilgili gorevler
-Kamu personelinin mali haklart ile ilgili gorevler

-Kamu personelinin egitimi ile ilgili gé')revlerg6 Daha 6nce personel yonetiminden
sorumlu kurum olan Maliye Bakanliinin yetkileri Devlet Personel Baskanlig:
kurulduktan sonra bu kuruma gegmistir. 657 sayili yasa bu yeni kurumun
calismalart sonucu ortaya ¢ikmustir. Ancak bu baskanlik verilen gorevleri yerine
getirmede yetersiz ve kararsiz kaldig icin yetkileri tekrar Maliye Bakanligina

geg:mistir.97
2. Sayisal Yap1

Glintimiizde bir belediye memuru, 534 kisiye hizmet vermektedir.

1950'den 1995'e, belediyelerde bir memur basina diisen niifus 232'ten 534'e

% 1580 Sayil Belediye Kanunu, m.88

% Musa Eken, “Yerel Yénetimlerde istihdam Bigimleri ve Personelin Formasyonu”, Yerel Yonetim ve
Denetim Dergisi, ( Aralik1997) C.2, S..5.4

% Giiler,Belediye Personel Sistemi, $.27

% Metin Karadag, “Devlet Personel Bagkanligi:Bir Orgiit Geligtirme Ornek Olayr” Amme Idaresi
Dergisi, C. 33, S.1 Mart 2000,s.139.

7 Cahit Tutum, “Gergeklestirilmeyen Reform” Amme Idaresi Dergisi, Eyliil 1973, C.6, S.2, 5.10
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yiikselerek iki kat artarken, genel y6netimde memur bagina niifus 98'den 42'ye
diiserek tersine bir gelisme yasanmugtir. Belediyelerde memur istthdami, belediyeli

niifusun hizla genislemesine karsin oldukg¢a sinirh bir yiikkselme sergilemistir.

Tablo 1. Tiirkiye'de Memurlugun Sayisal Gelisimi (1932-2000)

Yillar |Belediye Belediye Memuru  {Genel Memurlar
1932 498 5.180 %S5 104.115

1950 {657 17.870 %8 213.022

1970 |1.303 50.096 %8 655.737

1995 |2.785 90.240 %06 1.499.330

2000 (3.216 172.558* %8 1.568.112

* Bu rakam toplam kadro sayisu gistermektedir. Diger yillara ait rakamlar yalnizea dolu kadro
rakamlaridir.

Belediye basina ortalama memur sayisi, 60 yil icinde ii¢ kat artis
gostermistir. 1932 yilinda belediye bagina ortalama 10 memur diiserken, bu say1
1950 yilinda 27'ye, 1970 yilinda 38'e yiikselmistir. 1995 yilinda ise bir belediyeye
ortalama 32 memur diigmektedir.”® Fakat Belediyelerdeki memur sayilar dengeli
degildir. Bazi belediyelerde istihdam edilen memur sayis1 fazla iken bazi

beldiyelerde ihtiyaci karsilamamaktadir.
3. Istihdam Yapisi

Belediyelerde uygulanan personel rejimi, kamu kesiminde uygulanan
rejimden farkli degildir. Dolayisiyla belediyelerde de aym istihdam tirleri
g.g:eq,erlidir.99 Yasal olarak kamu kuruluslarinda istihdam sekilleri memur, sézlesmeli
personel, gecici personel ve is¢i olmak lizere dort statii ile stniflandinlmaktadir.'®
Uygulamada dort istihdam tiirii ortaya ¢ikmustir; ancak bunlar yasalarla sayilan
istihdam tiirlerinden farkli basliklardir. Belediyelerde memurluk, soézlesmelilik,

stirekli is¢ilik ve gegici iscilik olmak lizere dort istihdam tliri vardir. Gegici

% Birgiil Ayman Giiler vd.,Belediye Personel Yonetimi, Belediyeler Icin El Kitab1 Ankara: TODAIE
yayinlari, 2001,s.17

? Giiler, Belediye Personel Sistemi, s.17

10657 Sayilt Deviet Memurlart Kanunu, m.4
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is¢ilik, bir istihdam kategorisi olarak yasalarda yer almamaktadir; oysa
belediye personel istithdaminda bu kategori, memur ve siirekli is¢i kategorilerini

zorlayan bir agirhga erismistir. "'

a) Memurlar

Tirkiye memurluk statiisinde, 1975 yilma kadar “devlet memuru” ve
“belediye memuru” ayirimi yaptlmugtir. 1974 yilinda Devlet Memurlart Kanunu’nda
yapilan degisiklik ile geriye {invansiz olarak “memur” terimi kalmustir. Ancak
birlestirme iki ayn rejimin sentezi degildir; yerel yonetim personel rejimi merkezi

yOnetim personel rejimine katilmigtir. 102

657 sayili yasada Kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu
tiizel kisilerince genel idare esaslarma gore ylriitilen asli ve slirekli kamu
hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu kanunun uygulanmasinda memur
sayilirlar. Yukaridaki tamimlamalar disindaki kurumlarda genel politika
tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli

ve yetkili olanlar da memur sayihr” seklinde belirtilmektedir,'”
b) Sozlesmeli Personel

Sozlesmeli Personel, kamu hizmetinin insan unsurunun memurlardan
atamayla olusturulmasi ilkesine getirilmis bir istisnadir. Memurlar, icerigi taraflarca
belirlenemeyen bir statiiyle atanirken, sdzlesmeli personel kamu hizmetine s6zlesme

iligkisiyle baglanmaktadir.

Ozel bir meslek bilgisine ve uzmanligina gereksinim gosteren bazi isler ile
kadrolu eleman bulunamamasi halinde avukat, doktor ve mihendis gibi meslek mensuplart

belediyenin teklifi, Devlet Personel Bagkanligi ve Maliye Bakanlifinin olumlu gorisi

iizerine I¢igleri Bakaninin onay ile sézlesmeli personel olarak istihdam edilebilir."*

101 Giiler,Belediye Personel Sistemi, s.18

19 Giiler,Belediye Personel Sistemi, s.31

13 657 Sayili Kanun, m.4/A

1% Mustafa Dénmez, “Belediyelerde Personel, Kadro ve Atama Islemleri”, Mahalli Idareler Dergisi,
(Temmuz 1996), s.69,70
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Yukarida da belirttigimiz gibi Sozlesmeli Personel Istihdami; 6zel meslek
bilgisine ve uzmanhiga ihtiya¢ duyulmas: ve gereksinmenin memur tipi istihdamla

karsilanamayacak olmast kosullan ile b:«.lglanmlstn‘.lo5

1980 sonrasinda oOzellikle KiT'lerde yayginlasan sozlesmeli personel
statiisiiniin ise %0,4 oramyla belediyelerde yaygin bir istihdam bi¢imi olarak
kullamlmadig ya da hareket alam merkezi yonetimce sinirlandinlmis oldugu i¢in
kullanilamadig1 anlasilmaktadir. Sozlesmeli personel istihdamida %0,6'lik bir
oranla kasaba belediyeleri dikkati ¢ekmektedir. Gerek kasaba belediyelerinde
gerekse ilge belediyelerinde bu orani artiran etken, tam giin ¢alistirilmasina ihtiyaci
duyulmayan avukat, doktor gibi uzman meslek sahiplerinin sozlesme ile istthdam

edilmesidir.'®
c) Isciler

[sci, Is Kanunu’na ve is mevzuatma uygun olarak calistirilan personeldir.
Iscilere, Devlet Memurlar1 Kanunu uygulanmaz. “Devlet Memurlart Kanunu, kamu
kuruluslarinda da, 6zel kesim kuruluslarindaki gibi is¢i caligtirilabilecegini ve kamu
kuruluslarinda ¢aligtirilan isgiler i¢in ayri bir diizenlemeye gerek olmadig: ilkesini
benimsemistir.” Belediye de ¢alisan is¢ilerde is hukukuna tabi olmasi nedeniyle 6zel

sektdrde ¢alisan isgilerin tabii oldugu hak ve sorumluluklarla baghdirlar. 107
B- BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
FONKSIYONLARI

1. Insan Kaynag1 Planlamasi

insan giicii planlamasi olarak da kullanilan insan kaynag: planlamasi en
basit tanimiyla, bir organizasyonun gelecekte ne kadar ve ne tiir elemana gereksinim
duyacagi ve bunun ne kadarmin karsilanabilece@i konusunda yapilan tahmin

caligmalanidir.

Yerel yonetimler 6zelinde, insan kaynagi planlamast sinurli olmakla beraber

onemli bir role sahiptir. Ancak, konu son yillarda neredeyse bir sanayi haline

15 Giiler, Belediye Personel Sistemi, $.93
106 Giiler vd.,a.g.e., s.25
%7 Giiler vd..a.g.e., 5.106
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geldiginden, isi bir anlamda anlasilmaz kilabilen karmagik kavramlardan kagimnmak
gerekmektedir. Ciinkii konu karmagik hale getirildigi Ol¢iide organizasyon izerindeki

etkisi azalacaktir.

Insan kaynag: planlamasiun ana temalart arz ve talep olarak agiklanabilir.

Planlama siirecine arz yoniinden baktifimizda genel anlamda su sorular aklimiza gelir;

Ne tiir personele sahibiz? Burada yerel yonetimin elindeki mevcut personele
iligkin bilgiler degerlendirilir. Personelin yas durumu nedir? Personel ne tiir yetenek,
egitim ve deneyime sahiptir? Personel fazlasi var mi1 ya da hangi boliimler gereginden
fazla personel banindirmaktadir? (Kuruluslarin birgok boliimleri personel fazlasina sahip
olduklari halde ¢ok az1 durumu bildirmeye istekli olurlar. Bu nedenle, personelin bu
baglamda periyodik olarak gbézden gegirilmesi, insan kaynaginin daha iyi kullanimu
agisindan yasamsal Onem tasimaktadir. Ciinkii béyle bir bilgi, elemanlarin daha
verimli kullanilabilmelerine olanak saglayabilecektir.) Konuyu bir de talep yonilyle
irdeleyecek olursak,

Hangi alanlarda daha fazla personele gereksinim duyabiliriz? Hangi amaglarla?
Bu elemanlar ne tiir bilgi, beceri ve deneyime sahip olmalilar? Hangi isler daha az
personelle daha etkin olarak goriilebilir? Yilin degisik zamanlarinda personel
gereksiniminde degisiklikler oluyor mu? Eger oluyorsa, bu, belediye iginde sorunsuz
olarak halledilebiliyor mu?

Bu temalar kapsamindaki sorular insan kaynag planlamasi olayma basit bir
cerceve sunmaktadir. Bu basit gerceve yerel yonetimlerin {ilkemizdeki insan kaynagi
planlama sorunlarina yanit verecek niteliktedir. Bundan daha karmasik bir yapr kendi
biirokrasisini ve mekanizmasini da beraberinde getireceginden, yerel yonetimlere ek
maliyetler yiikleyebilecek ve koordinasyon sorunlarn yaratabilecektir. Belediye baskani,
yardimcilar ve list diizey yoneticiler bu sorulara yanit verebildiklerinde, insan kaynagini
stratejik bir anlayigla planlamak ve personeli daha etkin ve verimli bir bigimde
kullanmak olasi olacaktir. insan kaynagi planlamasi yonetimin merkezinde ve son
tahlilde yine bu merkeze hizmet amactyla yiiriitiilen bir islevdir. Bu nedenle, bu konudaki

strateji tiim yOnetim tarafindan kabul edilmis ve biitge siireglerine gegirilmis olmahidir.



Bu durum, personel maliyetlerinin izlenmesini ve geregi gibi hesaplanmasim da

saglayacaktir. 108
2.Ise Alma

Belediyelerde memurlar ile siirekli igciler kadrosuz olarak calistirilamazlar'®
Tiirkiye'de yerel yonetimler yasa ve kurallarda yazilanlara gore kadro yaratmak
yetkisine sahip degildirler. Belediyeler ancak merkezi ydnetimce uygun goriilen
kadrolar: alabilirler. Belediye meclislerinin kadro talepleri Igisleri ve Maliye
Bakanligr ile Devlet Personel Dairesi'nden gecerek, Bakanlar Kurulu'nca karara

baglanmaktadir.

Belediyelerce bir memur kadrosu almnabilmesinde, belediye meclisi

kararindan bagka, islemin tamamlanmasi igin,
Kaymakamlik
Valilik,
icisleri Bakanlig,
Devlet Personel Bagkanligy,
Maliye Bakanlig,
Igisleri Bakanhig (tekrar),
Bagbakanlik (Bakanlar Kurulu), gibi makamlardan gegilmesi zorunludur''°
a) Memurlarin Ise Almmast
Memur Kadrolarina eleman aliminda ii¢ yontem kullamlmaktadir.
Aciktan Atama;

Belediyelerde kadro siirecinin tamamlanmasindan sonra bu kadrolara
insan kaynaginin yerlestirilmesi asamas1 baglar. Ise alma ayn1 zamanda bir segme
islevidir. Halen belediyeler agiktan atama yapabilmek igin merkezi yOnetimin

onayimni almak zorundadirlar. Bu da hizmete almada merkezcilik politikasi olarak

'% Ferzan Bayramoglu Yildirim, Beledivelerde Insan Kaynag Yonetimi, Ankara: T.C. Bagbakanlik
Toplu Konut Idaresi Bagkanlig: Yaymlari, 1993, ss.14-16

' Dénmez., a.g.m., s.63

"0 yildirim, a.g.e.,s.18



54

adlandirilmaktadir.'"! 1999 yilindan itibaren kamu kurum ve kuruluslarina

almacak memurlar i¢in merkezi sinav sistemi getirilmistir.

Genelde kamu kurum ve kuruluslarinda goreve alinacak insan kaynaginda
aranacak nitelikler, Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olmasi, alt yas sinirinin onsekiz,
ist yas sinirinin ise genellikle otuz olmasi esastir. Yine ise agiktan alinacak insan
kaynagimin en az ilkokul mezunu olmas1 gerekmektedir. Ise alinacak insan kaynaginin
saglik durumu , genelde bir heyet raporuyla tespit edilmektedir. Herhangi bir sug
ve cezadan dolay1 kisitli olmamasi, genelde adli sicil raporuyla ispat edilmektedir.
Tiirkiye'de askerlik hizmeti yasal bir ylikiimliiliktiir. Bu nedenle belediyelerde ise
alinacak insan kaynaginin, askerlikle iligiginin olmamasi, askerlik ¢cagina gelmemis
olmasi ya da belli bir siire i¢in ertelenmis olmasi gerekmektedir. Bu erkek adaylar
icin gegerlidir. Belediyelerde de ise alinacak insan kaynaginda aranacak nitelikleri
yukarida da belirtildigi gibi, vatandaslik, yas, 6grenim diizeyi, saglik, iyi ahlakli
olmak, kisitli olmamak, askerlik ve 6zel kosullar olarak genelleyebiliriz. Hizmetin

gerektirdigi diger 6zel kosullar ise belediyelerce belirlenmektedir.

Belediyeler bos kadrolar igin diger kamu kurum ve kuruluslarindan
naklen memur atamasi yapabilirler. Ancak belediye baskaninin, naklen alinan
memurlari, ilk  toplantida  belediye meclisinin onayina  sunmasi

gerekmektedir. "

Insan kaynag: temininde en c¢ok kullamlan yontem kurum ici atamadir.
Atamaya yetkili amirin uygun gdrmesi ve onayi ile memurlarin durumuna uygun
gbrevlere atamasi yapilabilmektedir. Belediye yonetimi, ¢alisanin kendi istegi disinda
yapacagl atamalarda kamu yarart ve kamu hizmeti gereklerine uymak

mecburiyetindedir.'?

b) Sozlesmeli Personelin Ise Alinmasi

Belediye Kanunu'nda bulunmamakla birlikte, belediyeler 657 sayili Devlet
Memurlann Kanunu'na tabi olduklarindan, bu yasayla getirilen sézlesmeli personel

istthdam tiirtinden belediyeler de yararlanmaktadir.

"' Tortop, Personel Y&netimi, s.38
"2 Eken, a.g.m., 5.8-9
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1580 sayil1 Belediye Kanunu'nun 88. maddesine gore, 6zel hukuka tabi bir is
akdiyle caligtirilacak ig¢i sayis1 ve maagi belediye biitcesi ile belirlenecegine gore,
idare hukukuna tabi bir hizmet akdi ile ¢alistirilacak s6zlesmeli personelin sayisinin
ve maasinin da biitge ile belediye meclisi tarafindan karara baglanmasi
gerekmektedir. Ancak, Devlet Memurlarn Kanununda, sozlesmeli personel
tammlanirken "kurumun teklifi zerine Devlet Personel Dairesi ve Maliye
Bakanligi'min goriigleri alinarak Bakanlar Kurulunca gegici olarak sozlesme ile
caligtirilmasina karar verilen" hitkmii getirilmistir. Belediye personeli de DMK
kapsaminda yer aldigina gore, belediyelerin de sozlesmeli personel ¢alistirmasi bu
yasa hiiklimlerine tabi olacaktir. Belediyelerin s6zlesmeli personel caligtirma kararlan
Devlet Personel Baskanligi'na gonderilmekte, Bakanlhigin karari Bagkanligin olumlu
goriisli lizerine bina edilmektedir. DPB, belediyelerden ilk sézlesme ve sézlesme
yenileme istemleri igin ayrintil bilgiler istemektedir. Buna gore, sézlesmeli personel
caligtirilmasina iliskin karar ile birlikte asagidaki bilgilerin DPB'ye gonderilmesi
gerekmektedir.

» Sozlesmeli personel ¢alistirilmasini gerektiren zorunlu ve istisnai hallerin neler

oldugu,

» Sozlesmeli personelle yiirlitiilmesi diistiniilen hizmetlerin memurlar tarafindan

yiiriitiilememe nedenleri,

» Bu hizmetlere iliskin kadrolarin durumu, soézlesmeli

personelin yapacag gérevler,

» Calistirilacak kisinin nitelikleri, biyografisi, serbest ¢aligip caliymadigi, emeklilik

durumu, yabanci dil bilgisi,

» Teknik personel ve tabiplerin haftada galisacag giin sayisi, avukatlarin bakacaklar

dava adetleri ve davalarin parasal tutarlar.

Devlet Personel Bagkanligi tarafindan hazirlanan belgede Baskanliga
gonderilecek belgeler arasinda s6zlesmeli personel calistirilmasina iliskin Belediye
Enclimeni kararmin bulunmast gerektigi de belirtilmistir. Sozlesmeli personel

istihdami, toplam personel i¢inde yiizde birden daha az bir yer tutmasina karsin,

'3 Halil Memis, “Memurlarin Belediye Igerisindeki Gérev Yerlerininin, Unvanlarinin ve Sinuflarinin
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belediyelerin yayginlagmasimi istedikleri istihdam tiirti olmak 6zelligine sahiptir.
Belediyeler, sozlesmeli statiiye, hizmetlerin etkili bigimde goriilmesi i¢in en uygun
istihdam tura siralamasinda ikinci sirayr vermektedirler. Belediye yoneticilerinin
%357'st memurluk statiisiinden vazgegmezken, dortte biri sdzlesmeliligi en uygun
istthdam tlirli olarak gdrmektedir. Bu, oldukc¢a yiiksek bir benimseme oranidir; ¢ilinkii
yukarida belirtildigi gibi belediyelerde ¢aligan personelin yalmzca %0,4'H
sozlesmelidir. Ustelik bu kesim genel nitelikli personeli kapsamamakta, asil olarak
avukatlik gibi 6zgiin bir hizmet alaninda yogunlagmig bulunmaktadir. Bu durumun bir
aciklamasi, belediye yoneticilerinin "esnek istihdam" olanaklarina kavusmak
isteginde bulunabilir. Bu istek iki yOnliidir. Soézlesmeli istihdam sistemi ile
kazanilacagi varsayilan esneklik, hem merkezi yonetimin etki ve denetiminden hem
de 657 ve 1475 ile giivence altina alinan memur - ig¢i istthdammin getirdigi

kurallardan kurtulmak iizere talep edilmektedir.'"*
c) Iscilerin Ise Alinmasi

Isci statiisiindeki insan kaynagmin ise alinmasi 1475 sayili is kanunu

hiikiimlerine gore ve i§ mevzuatina gore yapilir.

Is Kanunu’nda “gegici is¢i” gibi bir terim yer almamaktadir. “Siirekli is¢i™—
“gecici isci” terimleri uygulamanin ortaya gikardig: terimlerdir. Is Kanunu'nun 8.
maddesine gore, “nitelikleri bakimindan en gok 30 isgiinii siliren islere siireksiz is,
bundan fazla siiren iglere siirekli ig denir.” “Bu hiikme gore, akdin siirekli veya
stireksiz olmasi taraflarin iradesine gore degil, isin niteligine géredir. Hizmet akdinde
kararlastirilan siirenin otuz isgiiniinden az veya ¢ok olmasi bu ayrim yoniinden
6nemli degildir, isin stirekli olup olmadigim ayirmada esas alinacak siire igin fiilen

devam ettigi slire degil devam etmesi gereken siiredir.”

Siireksiz is, isverene I Kanunu’nun is giivencesi ve is giivenligi ile ilgili

hemen tiim maddelerinden bagisiklik saglayan bir nitelik tasimaktadir.'"> Nitekim, bu

Degistirilmesi”, Yerel Yonetim ve Denetim Dergisi, C.3, S.4 (Mayis 1998) s.14

4 Giiler, Belediye Personel Sistemi, s5.100-103

U5 Siireksiz islerde is Kanunu’'nun 3, 9, 11-22, 24, 25, 27, 49-59 , 71, 76 ve 93. maddeleri
uygulanmaz. Bu maddeler igyerini bildirme, yazili akit, akdin feshinde bildirim, kidem tazminati,
¢aligma belgesi ve kimlik belgesi verme, isten gikarma durumunda isveren yiikiimtiiliikleri gibi baslica
is¢i hahlarim1 kapsamaktadir.
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grup iginde herhangi bir uyusmazlhik durumunda Is Kanunu degil, Borglar Kanunu
hiikiimleri yiiriirliige girmektedir.

30 gilinden fazla siiren “siirekli igler” de ise, is¢i ve igveren aralarinda hizmet
sliresini belirleyerek akit yapabildikleri gibi, hizmet siiresini belirlemeden de akit
yapabilirler. Uygulamada, hizmet siiresinin ne olacag belirtilmemis bir akitle
(belirsiz siireli is akdiyle) calisanlara “stirekli is¢i” denmekte; hizmeti belli siireyle
sinirlayan  bir akitle (belirli siireli is akdiyle) caliganlara “gegici is¢i” adi
verilmektedir. Bir yil ve daha ¢ok siire i¢in yapilan akitlerin yazili olmasi zorunlu
sayitlmig, bir yildan daha az hizmet i¢in yapilan akitlerin yazili olma zorunlulugu
gerekli goriilmemistir. Bunlarda isci isterse, igveren kendisine bir belge vermekle
yiikiimliidiir. (Is Kanunu, madde 9)

Belediyelerde “gegici is¢i”, her iki grubu da kapsayan bir baslik olarak

kullanilmaktadir; ancak agirlik 30 giinden fazla siirekli islerdedir.''®

1580 sayilt Belediye Kanunu’nun 88. maddesinde belediye amirleri sayilmis
ve “bunlarin emri altinda lizumu kadar yaz1 ve hesap, fen, sihhat, baytariye, idare,
teftis, belediye zabitasi ve itfaiye memurlart ile ketebe, miistahdemler ve amele ™
bulunacag: ve bunlarin say1, maas ve kadrolarinin bitce ile saptanarak onaylanacagi
hiikkme baglanmistir. Buna gore, 6zel hukuka bagli bir is akdiyle ¢alistirilacak is¢i

say1s1 ve iicreti biitge ile belediye meclisi tarafindan karara baglanacaktir.

88. maddeye gore, ¢alistirlacak is¢i sayisim belirleme yetkisi belediye meclisindedir
ve belediye baskami da bu sayi iginde, hizmetine ihtiya¢ duyulanlarla sozlesme
yapma yetkisine sahiptir. Uygulama, 1983 yilinda 190 sayili Genel Kadro ve Usulii
Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname ¢ikarilincaya kadar bu hiikiim

dogrultusunda yliriitilmiistiir.

1983 yilinda ¢ikarilan 190 sayih KHK, siirekli isgiler ile gegici isgiler arasinda, izne
tabi olma bakimindan ayrim yaparak, belediyelerin siirekli is¢i calistirmasint Igisleri
Bakanligi’nin iznine baglamistir. Memur atamalari zaten zor olan belediyeler igin,

stirekli gecici iscilere yonelmek zorunlulugu dogmustur.

16 Giiler vd..a.g.e., s.109
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“Il o6zel idareleri ve belediyeler ile bunlarin kurduklar birlik ve
miiesseselerde siirekli is¢i galistiriimasi Devlet Personel Dairesi’nin goriigiine dayali
icisleri Bakanh@’min vizesine tabidir. Bu kuruluslarda yeni kurulan birimler ile
yeniden satin alinacak is ara¢ ve makineleri ve toplu tasim araglan igin ihtiyag
duyulacaklar diginda siirekli is¢i kadrosu istenemez ve vize yapilamaz.” hikmi ile

gecici is¢i galigtirlabilmesi i¢in vize sartr getirilmistir.

190 sayili KHK ’nin 11. maddesinde yer alan siirekli isgiler ile ilgili bu hiikiim
her yil biitge yasalarinda da yinelenmektedir. Ve yine her yil, Igisleri Bakanlif

kendisine verilen izin yetkisini ¢ikardig genelgelerle valiliklere devretmektedir.

icisleri Bakanhig, aym siirekli iscilerde oldugu gibi, 1994 Biitce Kanunu’yla
gecici isciler i¢in aldifi izin yetkisini, 7.1.1994 tarihli genelgesi ile valiliklere
devretmistir. Bu devir genelgeleri de her yil yinelenmistir. Bir ara devreye
Basbakanhk girmis, 2.4.1997 tarihli Bagbakanhk genelgesiyle memur ve siirekli isci
icin basbakanlik izni getirilmistir. 8.4.1997 tarihli Igisleri Bakanhgi Genelgesi
kangikliga aciklik getirerek, belediyelerin gecici is¢i g¢aligtirmasiun I¢isleri
Bakanligi’nin iznine tabi oldugunu, Bakanhign izin yetkisini valiliklere devrettigini

5.1.1995 sayili Genelge’ye atifta bulunarak teyit etmistir.

isci calistirilmasina iliskin bir baska diizenleme, Belediye Biitce ve Muhasebe Usulii
Yonetmeligi'nde bulunmaktadir. Yonetmeligin belediye harcamalarina iliskin
boéliimiinde yer alan 134, maddesinde, 190 sayili KHK’ye gore ¢alistirlacak siirekli
isciler icin Icisleri Bakanlig vizesi alinmasi gerektigi bu vize alinmadan siirekli isci

calistirlamayacag diizenlenmistir. 17
3. Egitim ve Gelistirme

Hizmet-i¢i egitim, kiginin kamu gbrevine girmesinden sonra ve bu gorevi
stirdiiriirken gectigi egitim etkinlikleridir. Hizmet-i¢i egitim, personelin goreve
yatkiligimi saglamayi, bilgi ve beceri donanimini gelistirerek verimliligini arttirmay1 ve

gelecekteki gorev ve sorumluluklara hazirlanmasini amaglayan egitim etkinlikleridir.

Hizmet-i¢i egitim, deneme - yanilma yoluyla dgretme yonteminin alternatifidir.

Bu yoOntem Ogrenme siirecini kisaltmakta ve boylece emek verimliliginin

N7 Giiler vd.,a.g.e., 88.73, 74
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yiikseltilmesi  siirecini hizlandirmaktadir. Bu yoOntemin genel amaclan sdyle

siralanabilir:

(1) Personeli, gorevini daha etkili bicimde yapacak duruma getirmek; emek

verimliligini artirmak,
(2) Personele orgiitiin amaglarint 6gretmek ve benimsetmek,

(3) Personele, gorevini nasil yerine getirecegini Ogretmek; bu ozellikle adayhik

egitimleri icin gegerlidir.

(4) Personelin  ortak eksiklik ve aksakliklarnmi gidermek. Ornegin  dnceki
uygulamalara asir1 baglilik, sorumluluktan kagma, inisiyatif kullanmama, hizmet
verilen yurttaglara karst duyarsizlik gibi olumsuz davranislar1 ortadan kaldirmak, bu

tiir yaklagim ve davranig kaynakli alisgkanliklar kirmak.

(5) Personelin bakis agisini genigletmek, yeni bilgi ve becerilerle donatilmasim
saglamak. Personeli boylece, daha genis gorev ve sorumluluk iistlenmeye hazirlama

ve kariyerini gelistirme olanagina kavusturma.

(6) Orgiitte morali giiglendirmek. Hizmet-i¢i egitime cagnlmak, kisilige 6zel bir onem
ve deger verilmesi anlamina gelir. Ciinkii personele kariyerini gelistirme sansi
sunulmakta, gorevinde basarili olmak firsat1 verilmektedir. Bu, moralin gliglenmesini
saglayan Onemli bir giidiileme yoludur. Calisanlarin egitim ortaminda bir araya
gelmesi, farkli bir zeminde tanigma olanaklar1 bulmalarina ve bdylece dayanigma
duygusunun  gelistirilmesine olanak verir. Bu ise ekip c¢aliymasinin

gerceklestirilmesini, dolayisiyla, emek verimliliginin artmasina hizmet eder.''®

4. Performans Degerlendirme

Calismamizin temellendigi ana diisiince, belediyelerde insan kaynagindan
daha etkin ve verimli olarak yararlanmak igin, ¢alisanlarin isteki basarilarinin
periyodik olarak g6zden gecirilerek degerlendirilmesi konusunda yerlesik bir
sisteme sahip olunmasimin gerekliligidir. Bu baglamda uygulayacagimiz
yontemde ana amacimiz da, bu konuda bilginin en dogru bicimde toplanarak,
personele performanslarim 1iyilestirmek igin gosterecekleri ¢abalarda katkida

bulunmaktir. Yapilmasi gereken seyin ne olduguna iliskin soruya gayet basit bir
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yanitla karsilik vermek olasidir: Her yonetici, altinda ¢alisan elemanlara, teke tek
olarak, onlarin gerek duydugu elestiri ve destegi diizenli olarak saglamak
sorumlulugunu istiine almak zorundadir. Burada "diizenli" olarak saglamak
dedigimizde, isin niteligine iliskin olarak degisebilmekle birlikte, yOneticilerin
yilda en az bir kez elemanlarla, yiiz yiize oturarak, onlarin ileriye yonelik
gelisimleri acisindan, geride biraktiklari donemi degerlendirmeleri kastedilmektedir.
Bu say1 yararli ve gerekli goriildiigli takdirde birden ¢ok olabilmeli ve dzellikle,
onemli degisikliklerin yasandigt is baglamlarinda, durumun gerektirdigi sayida
tekrarlanabilmelidir. Bunun da 6tesinde, daha dar anlamda bir degerlendirme is
ortaminda hemen her giin yer alabilmelidir. Ornegin, eger bir eleman iyi bir
caligma gostermisse, bu basarisinin takdiri icin bir sene beklemek zorunda olmamali

ya da iyi ¢aligmayan birisi uyarilmak i¢in bir sene beklenmemelidir.

Biitlin bu durumlarda amaca ulasilip ulasitmadigini belirleyici nokta, elestiri
ve destegin nasil yapildigidir. Kaginilmaz olarak, kizginlikla ve asagilayict bir
Uslupla yapilan uyarilar, kars1 tarafa higbir yarar saglamayacak, aksine, kargilikli
baglart koparacaktir. Aslinda boyle bir durum, yoneticinin kendisinin koti
performansini ve giiclinii kétitye kullanma davranisini ortaya koyacaktir. Iyi bir
yoOnetici, gereksinim duyan elemana, danisma, yapici elestiri ve destek saglayacak
kapasiteye sahip olmalidir. Bunu yapamayan yoneticiler, kendilerinin destek ve
uygun bir egitime gereksinim duyduklarini kabul etmeli ve bu agidan 6nlemler alma

yoluna gitmelidirler.

Sonug olarak, belediyelere 6nerdigimiz performans degerlendirme yontemi,
tim yoneticilerin personellerini tanimalarini, ne is yaptiklarini, sorumluluklarini
bilmelerini ve diizenli bir bigimde her birine ayri zaman ayirarak, onlara cesitli
konularda bilgi, tavsiye ve destek saglanmasim kapsamaktadir. Belediyelerde
personel isleriyle ilgili birimler bu konuda genel bir gergeveyi ydneticilerin
hizmetine sunarak olaya yardimci olabilirler. Aslinda yoneticilerle personel isleri
birimi arasinda o belediyeye 6zel ve onun sorunlarina yonelik bir isbirliginin
yerlesmesi, insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimu1 agisindan bilyiik 6nem tagir.

Kuskusuz, tim bu isbirlifi ve olusturulan sistemlerin ger¢ekten anlamli ve

"8 Giiler vd..a.g.e.,s.207, 208
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yararl olmast igin, isin salt tarif edildigi i¢in yapilmasi yerine, ger¢ekten istendigi ve

inanildig i¢in yapildig: bir anlayigin ortama hakim olmasi gerekmektedir.1 19

5. Maag ve Ucret Yonetimi

Ucret, calisanlarin emeklerinin karsiligi olarak nitelenmektedir. Ucretin
serbest ekonomi ve rekabet kosullan i¢inde ve fiyat kuramu ilkeleri dogrultusunda
olusabilecegini savunan klasik ekonomi goriisiine karsilik, ¢agimzda sosyal siyaset
ve isletme ekonomisinin iicrete yaklasimi daha farklidir. Gegmis birikimlerin dogal
bir sonucu olarak iicretin anlami degismistir. Ucret sistemlerinde artik emegin giicii

s0z konusu olmaya baglamistir.

Orgiitlerde {icret yonetimi bir yandan o6rgiitlerin karliligint ve ¢aliganlarin
yasam kosullarin1 dogrudan etkiledigi gibi diger taraftan devleti ve toplumu
etkilemektedir. Insan kaynaklan ydnetiminin énemli bir islevi olan icret iki yonlii
dikkati ¢eker. Birinci yon, ¢alisanlara 6denen itcretlerin, orgiitler i¢in 6nemli bir
maliyetinin olmasidir. Ikinci yon ise {icretin genellikle caliganlarin yasamlarim
saglayan ara¢ olmasidir. Ucret calisanlara ayni zamanda toplum i¢inde belirli bir statii
saglar. Dogal olarak tiim galiganlar adil ve esit iicret almay1 isterler. Orgiitler de
calisanlarin bu istekleri dogrultusunda cesitli ¢aligmalar yaparlar ve sorunlara ¢dziim
aramaya calisirlar. Insan kaynaklan yonetimi ister kiigiik bir orgiitte ister biiyiik bir
orglitte Ucret programinin olusturulmasi, gelistirilmesi ve uygulanmasi igin
¢alismalar yapsin Insan kaynaklarn ydneticisi bu ¢alismalari yaparken diger
yoneticilerle yakin isbirligi icerisinde olmalidir. Diger yoneticilerin bu konuda ki
sorumluluklari; ¢aliganlarin verimini gozlemlemek ve uygun bulduklart {icret

diizenlemelerini 6nermektir.

Ucret programmn her agamasinda, ¢alisanlarin ihtiyaglan ve verimlilik
diizeyi gboz Oniinde tutulmalidir. Maliyeti kontrol altinda tutarken, {icret
programimin verimlilikle ilgili hedeflerine ulagsmas: saglanmalidir. Ucret programi
bitiinliyle distaki rekabet ve igteki esitlik bakimindan zaman zaman gdzden
gecirilmelidir. Verilen ilicretle yapilan ig arasindaki uyumun devam etmesi igin,
isler siirekli olarak incelenmelidir. Ucretler ile ilgili her konuyu ¢alisanlarla agik¢a

tartisma, c¢aliganlarin Orgiit politikalarina olan giivenini arttirdif1 gibi yoneticileri

19 yildirim, a.g.e., $5.39-44
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daha iyi anlamalarini saglamaktadir. Gizlilik politikas1 ¢alisanlar arasinda bir gok
yanls anlamaya neden olur. Iyi diizenlenmis ve iyi uygulanan bir icret
programinin kazanacagi ¢ok sey vardir. Bunun tersi yapilip gizlilik politikasi
uygulandiginda oOrgiitte ¢alisanlann giliveni sarsilir ve motivasyonlar diiser.'®
Belediyelerde uygulanan maag ve ticret sistemi merkezi yonetimle hemen hemen ayni
ozellikleri tasimaktadir. Merkezi yoOnetimin yillik biitge ile ortaya koydugu
kurallar, belediyelerde de aynen uygulanmak zorundadir. Ozellikle memur
statiisiinde ¢aligan insan kaynag {izerinde belediyelerin bu konuda higbir yetkisi
yoktur demek mimkindiir. Ciinkii bu statiideki insan kaynagt icin yapilacak

ddemelerin ¢esidi ve miktart tamamen merkezi yonetim tarafindan belirlenmektedir.

Belediyelerde personel giderlerinin o yil ki biitgeye oram yasal olarak
%30y geg;emez.121 Halen yiiriirlikte olan maas hesaplama sistemi gerek Anayasa'ya
ve gerekse 657 sayith Devlet Memurlart Kanunun ruhuna aykindir. Clinkii memurlar
hakkinda tiim diizenlemeler kanunla olmasi gerektigi halde, Bakanlar Kurulu Karart

ile olmaktadr.
6. Sendikalarla Iliskiler

Giiniimiizde {i¢ belediye memur sendikast vardir. Bunlar, “Tiim Bel — Sen,
Bem-Bir-Sen ve Tiitk Genel Hizmet Sen” Kuruluslaridir. Memur sendikaciliginin
belediyelerin % 11’inde varlik gosterdikleri tespit edilmistir. Tirkiye’de isci
sendikalan ise belediyelerin yarisinda Orgiitlenmis durumdadir. Ancak bu oran
yanilticidir. Ciinkii toplam belediye siirekli is¢ilerinin % 90’1, gegici iscilerin %751

sendikali durumdadir. ‘%

Memur ve is¢i sendikalarma karsin Belediye yonetimleri de igveren
sendikalar1 olusturmaya baslamistir. Bugiine kadar ¢esitli adlarla kurulan bu

sendikalardan giiniimiizde varligim siirdiiren iki sendika vardir. Bunlardan birisi

120 Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar: Yonetimi lligkisi, 2.Bask, Istanbul: Sim
Matbaacilik, 1997, 5.115,116

12! 1580 Sayil: Belediye Kanunu, m.117

122 Giiler vd.,a.g.e., s 73,74
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ulusal diizeyde faaliyet gosteren Belediye Isverenleri Sendikasi (BIS) dir. ikinci
sendika sadece Istanbul’da faaliyet gosteren Mahalli Idareler Isverenler Sendikasi

(MIKSEN) dir. '?

Sendikalagma hareketleri giderek biitiin diinya da ve iilkemizde gii¢
kazanmaktadir. Calisanlarin biliylik bir kesimi sendikalara bagli olarak hareket
etmekte hatta grev yapabilmektedir. Calisanlarin organize hareketleri sendikalara
onemli giic kazandirmustir. Sendikalar Gzellestirmelere, maaslarin diisiiriilmesine,
istihdamin azaltimasina karst medyanin da destegini saglayarak muhalefet etmekte
ve 1igverenlerin ¢alisjma kosullarindaki takdir haklarim  simirlandirmaya
ugrasmaktadirlar.'** Igverenlerde aralarinda orgiitlenerek kendi haklarim korumaya
caligmaktadirlar. Béylece her alanda oldugu gibi bu alanda da karsiliklt denge

saglanmaya calistimaktadir.

I- BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
ILISKIN SORUN ALANLARI

A-GENEL

Tiirkiye'de oldugu gibi, halk tarafindan dogrudan segilen belediye baskani,
giicler ayirimu ilkesinin de etkisi ile, agir1 giiglil bir yonetici niteligi kazanmaktadir.
Boyle modellerde belediyecilik ve kent yOnetimi konusu, neredeyse yalniz
baskanin egemen oldugu, tek kisilik bir yonetime doniismektedir. Boyle bir
ortamda kent halkimin demokratik temsil organi olan belediye meclisi ¢ok geri planda
kalmakta, belediye baskani neredeyse segilmis bir diktator gibi, belediye
olgusuna tek basina yon vermektedir.'” Belediye personel sistemi, genel kamu

personel sisteminin bir pargasidir. Genel olarak kamu personel sisteminin sahip

123

Giiler vd.,a.g.e., s. 177

* Turgay Uzun, Serap Ozen, (Ed.), Namik Kemal Oztiirk, Turgay Uzun, Avrupa Birligi Siirecinde
Tiirkiye “Devlet Yonetiminde Ftkinlik ve Kurumsal Yapin Giiglendirilmesi”, Ankara: Segkin
Yaymcihk, 2004, s. 138

'3 Selguk Yalgindag, “Yerel Yénetimlerde Profesyonel Yoneticilik,” Cagdas Yerel Yonetimler
Dergisi, (Temmuz 1997) C.6, S.1, .16
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oldugu ozellikler ve sorunlar, belediye personeli i¢in de gecerlidir.'®® Personel
sorunlarinin 6rgiit sorunlanyla birlikte ele alinmasi bir zorunluluktur. Kamu personel
rejimi 1950 lerde baslayan ve 1960 lardan sonra giderek hizlanan dort dnemli degisimin

ve gelismenin etkisi altinda kalmistir. Bunlar, kisaca;
— Hizli niifus artisy,
— Endiistrilesme (mekanizasyon-otomasyon),
— Enflasyon ve
— Demokratiklesme olgusudur.

Bu gelismeler neticesinde belediyelerde ciddi bir personel yigilmasi olmustur.
Kesin bir kural olmamakla birlikte her 500 kisiye 1 belediye gorevlisi diismektedir. Bu
oran yukarida da belirtildigi gibi iilkemizde 5 tir. Buna karsilik Alman belediyeleri tiim
kamu hizmetlerinin {igte ikisini Tirk belediyeleri ise, tim kamu hizmetlerinin yaklagik
onda birini iiretmektedir.'*’ Belediyelerde iizerinde esas olarak durulmas: gereken sorun,
belediyelerde asir1 personel istthdami ve personel egitimi ihtiyaci dolayistyla diisik verimli
caligmadir. Kiiciik belediyelerde ise Ozellikle kaynak ihtiyacindan dogan personel
sorunlart s6z konusudur. Bunlar da yetismis eleman sikintist ve ydnetici personelin

egitim ihtiyacldlr.128
B- INSAN KAYNAKLARI ISLEVLERINE ILISKIN SORUNLAR

1. Planlama

Belediyelerde kadro tahsisi konusundaki merkezi yOnetimin yetkisinin
ortaya ¢ikardifi sorunlarin basinda personel planlamasi gelmektedir. Kadro
olusturma ve istihdam konusunda tek bagina karar veremeyen belediyeler,
Orgiitlerinde insan giicli planlamas1 yapamamaktadirlar. Belediyelerle ilgili norm
kadro tespiti ¢aligmalarnt yapilamamis olup, rasyonel kaynak kullanimi ve etkin
hizmet {iretimi saglayacak insan giicii planlamasi yapilmasi gereksinimi devam

etmektedir. Personel planlamasi ile ilgili birimler siirekli ve giinliik 6zliik islemleri ile

'122(’7Gﬁ1er, Belediye Personel Sistemi, .20
" Hasan Ozhan, “Belediyelerde Personel Istihdami, Sayisal Dagilimm, Sorunlar ve Coziim
Onerileri”,Tiirk Idare Dergisi, (Haziran1994), S:403, s. 37

1% Cengiz Kogal, Belediyelerin Sorunlari ve Kaynak Yaratma imkanlari, istanbul: Tebiat Yaymlan,
s.186
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mali iglemleri yapmak ile sinirlanmig bir gorev g¢ergevesinde hareket etmektedir
Yani klasik personel yonetimi felsefesi hakimdir. insan kaynaklar1 planlamasina
gereken 6nem verilmemektedir Personel iglemlerini yiiriiten birimler belediyelerin
%90"nda alt orgiitlenmesi olmayan bir ya da birkag kisilik biinyelerdir. Personel
islemlerini ylriiten birimlerin personel planlamasi, personelin yetistirilmesi,

129 Merkezi yonetim

hizmet i¢i egitim islevinin Orgiitlenmesi gibi boyutlan yoktur.
tarafindan niifusa gore belirlenen kural listeler her belediye i¢in adil bir sekilde
uygulanmamakta, siyasal etkenler biiyiik 6l¢iide rol oynamaktadir. Personel
kadrolarinin ihdasi, kaldirilmasi ve degistirilmesine iligkin siirecin uzun zaman

almasi, yerel hizmetlerde gecikme ve aksamalara neden olmaktadir.'*

2. Ise Alma

Belediyeler, istedikleri tiirde ve sayida personel istihdam etme
egilimindedirler. Fakat, yiriirlikteki yasal diizenlemeler uyarinca bir dizi
kisitlamalara ve vesayet denetimine tabidirler."*' istihdam bigimi ne olursa olsun,
belediyelerde caligtirilacak her tiirlti personelin istihdami, yasama ve yiiriitme
erkince belli kurullara, belirli makamlarin onayina baglanmistir.'* Siyasal amagli
atamalar belediyelerde sik¢a goriilmektedir. Belirli bir gorev yeri i¢in daha yetenekli
ve uygun oldugu varsayilan bir kimse varken, siyasal ¢ikarlar agisindan daha yararl
olacag diistiniilen kiginin tstiin tutulmast, tercih edilmesi siyasal amacli atama olarak
belirtilmektedir.'*® Siyasal iktidarlar memuriyetin alt kademelerine kadar niifuz
edebilmektedir. Ise alma konusundaki yetkiler siyasal amagli kullamildiginda,
belediyelerin biitce gelirlerinin tamamini personel giderlerine 6deyecek diizeyde
personel sayisim artirdiklarina tanik olunmaktadir."** Bu agidan, yerel Ozerklik ilkesine
aylan olmasma ragmen, personel istihdamina iligkin bazi yetkileri merkezi

yonetim elinde bulundurmaktadir.'*®

2 Giiler, Belediye Personel Sistemi, 5.171-172

3 Giiler, Belediye Personel Sistemi, s.47

13 Eken, a.g.m., s.5 ‘

132 Seriye Sezen, Koray Karasu, “Belediyelerde Kadro ve Istihdam Yapisi”,Cagdas Yerel Yonetimler
Dergisi, (Temmuz 1999}, Cilt: 8, Say1:.3, s.22

3 Tutum, a.g.e., s.42

1% Nuri Tortop, “Yerel Idarelerin Personel Sorunlart ve Fransa Omnegi”, Cagdas Yerel Yonetimler
Dergisi, (1995), Cilt: 4, Sayr: 3,s.3

135 Eken, a.gm.,s.15
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3. Maas ve Ucret Yonetimi

Yiiriirlikteki ticret rejimi, iki temel belirleyici unsurdan yoksundur. Bunlardan ilki
dis dengedir. D1s denge, kamu kesiminde ddenmekte olan icretlerin 6zel kesimde
benzerlerine Odenmekte olan iicretlerle karsilastinlabilir olmasidir. Yiriirliikteki
sistemin bu 6zelligi yoktur. Tkinci unsur ise i¢ dengedir. i¢ denge, kamu kesiminde
Odenmekte olan {cretlerin kendi aralarinda kargilastirilabilir olmasidir. Dis ve i¢ denge
unsurlarim yitirmis olan icret sistemi, biitiiniiyle hakca bir {icret sistemi olmaktan

uzaklagmustir.*®

Kamu da ti¢ farkli gérev statiisii vardir; is¢i, memur, sdzlesmeli. Bunlar arasinda
{icret farkliliklan bulunmaktadir. Isci toplu sézlesmelerle normal memurun iki-ii¢ kat:
maas alir hale gelmistir. Aynt kurumda aymn isi géren iki gorevli arasindaki bu farkt kim

aciklayabilir? Bu durum da eksik maas alan1 kim verimli bir sekilde ¢alistirabilir?
4. Performans Degerlendirme

Personeli degerleme sistemindeki sorunlarin en Onemlisi, degerlemeyi
yapacak yoOneticilerin, degerlemede nesnellik ilkesini bir yana birakabilmeleri
olasiligidir. Sonugta personelin degerlemesinde performans: Sl¢ecek nesnel Sl¢ltler
(zaman, nicelik, nitelik ve maliyet standarttan) gelistirilmemis oldugundan,
degerleme, yoneticilerin inisiyatifine kalmaktadir.*’ Bunun igin calisanlardan
beklenilen isle ilgili davraniglarnin diizeyini miimkiin oldugunca net bir bigimde

tammlamak ve gahisanlara iletmek yoneticilerin sorumlulugudur.'®

Performans degerlemesinde sicil amirleri, memurlarin ve diger ¢alisanlarin
mesleki yeterliliklerini not vererek, kisisel yetenek ve kusurlanini bildirmek suretiyle
belirledikleri sicil raporlarinda, sorumluluk duygusu, goreve baghiligi, is heyecani,
intizam ve dikkati, igbirligi yapmada ve degisen kosullara uymada gosterdigi basart,
tarafsizligi, disipline baglilig: vb. tiirden sorular yer almaktadir. Bu tiir sorularin,

cagdas personel degerlendirme sistemlerinde bagvurulan ig tanimlari, performans

1% Cahit Tutum, “Tiirk Personel Sisteminin Sorunlarma Genel Bir Yaklasim”, Amme idaresi Dergisi,
(Eyliil 1980) Cilt:13, Say1:13, 5.104

%7 Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idare Enstitiisii (TODAIE) Kamu Yonetimi Arastirmasi (KAYA),
Ankara: TODAIE Yayinlar1,1991, 5.201

13 Wayna F.Cascio,“Managing Human Resources* Productivity, Quality of Work Life, Profits, 3"
dition, U.S.A: McGraw-Hill, Inc 1992
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standartlari, ulasilmas: gereken hedefler vb. objektif degerlendirme kriterleriyle
bagdastinlmasi zordur.'* Fakat, performans degerlendirmesinde yonetici objektif
davranmak zorundadir. Memur ve ¢alisan yiikselecekse gorevinde basarli oldugu igin
yilkselmelidir. Ceza almig veya istegi diginda bir baska géreve atanmus ise bu
islemlerin nesnel kurallara gore yapildig: yasa, tiizilkk veya yonetmelik gereklerinin
herkese esit olarak uygulanmasi sonucu yapildigin, gorevindeki eksiklikler nedeniyle
bu islemlerle karg1 karsiya kaldigint  bilmelidir. Kurumlarin memurun lehinde ve
aleyhinde yapmis oldugu tiim iglemlerin nesnel kurallara gore yapilmasi yeterli
degildir. Calisanlarin buna inanmalart da gereklidir. Ciinkii calisanlarin en g¢ok
hoslandiklarn yontem nesnel kurallarin uygulanmasidir. Kisiler, ayricalikli islemlerden

hoslanmazlar.'*°
5. Egitim ve Geligtirme

Bir organizasyonun hizmet kapasitesinin gelistirilmesinde eleman alim
sadece ilk adim olusturur. Bundan sonra yapilmasi gereken personelin sistemli ve
sirekli egitilmesi ve kendilerini gelistirebilmelerine ortam hazirlanmasidir.

Calisanlara performanslarinin artirilmasinda yardimci olmak son derece 6nemlidir.

Yeni teknolojileri kullanma zorunda kalan kamu kurumlari bu araglan
kullanmak i¢in personeli egitimden gecirmelidirler. Aksi takdirde bu araclar atil
kalacak, eski teknoloji terkedildigi igin isler i¢inden ¢ikilmaz bir hal alacaktir. Bu
nedenle isleri kolaylastirmak i¢in olduk¢a biiylik oranda fonlar tahsis edilerek
kurulan sistemler aksine isleri tikayacak sekilde fonksiyon gosterecektir. Bu tiir
riskleri dnlemek igin personelin siirekli egitime tabi tutulmasi gerekir. Burada dikkat
edilmesi gereken nokta egitimcilerin de egitilmesidir. Ciinkii egitimciler de yeni
teknolojilerin organizasyona adapte edilmesi ve personelin bu dogrultuda egitilmesi
bakimindan yeterli bilgiye sahip olmayabilirler. Esasinda teknolojideki hizl1 degisim

bu durumu sik¢a giindeme getirmektedir. !

'¥Cumhurbagkanlig1 Devlet Denetleme Kurulu, Tiirk Kamu Yénetiminde Personelin Verimliligi ve
Niteliginin Gelistirilmesi Raporu, Rapor No:1996/7, Ankara, 1998, s.46

"0 Nuri Tortop, Personel Segiminde Uyulmast Gerekli Kurallar”, Cagdas Yerel Yonetimler Dergisi.
(Ocak 1997), C.6, S.1, s.20

! Oztiirk, a.g.m.. 5.129
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a) Hizmet Oncesi Egitimin Yoklugu

Belediye gibi ¢ok yonlii hizmet gbren yonetim kuruluslarinda galisan gogu
elemanin hizmet dncesi egitime tabii tutulmadig bilinen bir gergektir. Bu nedenle
belediyelerin kimi elemanlarim kendilerinin yetistirmesi neredeyse bir zorunluluktur.
Ozellikle ara insan giiciinii bu yolla yetistirmek amaca daha uygundur. Lise ve dengi
okullarda genel egitimden gecen elemanlar belediyelere alinmakta ve uzun bir siire
gectikten sonra ancak bir kismu islerini geregi gibi yapabilmektedirler. Bir ¢ok
belediye personelinin yetistirilmesi biiyiik belediyelerin veya ortak bir kurulusun

acacag Orgilin okullarla basarilabilir.

Fransa, mahalli idarelerine personel yetistirecek okullar1 zamaninda egitime
sokmus ve buradan mezun olanlar disinda belediyelerin personel almalarim

yasaklayarak mahalli idarelerini biyiik 6l¢iide istthdam baskisindan kurtarmustir.

Tiirkiye’de de mabhalli idareler alaninda Onlisans programlart bulunsa da
bunlar hem bir elin parmaklarimi gegmeyecek kadar azdir. Hem de bu okullardan
mezun olanlar mahalli idare Orgiitlerinde istihdam edilmemektedir. Siyasi
kayirmacihigin bir sonucu olarak mahalli idare orgiitlerine gerekli niteliklere sahip
olmayan elemanlar yerlestirilmekte bu durum 6zellikle siyasal iktidar degisimleriyle
daha da fazlalasmakta ve ozellikle belediyeler personel deposu haline gelmektedir.

Asir istihdam da etkinligi azaltmakta ve kirtasiyeciligi beraberinde getirmektedir.
b) Hizmet I¢i Egitim Sisteminin Yetersizligi

Belediyelerde istihdam edilen personelin niteliksel diizeyi ¢ogu kez olmasi
gerekenin altinda bulunmaktadir. Ozellikle hizmet igi egitimin yok denebilecek
diizeyde olmasi mal- hizmet {iretiminde ciddi olumsuzluklara yol agmaktadur.'*
Belediye memurlarimin  hemen hemen yanst ortadgretim diizeyinde egitim
gormiislerdir. Belediyelere degisik kaynaklardan gelen personel, gorevini usta-girak
iligkisiyle veya deneme - yamlma yoluyla 6grenmektedir. Belediye orgiitlerinde
hizmet ¢esitliliginin artmasi sonucu personel gesitliligi de artmus fakat belediyeler bu

personeli hizmet i¢inde egitecek etkin 6nlemler almakta yetersiz kalmuslardar.

2 Firuz Demir Yagamus, “Belediyelerin Temel Gereksinimi: Orgiitsel ve Yonetsel Yeniden

Yapilanma”, Tiirk Idare Dergisi, (Mart 1993) Y1l:65, Say1:398, 5.160
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C-ORGUTSEL SORUNLAR

1. Ekip Ruhunun Saglanamamasi

Belli bir sosyal yapi iginde ¢aligmalarini siirdiiren isletme igin insan faktori, diger
tiretim faktorlerinden daha 6zel bir yere sahiptir. Ciinkii insan {retendir, tilketendir,
kurumun orgiitsel yapisim sekillendiren veya degistiren etken durumundadir.'*

Ekip kurma bir orgiitte kisileri aymi amag etrafinda toplayabilmektir. Belediye
hizmetlerinin iyi bir ekiple yapilmasi en basta etkinlik veya verimliligi sonra da gurup
biitlinliigiiniin devamini saglar. Bu verilerin tersinden hareketle iyi bir ekibin kurulamamasi
verimsizlik ve grup biitiinliigiiniin saglanamamasina yol agacaktir. Ozellikle siyasi iktidar
degisikliklerinde yeni gelen iktidar belediyedeki personelle belli bir uyum siireci gegene
kadar yabanci olmaktadir. Bu durum orgiitte ekip kurma islevini sekteye ugratmaktadir.

2. Motivasyonel Sorunlar

Kamu personelinin motivasyonunu kiran en énemli etkenlerden biri ticrettir.'**
Personelin goziinde belediye her seyden once bir ekmek kapisidir. Belediye personeli
maas, Ucret, kidem, emeklilik, is glivenli§i yaninda, takdir ve meslekte ilerleme
bekler. Bagkan veya meclis lyeleri gibi gelip gegici degildir. Kendisini yararli, hatta
vazgecilmez hissetmek ister. Yapilan iglerin, gergeklestirilen hizmetlerin tanitilmasi, bu
tamitimda katkist olan, emegi gecen gorevlilerin anilmasi, onlarin galisma sevkini ve
boylece de verimini artiracaktir. Buna karsilik yapilan bir igin takdir edilmemesi
verilen emegin ddiillendirilmemesi, sonugta bagkana kadar uzanan bir hosnutsuzluk ve
tepki zinciri dogurur.

Gerek TUcretlerin dusiikliigii gerekse demokratik ¢alisma haklarindan
mahrumiyet kisileri isteksizlige itecek bu durum da personelde devamsizlik, ise geg
gelme, is yapmama, stirekli memnuniyetsizlik iginde sikayet gibi ahiskanliklarin

gelismesine zemin hazirlayacaktir.
3. Yonetsel Sorunlar

Tirkiye'de gerek merkezi yonetimlerde gerek yerel yonetimlerde (belediyelerde)

hala personel konusu bir yonetim konusudur. Bu islev, personel kayitlarimn tutulmas: ve

43 {Ihan Erdogan, {sletmelerde Davranis, Istanbul: 1.0 Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1987,s. 282,283
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ozliikk islerinin takibi olarak algilanmaktadir.. Bu anlayis belediyecileri ya da devlet
memurlarn birer nefer, birer emir kulu, kullamlacak birer alet olarak goriiyor. Bu nedenle
de yonetimin tepesinde bir degisiklik olunca kisiler hallag pamugu gibi atiliyor. Sonugta
licretleri agisindan zaten gerilemis ve toplum iginde statii yitirmis olan personelin galisma

145 Cagdas yonetimin nde gelen unsurlar olan is yiikii analizleri, personel

sevki yok oluyor.
siiflandirmasi, gorev-is tamimlarn gibi unsurlarn gelistirilmedigi ve uygulanmadig

goriilmektedir. *°
D- YASAL SORUNLAR

1. Devlet Memurlart Kanununun Yetersiz Kaligt

Canman personel sisteminin ve onun bir {iriinii olan Devlet Memurlar
Kanununun sik sik degistirilip, gecici ¢oziimlerin tercih edildigini 6ne siirmiigtiir.
Canman'in tespitlerine gore yirmi yilda Devlet Memurlart Kanununun maddelerinin
%551 degismistir. Yasada benimsenen liyakat, kariyer, sinif ve 6grenim tanimlar

karigmustir.

Ayrnica lilkemizde yapilan tim kamu personel degisiklikleri belli toplumsal
olaylara denk diismektedir. Omnegin belli basli personel diizenlemelerinin yapildig
tarihlere bakacak olursak: 1926, 1929, 1939, 1958, 1965-70, 1982, 1983-90, tiim bu
tarihler {ilkenin karsilastigt siyasal ve ekonomik doniisiim ve krizlere denk diismektedir.
Bu sebeple, personel diizenlemeleri, genellikle ¢ikanldiklart donemin izlerini
tasimakta ve kalict ¢Oziim arayislarindan c¢ok giini  kurtarma endigesini

yansitmaktadir.'’

Bugiin yiiriitilmekte olan karmastk, tutarsiz ve sistematigi kaybolmus Devlet
Memurlari Kanunu kaldinlmali, yerine Devletin kamu personel politikasinin esaslarin
belirleyen kamu gorevlilerinin bagli olacag: ortak kurallar gosteren, basta licret olmak
lizere diger personel konularinda izlenecek ilke ve yontemleri ve tercihleri de belirten

temel bir yasa gikariimalidir. 148

1% Tugray Kaynak, Personel Planlamas1, istanbul: I.U Isletme Fakiiltesi Yaymlar, 1990, s.114

145 Atilla Alpoge, Halka Déniik Yerel Yonetim, Istanbul: TULA EMME-Toplu Konut Yayinlari,
1993,ss. 99-101

146 Yasamus, a.g.m., s.161.

147 Cahit Tutum, “Kamu Personeli Sorunu”, Amme Idaresi Dergisi, (Eyliil 1990) Cilt:23, Say1:3 ss..31-
32

8 Tutum, a.g.e.,s.42
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2. Kanunlarin Glincellestirilmemesi

Kanunlarin giincellestirilememesi sadece belediyelerin personel sorunlarinda
karstmiza ¢ikmamaktadir. Genel Yonetimle ilgili hususlarda hatta herkesi
ilgilendiren temel hak ve hiirriyetlerin giivencesi konumundaki Anayasanin da
giincelligini  yitirdigi sOylenebilir. Cilinki ¢ogu kanunumuz geng Tirkiye
Cumhuriyeti kurulurken ithal edilmistir. Tiirk 6rf ve adetleriyle, sosyal yapist ve
idari gelenekleriyle uygunluk tasimamaktadir. Bu agidan baktigimizda Devlet
Memurlart Kanunu, i3 Kanunu ve Belediye Kanununda bir takim degisikliklerin

yapilarak kanunlarin giincellestirilmesi gerekmektedir.

III- BELEDIYE PERSONEL SORUNLARINA COZUM
ONERILERI
A-GENEL

Merkezi yonetim ve yerel yOnetimlerin “{initer” yap: iginde idarenin
bitliinliighi ilkesine uygun olarak isbolimii ve koordinasyona dayali bir yapiya
kavusturulmas: gerekmektedir. Merkezi yoOnetim-yerel yonetim iliskilerinde bu
anlayisa denge modeli denilmektedir.'?’

Bagimlihk  (Power-Dependence) Modeli, R.A.W. Rhodes, tarafindan

Denge, karsilikli kozlar ya da Glig-

gelistirilmistir. Rhodes modelini asagida sayilan varsayimlar gergevesine

oturtmaktadir:

e Her iki orgiit (merkezi yOnetim-yerel yonetimler) kaynaklari yoniinden

birbirine bagimlidirlar.
e Bunlar amaglanm gergeklestirebilmek i¢in kaynak miibadelesi yoluna giderler.
e Her ikisi birbirlerini sinirlasalar da hakim taraf daha fazla takdir yetkisine
sahiptir.
e Hakim taraf kaynak miibadelesi siirecini diizenlemede gesitli stratejiler

uygular.

149 Veysel K.BILGIC, "Merkezi Yonetim-Yerel Yénetim Diskileri Uzerine Teoriler", Cagdas Yerel
Yonetimler Dergisi (Nisan 1998) Cilt: 7, Say1:.2. s. 32
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Bu noktadan hareketle yapilmasi gereken, merkezi yonetim ile belediyeler

arasindaki gorev, yetki ve kaynak paylasiminin netlestirilmesidir. 130

B- INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ADAPTASYONU
1. Belediyelerde insan Kaynaklari Planlamasi

Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sarti ile belediyelere yasayla
diizenlenmis daha genel hiikiimlere aykiri olmamak tzere, kendi i¢ ydnetsel
orgiitlenmelerini, bunlar1 yerel gereksinimlerle uyumlu kilmak ve etkin ydnetim

51 Tirkiye

saglamak amaciyla, kendilerinin kararlagtirabilmesine olanak verilmistir.
bu konudaki fikray1 onaylamanmus, ancak daha sonra kabul edebilecegini
belirtmistir.' > Bu maddenin kabul edilmesi ve bu yoénde belediyelere yetki verilmesi
ile belediye yonetiminin etkinligi ve verimliligi artirilabilir. Belediyelerin memur
kadro, derece, unvan, sayist ve yerleri kent yoneticisinin teklifi tizerine meclis
karariyla tespit edilmelidir. Kadro unvani, say1 ve yerlerinin degistirilmesi de aym
usule gore yapilmalidir. Bu konuda merkezi yonetim standartlart saptamali

uygulamaya miidahale etmemelidir.
2. 1se Alma

Bir ¢ok yetenekli aday kariyerlerinde belediye gibi yerel yonetim
kuruluglarim tercih etmemektedirler. Siyasi kayirmaciligin artmasi, politik atamalarn
yogun bir gekilde olmasi bireyleri kamu sektoriinden uzaklastirmaktadir. Bunun i¢in
gerek yeni mezun olmus gerekse tecriibe sahibi yetenekli bireylerin kariyerlerinde
yerel yonetim kuruluslarini da tercih etmeleri saglanmalidir."®® Ozellikle yerel halka
bire-bir hizmet sunan belediye yonetimlerinde nitelikli personele her zaman ihtiyag
vardir.Bu ylizden, belediyelerde gorevlilerin ¢aligma kogullart liyakat ve yetenege
gore yiiksek nitelikli eleman istihdamina olanak verecek 6l¢lide olmalidir; bu amagla
yeterli egitim olanaklariyla licret ve mesleki ilerleme olanaklarn saglanmalidir.'

Tiirkiye Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sarti'ndaki bu konudaki fikrayr kabul

150 Sezen, a.g.m., 8.53

15! Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sart1, m.6/1

152 Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sartmin Onaylanmasmin Uygun Bulunduguna Dair Yasa. m.2
153 Oxztiirk, a.g.m.,s. 128

154 Avrupa Yerel YoOnetimler Ozerklik Sarti, m.6/1
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etmistir. Tiirkiye'de yerel yonetimler konusunda egitim yapan kurumlarin sayisi
her gecen giin artmaktadir. Buralardan yetisen elemanlara oncelik taninmalidir.
Ornegin alinacak personelin mahalli idareler programindan veya kamu ydnetimi

boliimiinden mezun olmasi gibi noktalara dikkat edilmelidir.'*

Belirlenen kadrolara atama yapmak i¢in merkezi yOnetimin iznini alma
uygulamasindan vazgegilmelidir. Merkezi sistemle yapilan sinavlarda basarili olanlar
arasindan bos kadrolara atama yapma yetkisi Kent Yoneticisine verilmelidir.

Ancak yapilan atamalar meclisin denetimine agik olmalidir.

Belediyelerde sozlesmeli insan kaynagi statlisi esas alinmalidir.'®  Ust
yonetim birimlerinde sozlesmeli, profesyonel yoneticiler ¢alistiriimasi, hizmetlerin
daha verimli yapilmasini saglayacaktir. Belediyelerin sozlesmeli insan kaynag
uygulamasin teknik 6zellik tagiyan tlim konulara yaymalar1 uygun olacaktir.”’ Bu
statiide calistirilacak insan kaynag ile ilgili genel sartlar yasada belirlenmeli, ancak

ozel sartlar belediyelerce ¢ikarilacak yonetmeliklerle belirlenmelidir.
3. Performans Degerlendirme

Performans degerlemesinin oldugunca nesnel ve yansiz olarak
yapilmasi, insan kaynagimin performansimi Olgecek birtakim nesnel Olgiitlerin
onceden gelistirilmis olmasina siki sikiya baglidir. Bu dlgiitler zaman, nicelik, nitelik
ve maliyet yonleriyle lgme degeri tastyan performans standartlaridir. Cagdag insan
kaynag degerleme sisteminin temeli olan bu standartlarin, belediye hizmeti
gorevleri igin gorevlerin 6zellikleri tek tek gbz oniinde bulundurularak gelistirilmesi,
sicil raporlarindaki sorularin (degerlemesi yapilan faktdrleri) her hizmet sinifi igin
ayri ayr1 saptanmasi, sorularin nesnel dlgmeye uygun duruma getirilmesi uygun
olacaktir. Performans degerlemesi nin deneyimli uzmanlar tarafindan yapilmas:

gerekir. '°® Bu 6lglim titizlikle ve objektiflik kriterine uygun olarak yapilmazsa

:2(5) Eken, a.g.m., s.18 . )

Firuz Demir Yasamus, “Uclincii Bin Yilm Yénetim Teknolojisine Iligkin Gereksinimleri ve Tiirk
Belediyeleri”, Yeni Tiirkive Dergisi, Ankara (Mayis-Haziran 1995), YOnetimde Yeniden
Yapilanma Ozel Sayisi, Say1:4, 5.443
17 Sinasi Kus, “Tirk Idari Sisteminde ve Kamu Personel Rejiminde Yapilmas: Gereken Yapisal
Degisiklikler Uzerine Birkag S62” Yeni Tiirkive Dergisi, Ankara. (Mayis-Haziran 1995), Ydnetimde
Yeniden Yapilanma Ozel Sayisi, S.4., 5.245
13 Cumhurbagkanhg: Devlet Denetleme Kurulu Raporu, s.45
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belediyeler somut hedeflere yonelmekte giiglik c¢ekeceklerdir. Performans

degerlemesi dnemlidir, ¢linkd;

e Kaynak tahsisi kalitesinin ve diger yonetim kararlarinin gelistirilmesine

yardim eder;

e Planlama, izleme ve denetleme igin saglam bir temel olusturarak gergege

dayali yonetime dogru gidilmesine olanak verir;

e Sorumluluklart agik hale getirerek; basan ve basarisizhigt kanitlayarak

sorumlulugu arttirr;
e Calisanlarin takdiri ve motivasyonu igin sistematik bir temel olusturur.

o Performans Olgiimii yerel yonetimler icinde giderek daha yaygin hale

gelmektedir.'
4. Maag ve Ucret Yonetimi

Belediyelerde performansa dayali 6deme politikas: uygulanmalidir. Insan
kaynaginin 6zliik haklari, maas ve {icretleri ¢aliganlarla birlikte kararlagtiriimalidir.
Belediye biitgesinin dnemli bir kisminin (Ornegin; % 25) insan kaynaklari
giderlerine, geriye kalan kismi ise yatirimlar ve cari harcamalara ayriimasi

saglanmalidir.

Belediyelerde ucuz ¢alisan insan yerine ¢agdas licretle ¢alisan nitelikli,
sozlesmeli eleman istihdamina gidilmelidir. Yiiksek performans gosterecek insanlar
secilmeli, kendilerine yiiksek {icret verilerek verim alinmalidir. Belediye
caliganlarina adil ve dengeli bir iicret rejimi uygulanmasi, ¢agdas insan kaynaklart
yonetiminin temel ilkelerindendir.'® Personel iicret yoniinden engok, aym
durumdaki kisilerin baska kurumiarda ne aldigi ile ilgilidir. Herkes gorevinin 6nemi
ve sorumlulugu ile orantilt olarak benzer {icreti aliyor ise, hepsi aym sikintiya
katlanir, licret azhigt onlan fazla rahatsiz etmez. Esas rahatsiz eden, aym gorevi

yapanlarin, benzer niteliklere sahip olanlarin, farkli iicret almalaridir. Adil ve

1% Abby Ghobadian, john Ashworth, “Performance Measurement in Local Government ~ Concept
and Practice”, International Journal of Operations & Production Management , Vol. XIV, No. 5
(May 1993), s5.47,49.

' Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yayinlari, 1995, s.38
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dengeli licret ilkesinin uygulanmast 1%"hem nitelikli insan kaynaginin ise alinmasini
temin edecek, verimliligi ve motivasyonu artiracak, hem de nitelikli insan
kaynaginin {icret yetersizligi nedeniyle belediyelerden ayrilarak &zel

sektOre gegmesini engelleyebilezcektir.162
5. Egitim ve Gelistirme

Belediyede ¢alisanlarin diger insanlardan ve gelisen teknolojiden
haberdar olmalar1 gerekmektedir. Bu yiizden belediyeler tarafindan egitim
ve Ofrenim programlarina yonelik yatirimlar yapilmalidir. Belediye
Personelinin bilgisayar kullanmak, diger insanlarla isbirligi yapmak ve
onlar1 yOnetmek, degisikliklere adapte olmak ig¢in yeni becerilere
ihtiyaglar1 vardir. Bu da gerek hizmet Oncesi gerekse hizmet i¢i egitim
calismalarina 6nem verilmesini gerekli kilmaktadir. Ciinkdi bu beceriler

ancak egitim yoluyla olur.
6. Cok Yonli Katilimin Gergeklestirilmesi

Yerel yonetimlerde belde halkinin kendi kentine ve sorunlarina sahip ¢ikmasimn ve
etkin bir bicimde yonetime katilmasiun saglanmasi hayati bir 6nem tagimaktadir. Bu
kapsamda, yerel yonetimde belde halki ile gesitli diizeylerde ve kesintisiz olarak yakin
iliskiler kurulmasim saglayacak katihmci ve halka doniik bir ydnetim anlayist
gelistirmelidir.

Katihm demokrasinin vazgegilmez bir geregidir ve bir yagsam bigimidir. Katilimmn
yasalarda yer almasi, yeterli degildir. Politika olusturma siirecinden hizmetlerin
yiiriitiilmesine kadar uzanan bir gergevede, halkin her diizeyde yonetime katilmasim

saglayacak ve kurumlagtiracak somut mekanizmalara islerlik kazandirilmalidir.

Katilim, salt katilim nicelik ya da nitelik olarak artimak icin degil, belli gayelere
varabilmek i¢in bagvurulan bir aragtir. S6z konusu gayeler, yerel hizmetlerin daha etkin,

cabuk ve ucuz olarak goriilmesinin yam sira halkin demokrasi egitiminin gelistiriimesi,

1! Tortop, “Personel Segiminde Uyulmasi Gerekli Kurallar”,s.20
162 Cumhurbagkanlig1 Devlet Denetleme Kurulu Raporu, s. 77
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siyasal kiiltiir diizeyinin yiikseltilmesi ve yerel demokrasinin giiclendirilmesi gibi
ozlemlerdir.'®® Ote yandan katihm halk ile yonetim arasindaki kopuklugu ortadan kaldirr.

C- BELEDIYELERIN ORGUTSEL YAPISINDA IYILESTIRME
YAPILMASI

1. Belediye Yoneticilerinin Motivasyon ve Ekip Kurma Yoniinde Egitimi

Oncelikle su iyi bilinmeli ki yoneticilik dogustan var olan bir sanat degildir ve
artik giinlimiizde yoneticilik bilimsel bir nitelik kazanmistir. Modern ekonomilerin her
giin degisen ve gelisen Ozelliklerini, klasik liniversite 6gretim programlan ile ele
alinmasmin giiclikleri dolayistyla bu igin {niversitelerin disinda bazi kuruluslara

yaptirilmasi yoluna da bagvurulmaktadir. 64

Belediyelerde en ¢ok boslugu hissedilen konu motivasyondur. Belediyede iyi
bir ekip kurmanin yolu {ist yoneticilerin personeliyle tam bir ekip ruhuyla hizmet etmesi
gerekir. Iyi bir ekip kurmak igin éncelikle belediyenin amaglan ile personelin amaglarimn
birlestirilmesi gerekmektedir.

Mc Gregor bunu X ve Y teorileri diye ortaya koymustur. Teori X'de personel bir
robot gibi ele alinmig ve insani ise karsi tembel, girisimcilikten, risk almaktan, yenilik ve
degisikliklerden uzak kisaca disipline ve baskiya gerck gosteren bir varhk olarak
gostermistir. Ancak bu gorislerinin yanlis oldugunu anlamis ve Klasiklere kars1 ¢ikarak
Teori Y'yi gelistirmigtir.

Teori Y'de personelin bagarili bir sekilde ydnetilebilmesi, orgiitiin uyumlu bir
sekilde isletilebilmesi i¢in bireysel ve Orgiitsel amagclann birlestirilmesi geregini ortaya
koymus ve insam duygu ve diislinceleriyle hareket eden bir varlik olarak gérmiistiir.

Y teorisinde ayrica ig personel i¢in potansiyel bir kagma sebebi degil basart ve
tatmin aracidir. Personeli yonlendirmede sevgi ve aidiyet duygusunun verilmesi disiplin
korku ve cezadan daha iyi ve kolaydir. ' Literatiirde iyi bir yoneticinin sahip olmas
gereken Ozellikler siralanirken ekip kurma ve personel motivasyonuna agirhik

verilmesi geregi belirtilmektedir.

183 Rusen Keles, Kent ve Sivaset Uzerine Yazilar, Istanbul: TULA EMME Toplu Konut Yayinlari,
1993, s.21

164 Tortop, Personel Yonetimi, $5.268-275

15 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul: Beta Yaynlart, 1993, 5.25-27
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2. Personelin Cok Yonlii Egitimi

Belediye bagkanlann ve meclis iiyeleri ile Uist diizey atanmig yoneticiler icin
yonetsel konularin agirlikli oldugu ayrn seminer ve gosterimler diizenlenirken
hesap, personel, zabita imar ve fen isleri, halkla iligkiler yoneticileri i¢in ayrt ayri

uzmanlik izlenceleri sunulmalidir.

Aslinda son yillarda personel egitimi konusunun bu denli 6nem kazanmas: ve
yayginlasmasi, ilk ivmesini teknolojinin ani olarak bir ¢ok alanda hayatimiza
girmesinden almigtir ve sonu¢ olarak da egitim faaliyetlerinin biiyiik kismi,
personelin yeni teknolojiyi kullanabilir hale gelebilmesi amacina ydneltilmigtir'®®
Yonetici personelin ihtiya¢ siralamasi veya hiyerarsisindeki konumuna gore

motivasyon yontem ve teknikleri gelistirilmelidir.

Personelin yalniz normal sayilan ihtiyaglarinin karsilanmast motivasyon igin
yeterli degildir. Diger motivasyon unsurlarmnin en yiiksek oOlglide gelistirilmesi

gerekir. Bunlar;

Yetki devri, haberlesme, hareket hiirriyeti, giiven ortamu, katilma, amaclarin
belirtilmesi, planlama, sorunlarn ¢oziimii, is basitlestirilmesi, yer degistirme

(rotasyon), egitim, toplantilara katilma, buluslar, ficret artis1, 5diil gibi unsurlardir.'®’
3. Mahalli Idare Enstitiilerinin Kurulmast

Belediye iist yoneticileriyle (belediye baskanlarn ve belediye meclis
tiyeleriyle) yapilan bir aragtirmada bagkan ve meclis iiyelerinin % 94.6 gibi biiyiik bir
kismi, hem kendilerinin hem de personelinin egitimden gecmesini istemislerdir.'®®
Mahalli idareler alaninda okullarin yayginlagtiriimas: ile gerek belediye iist yoneticileri
gerek belediye personeli daha iyi ve daha verimli olarak hizmet i¢i egitimden
gegirilebilecektir. Bununla da kalmayarak belediyede istihdam edilecek personelde
bu okullarda egitim gbérme sartt aranacak veya tercih sebebi olacaktir. Personelin

hizmet 6ncesi egitim imkam da genislemis olacaktir.

16 yildinm, a.g.c., ss. 68-69

'7 Tortop, Personel Yonetimi, ss. 252-254

198 Cevat Geray, “Belediye Baskanlar: ve Meclis Uyelerinin Egitimi Gereksinmeleri”, Cagdag Yerel
Yonetimler Dergisi, (Temmuz 1994) Cilt: 3, Sayi: 4, Ankara, s.3
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D-DIGER YEREL YONETIM BIRIMLERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

1. i1 Ozel idarelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

il Ozel 1dareleri, 1 6lgeginde orgiitlenen dzelikle belediye sinirt disinda kalan
alanlarda yerel nitelikli kamusal hizmetleri yerine getirmekle gorevli kuruluslardir.
Diger kamu yonetimlerinde oldugu gibi Il Ozel Idarelerinde de &rgiitsel isleyis
agisindan 6nemli problemler yasanmaktadir. Bu yonetimlerin Orgiitsel yapilan,
gliniin gerekleri dogrultusunda doniisime tabi tutulamamus, klasik biirokrasinin
hantal yapilandirilmalan iginde kalmistir. Bununla birlikte, il Ozel Idarelerinin
fonksiyonel gorevlerinin diger kamu kurumlarinca yerine getirilmesi etkinlik
agisindan zayiflamasina neden olmustur. 11 Ozel Idarelerinin etkinliginin azalmast
yeni bir yonetim anlayist olan Insan Kaynaklari Yonetiminin bu kurumlarda
benimsenememesine neden olmustur.

i1 Ozel idarelerinin Srgiit yapilanmasina bakildiginda ilk gériilen, bu yapinin
tamamen fonksiyonel ihtiyaglara gore olusturuldugudur. Her is i¢in ayn
departmanlarin kurulmasi, klasik biirokrasinin Orgilitsel anlayisini yansitmaktadir.
Oysa, isletmelerde 6rgiit yapisimin belirlenmesinde fonksiyonel dzelliklerinin yan
sira is yiikii analizlerinden de faydalamlir. Dolayisiyla, her is i¢in ayr bir departman
olusturmak yerine, benzeri islerin bir araya getirilerek, bu isleri yapmak iizere yeterli
elemanlarin  istihdami ile hareket edilir. Klasik biirokrasinin ¢ok sayida
departmanlara ayrilma 6zelliginden dolay, iri ciisseli orgiit yapilart olugmaktadir.
Boylesi iri yapilanma iginde ise iletisim ve koordinasyon sorunlari yasanmakta, is
yiikQi analizleri yapilmadigi igin bazi birimlerde is yigimalarn yasamirken kimi

birimlerde ise i gérﬁlmemektedir“’g.

Is siireglerinde iyilestirme calismalarinin bulunmamasindan dolayi, hizmet
Uretimi i¢in takip edilen prosediirler hizmetin en kisa zamanda ve istenilen
Ozelliklerde firetilmesinden ziyade, gereksiz islemlerle uzatimas:i yoOniinde
olusturulmaktadir. 11 Ozel Idarelerinde, orgiitsel anlamda yasanan problemlerden
biriside, performans yOnetiminin bulunmayisidir. Bilindigi gibi; performans,
belirlenmis hedefe ulagim seviyesinin Ol¢lim degeridir. Performans degerlendirme;
bir kurumun c¢aliganlar, siiregler ve birimlerin ¢aligmalarini degerlendirmek igin
olusturdugu Olgiim modelidir. 1l Ozel Idarelerinde bu anlayisin yerlesmemesi,

calisanlarin is verimliliklerine bakilmaksizin takip edilen Ucretlendirme ve atama

19 erolkaya.org/does/yerel_yonetimlerde yeniden yapilandirma_agy.asp
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islemleri dolayisiyla, ¢alisanlarin motivasyonu ortadan kalkmakta bu da, kurumun

verimsizligi sonucunu dogurmaktadir.

Tiim kamu yonetimlerinde oldugu gibi, 1l Ozel Idarelerinin de orgiitsel
anlamda en biiyiik problemi, amaglarda yasanan ¢arpikliktir. Kamu kurumlan bir isi
yapmak degil, hata yapmamak anlayis: ile drgiitlenmistir. Bu anlayis, beraberinde
sik1 yOnetim ve yetki devretmeme tavrinin yerlesmesine sebep olmustur. Yetkisiz
fakat etkili calisanlart ile 11 Ozel Idareleri, hata yapmayalim derken sorun iireten

merkezlere donlismiistiir.

It Ozel Idarelerinde, alisiimis biirokratik anlayisin yerini modern yonetim
anlayisina terk etmesi, beraberinde daha etkin, verimli ve kaliteli hizmet tiretimini
getirecektir. Bunun gerceklestirilmesi igin ise Il Ozel Idarelerinin bir yandan 6rgiitsel
alanda, diger yandan ise fonksiyonel alanda yeniden yapilandirilmalar

kaginilmazdir.
2. K6y Yonetimlerinde Insan Kaynaklari

En kii¢lik Yerel Yonetim orgam olan kéylerde hizmet veren personel
sayisiun yok denecek kadar az olmasi nedeniyle, Insan Kaynaklar1 Yénetiminin
kdylerde uygulanmasindan soz edilemez.. Insan Kaynaklart Yonetimi anlayiginin
orgiitsel yapist kOy yonetimlerinde uygulanamasa bile bu anlayisin  temel
fonksiyonlarindan faydalanilarak simrli sayidaki personelin daha etkin ve verimli

hizmet sunmasi saglanabilir.

E- YASAL DUZENLEMELERIN YENIDEN GOZDEN
GECIRILMESI
Bugiin belediyelerde personelle ilgili bir ¢ok sorunun kaynag yasal
diizenlemelerdir. Bu a¢idan baktigimizda ilk olarak Devlet Memurlar1 Kanununun
1slah1 veya tamamen degistirilmesi aklimiza gelmektedir. Ikinci olarak da Belediye

Yasasinda yapilacak olan diizenlemelere deginmek gerekir.

Oncelikle birer yerel yonetim organi olan belediyelerin 6zerk olmasi gerekir.
Ozerk yerel yonetim kavrami yerel makamlarn, kanunlarla belirlenen simrlar

cergevesinde, kamu iglerinin 6nemli bir béliimiind kendi sorumluluklart altinda ve
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yerel niifusun c¢ikarlari dogrultusunda diizenleme ve yonetme hakki ve imkani

anlamim tasir. 170

Yapilacak yeni dizenlemeler, halkin belediye kararlarina ve uygulama
stireclerine katilimini ve denetimini saglayict olmalidir. Cesitli iilkelerin yerel
yonetim sistemlerinde karar organlarinin yetkileri, iiye sayilari, secim yontemleri,
gorev siireleri, temsil bigimleri ve nitelikleri agilarindan her tilkenin 6zelliklerine gére
kimi farkhiliklar s6z konusu olabilmektedir. Ancak yerel yOnetim meclislerinin
yapilar1 genelde birbirine benzemektedir. Buna karsilik yerel yonetimlerde yiirlitme
islevi ve bu iglevi lstlenen organ ve gorevliler s6z konusu oldugunda, lilkeden
ilkeye (hatta birgok Ornekte aym ilke icinde) cok degisik yapisal ve islevsel
farkliliklarin var oldugu goriilmektedir.'”' Tiirkiye'nin ge¢misteki tecritbeleri de
dikkate alinarak yasada diizenlemelere gidilmelidir.

170 Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sartt, m.3/1
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SONUC

Orgiitlerde verimligi etkileyen en biiyik faktdriin insan oldugunun
anlastlmasi iizerine, insanin motivasyonuna yonelik yaklagimlar her gecen giin
artmakta ve yenilenmektedir.'” Iste bu yaklasimlarin en Snemlilerinden olan
birtanesi de insan kaynaklari yOnetimidir. Gilinlimiizde basarith Orgiitlere
bakildiginda bu basanilarimin  altinda Insan Kaynaklan Yénetimi (IKY)
politikalarim uyguladiklan goriilmiistiir. IKY, personel yonetimine gagdas bir bakis
acisidir. Personel yonetiminden en oOnemli farki, Orgiitiin basarisinda insan

kaynaginin etkin oldugunu kabul etmesidir.

Tim kamu kurumlarinda oldugu gibi belediyelerde de insan kaynaklari
yonetilmemekte idare edilmektedir. Belediyeler idari teskilatimmzda her ne kadar halka
daha yakin demokrasi ve katilim agisindan Snemli bir yere sahip olsalarda kamu

hizmetlerinin yogunlugu nedeniyle bir igletmeci mantigiyla davranamamaktadirlar.

Fakat, insan kaynaklar1 yonetimi, yerel yonetimlerin yararlanmasi gereken bir
aractir. Piyasa mekanizmasinin sagladig imkanlardan yerel yonetimlerin yararlanmasi
elbetteki diistiniilemez fakat verimlilik, etkinlik, ekonomi yerel yonetimierin ve halka
bire-bir hizmet sunan, bir yerel yonetim organi olan belediyelerin gozard:
edemeyecegi bir konudur. Ozellikle yerel hizmetlere olan yogun talep yoneticilerin bu

alanlara dikkat etmesini zorunlulagtirmaktadir.'”

YoOnetim sistemimizdeki tarihten bu yana devam eden merkezi yapi, merkezci
zihniyeti dogurmustur. Bu merkezci zihniyet haliyle belediyelerde de goriilmektedir.
Buna paralel olarak ydneticiler katilim unsuruna yeterince 6nem vermemekte, biitiin
yetkileri tekelinde tutmak istemektedirler. Bu da yonetimin aldig1 kararlari personelin

benimsememesine yol agmakta ve personel isini geciktirmektedir.

Belediyelerde en ciddi sorunlardan biri galigan personelin egitimidir. Bu hem

hizmet {iretiminde hem biiro donaniminin kullamiminda kendini gostermektedir. Cogu

17 Selguk YALGINDAG, "Yerel Yonetimlerde Profesyonel Yéneticilik", Cagdas Yerel Yonetimler
Dergisi, (Temmuz 1997),Ciit:.6, Say1:3, s.3

' Namik Kemal Oztiirk, Asim Balct, Bayram Coskun, Ahmet Nohutgu, (Ed.), Turgay Uzun, Kamu
Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar, “insan Kaynaklan Yonetiminde Etkin Bir Yéntem: Kariyer
Planlamas: ve Yonetimi”, Ankara: Segkin Yaymecilik, 2003, 5.391.

I Oztiirk, a.gm.,s.123
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kiiciik belediyelerde bile bilgisayar olmasina ragmen, etkin olarak bilgisayar

kullanmay1 bilen personel sayis1 bir elin parmaklarim ge¢emeyecek kadar azdir.

Her isin bagi egitimden geger s6zii dogru bir sozdiir. Egitim olmadan hi¢ bir
isten gereken verimlilik saglanamamaktadir. Bunun igin de hizmet 6ncesi ve hizmet igi
egitime onem verilmeli, belediyelerde istihdam edilecek memurlar igin mahalli

idareler programindan mezun olma sart1 aranmalidir.

Diger bir konu da yasal diizenlemelerin ihtiyaca cevap verememesidir.
Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanabilmesi igin, ilk olarak; stirekli
tartistlan bir konu olan Devlet Memurlari Kanununda ihtiya¢ duyulan diizenlemelerin

yapilmas: gerekliligidir. Tkinci olarak da Belediye Kanununda degisiklige gidilmelidir.

Modern diinyada demokratiklesmenin en 6nemli unsuru olarak bir yerel
yonetim orgam olan belediyeler goriilmektedir. Tiirkiye'de her gegen giin artan
sorunlara ¢6ziim bulunmasi, toplumun her alaninda 6zellikle de yonetim sisteminde
yapisal degisikliklerin gerceklestirilmesini gerektirmektedir. Oncelikle klasik,
merkeziyetci, yetkilerin ve kaynaklarin bilyiik oOlgiide merkezde toplandig:
yonetim sisteminden, yetki ve kaynaklarin 6nemli bir bolimiimiin yerel yonetimlere

devredildigi bir yonetim sistemine gecilmelidir.

Sonug olarak belediyelerin gelecekte kendinden beklenen hizmetleri en etkin
ve verimli bir sekilde sunabilmeleri, klasik personel yonetimi anlayisindan
insan kaynaklan yonetimi anlayisina gegmeleri ile miimkiindiir. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi anlayigina gegilebilmesi i¢in, kamu yOnetiminin tiimiinde koklii
reformlar gerekmektedir



83

KAYNAKLAR

ACIKALIN, Aytag. Insan Kaynagwun Yonetimi Gelistirilmesi, Ankara: Pegem
Yayincilik, 1999,

AKYUZ, Omer Faruk. Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamas:,
Istanbul:Sistem Yaymncilik, 2001.

ALDEMIR, Ceyhan., Alpay Ataol. Géniil Budak. fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 4.b.
Izmir: Bang Yayinlari, 2001.

ALPOGE, Atilla. Halka Déniik Yerel Yonetim, istanbul: TULA EMME-Toplu Konut
Yayinlari, 1993.

ASIKOGLU, Meral. “Isgdren Yonetiminde Planlama ve Orgitleme”, Anadolu
Universitesi I.IB.F. Dergisi, Cilt:6, Say1:1, 1988.

ATASOY, Veysel. Tiirkiye’'de Mahalli Idarelerin Yapis: ve Yeniden Diizenlenmesi,
Istanbul: Tiirk Diinyast Arastirmalar1 Vakfi Yayinlari, 1992

AYKAC, Burhan. Kamu Biirokrasisi ve Tiirk Kamu Personel Yénetiminde

Biirokratik Egilimler, Ankara: YOK Matbaasi, 1997.

BAYRAMOGLU, Yildinm Ferzan. Belediyelerde Insan Kaynagr Yénetimi, Ankara:
T.K.I.B. Yayinlari, 1993.

BAYSAL, Ayse Can. Calisma Yasaminda Insan, istanbul: Avciol Basim-Yayim,
1993

BILGIC, Veysel. "Merkezi Yonetim-Yerel Yonetim Iliskileri Uzerine Teoriler",
Cagdasg Yerel Yonetimler Dergisi (Nisan 1998) Cilt: 7, Sayi:.2

BINGOL, Dursun. Insan Kaynaklari Yonetimi, V.Baski, Istanbul: Beta Basim
Yayim, 2003

CAN, Halil. Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi. Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi, 4.b. Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001.

CANMAN, Dogan. Cagdas Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yayinlari, 1995

CANMAN, Dogan. Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Yarg: Yaymevi, 2000.



84

CANMAN, Dogan. Tirk Kamu Kesiminde Hizmet I¢i Egitim Olcme ve
Degerlendirme, Ankara: TODAIE Yaymnlar, 1979.

CASCIO, Wayna F. “Managing Human Resources* Productivity, Quality of Work
Life, Profits, 3™ dition, U.S.A: McGraw-Hill, Inc 1992

CIMKIR, Sakir. “Orgiitlerde Personel Gelistirme”, Yonetimde Cagdas Yaklagimlar,
Uygulamalar ve Sorunlar , Ed: Cevat ELMA, Kamile DEMIR, Ankara: Am
Yaymcilik, 2000,

COKER, Ziya. “Belediye Baskanlari Gérev ve Yetkileri”, TODAIE, Belediye
Yonetim Dizisi, /1 Ankara: 1999

COKER, Ziya. “Il Ozel Idareleri Nasil Gelistirilit?”, Amme Idaresi Dergisi (Eyliil
1987), Cilt 20, No.3

CUKURCAYIR, M.Akif. “Personel Yonetiminde Degisen Anlayislar ve Yerel
Yonetimler”, Tiirk Idare Dergisi, Sayi: 437, 2002.

Cumhurbagkanligs Devlet Denectleme Kurulu Baskanligt Yaymmlan, Yerel

Yonetimler Sorunlart Coziim Onerileri, Ankara: 1996.

Cumhurbaskanligi Devlet Denetleme Kurulu, Tiirk Kamu Yo6netiminde Personelin
Verimliligi ve Niteliginin Gelistirilmesi Raporu, Rapor No:1996/7, Ankara,
1998

DONMEZ, Mustafa. “Belediyelerde Personel, Kadro ve Atama Islemleri”, Mahalli
Idareler Dergisi, Temmuz 1996

EKEN, Musa. “Yerel Yonetimlerde Istihdam Bigimleri ve Personelin Formasyonu”,

Yerel Yonetim ve Denetim Dergisi, C.2, S.11 Aralik1997

ERDOGAN, ilhan. isletmelerde Davrams, istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaymlar,
1987.

EREN, Erol. Yonetim ve Organizasyon, istanbul: Beta Yayinlar1, 1993

ERGUN, Turgay. Kamu Yonetimi Disiplini Sempozyumu Bildirimi, 2.cilt, Ankara:
TODAIE Yayinlan, 1995.

ERSEN, Haldun. Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar: Yonetimi Iliskisi, 2.b. Istanbul:
Sim Matbacilik, 1997.



85

FINDIKC]I, ilhami. Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2.b. Istanbul Alfa Yayinlari, 2000.

FITZ-ENZ, Jac ve Jack J. Philips. Cev. Pmar Alp Ding, Jnsan Kaynaklarinda
Yepyeni Bir Vizyon, 1.b. Istanbul: Sistem Yaymcilik, 2001.

FIDAN, Ahmet. Belediyelerde Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar: Sorunlar:
ve Coziim Yollari, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Yiiksek

Lisans Tezi, Istanbul: 1996.

GERAY, Cevat. “Belediye Bagkanlari ve Meclis Uyelerinin ~ Egitimi
Gereksinmeleri”, Cagdas Yerel Yonetimler Dergisi, (Temmuz 1994) Cilt:3,
Sayt: 4, Ankara.

GHOBADIAN, Abby. john Ashworth, “Performance Measurement in Local
Government — Concept and Practice”, International Journal of Operations

& Production Management , Vol. X1V, No. 5 (May 1993)

GULER, Birgiil Ayman. Belediye Personel Sistemi, Ankara: TODAIE Yayinlari,
1999

GULER, Birgil Ayman. Belediye Personel Yénetimi, Belediyeler Igin El Kitabi
Ankara: TODAIE yaymlari, 2001

GUNEY, Salih., Semra Arnkan, “Toplam Kalite Yénetiminin Insan Boyutu”
http://www.kho.edu.tr / yayinlar / bilimdergisi / bilimler / doc / 2002-2/5-
bilder.doc. (24.12.2002)

GURER, Cetin. Canan. Personel Seciminde Gériisme Ilke ve Teknikleri, istanbul:
Caglayan Kitabevi, 1990.

HESAPCIOGLU, Muhsin. fnsan Kaynaklar: Yonetimi ve Ekonomisi, Istanbul: Beta
Basim Yayim, 1994,

KAGNICIOGLU, Deniz. “insan Kaynaklari Yonetimi ve Degisen Endiistri
{liskileri”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Vol. I, No. I, 2001,
s.27

KARADAG, Metin. “Devlet Personel Baskanl #1: Bir Orgiit Gelistirme Ornek Olayr”
Amme Idaresi Dergisi, C. 33, S.1 Mart 2000



86

KARAMAN, Zerrin Toprak. Yerel Yonetimler, 3.b. Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi
Yayinlari, 1996.

KAYNAK, Tugray. Personel Planlamasi, Istanbul: LU Isletme Fakiiltesi
Yayinlari, 1990.

KELES, Rusen. Kent ve Siyaset Uzerine Yazilar, Istanbul: IULA EMME Toplu
Konut Yaymlari, 1993

KELES, Rusen. Yerinden Yonetim ve Siyaset, Cem Yayinevi, Genisletilmis 4.Basim,
[stanbul: 2000

KOCAL, Cengiz. Belediyelerin Sorunlar1 ve Kaynak Yaratma Imkanlar, Istanbul:
Tebiat Yaymnlar

KUS, Sinasi. “Tirk Idari Sisteminde ve Kamu Personel Rejiminde Yapilmast
Gereken Yapisal Degisiklikler Uzerine Birkag S6z” Yeni Tiirkive Dergisi,
Ankara. (Mayis-Haziran 1995), Yonetimde Yeniden Yapilanma Ozel Sayist,
Sayi:4.

KUYAKSIL, Ali. “Personel Egitimi ve Tiirkiye” , Tiirk Idare Dergisi, Say1:409,
1995.

MARGERET, Palmer. Winters Kenneth T., fnsan Kaynaklar;, Cev: Dogan Sahiner,
[stanbul: Rota Yaymn Yapim Tamtim Tic. A.S., 1993

MATHIS Robert L. — John H. Jackson, Performance Management and Appraisal, g™
Edition West Publishing Company, 1997

MEMIS, Halil. “Memurlarin Belediye Icerisindeki Gérev Yerlerininin, Unvanlarinin
ve Simiflannin Degistirilmesi”, Yerel Yonetim ve Denetim Dergisi, Cilt:3,

Say1:4
NADAROGLU, Halil. Mahalli Idareler Teorisi, Ekonomisi, Uygulamast,
Yenilenmis 5. Basi, [stanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1994,

ORUCU, Edip. Modern Isletmecilik, Mugla: Unyay Bastmevi, 1997

OZGEN, Hiiseyin. Murat Tirk, “Hizmet Sektériinde Rekabette Bagarimin Anahtari:

Personel Giiglendirme (Empowerment)”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:30
Say1:4, 1997.



87

OZHAN, Hasan. “Belediyelerde Personel Istihdami, Sayisal Dagilimi, Sorunlar ve
Coziim Onerileri”, Tiirk Idare Dergisi, (Haziran1994), S:403, s. 37

OZTURK, Azim. “Tiirkiye’de Kamu Hizmetlerinin Karsilanma Siirecinde
Karsilasilan Yonetim Sorunlart ve Coziim Onerileri” Tirk Idare Dergisi,

Say1:411, 1996

OZTURK, Namik Kemal. “Kamu Yonetiminde insan Kaynaklar Yonetimi,” Tiirk
Idare Dergisi, S.424, Eyliil 1999

OZTURK, Namik Kemal. Asim Balci, Bayram Coskun, Ahmet Nohutcu, (Ed.),
Turgay Uzun, Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklagimlar, “Insan Kaynaklar
Yonetiminde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi ve Yonetimi”, Ankara:

Seckin Yaymcilik, 2003

SABUNCUOGLU, Zeyyat. Insan Kaynaklari Yonetimi, 1Baski, Bursa: Ezgi
Kitabevi, 2000.

SABUNCUOGLU, Zeyyat. Personel Yénetimi(Politika ve Yonetsel Teknikler), 8.b.
Bursa: Ezgi Kitabevi, 1997.

SEZEN, Seriye. Koray Karasu, “Belediyelerde Kadro ve Istihdam Yapisi”,Cagdas
Yerel Yonetimler Dergisi, (Temmuz 1999), Cilt: 8, Say1:.3

T.C. Igisleri Bakanlign Mahalli idareler Genel Midirligl, Diinyada Mahalli
Idareler, 1.b. Ankara: T.C. i¢isleri Bakanli$1 Yayinlar1, 1999.

TORBA, Mahmut. Belediyelerde Insan Kaynaklari Yénetimi ve Insan Kaynaklar
Yonetimine Iligkin Bir Model Onerisi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Doktora Tezi Afyon: 2000.

TORTOP, Nuri. “Yerel Idarelerin Personel Sorunlari ve Fransa Ornegi”, Cagdag
Yerel Yonetimler Dergisi, (1995), Cilt: 4, Sayi: 3

TORTOP, Nuri. Mahalli Idareler, Gozden Gegirilmis 5.Baski, Ankara:Yargi
Yayinlari, 1994

TORTOP, Nuri. Personel Yonetimi, Goézden Gegirilmis 6.Baski Ankara: Yarg
Yayinlari, 1999



88

TORTOP, Nuri.“Personel Sec¢iminde Uyulmasi Gerekli Kurallar”, Cagdas Yerel
Yonetimler Dergisi, (Ocak 1997), C.6, S.1

Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idare Enstitiisii (TODAIE) Kamu Yénetimi
Arastirmasi (KAYA), Ankara: TODAIE Yayinlar1,1991

TUTUM, Cahit. “Gergeklestirilmeyen Reform” Amme Idaresi Dergisi, Eyliil 1973,
C.6,8.2,s.10

TUTUM, Cahit. “Kamu Personeli Sorunu”, Amme Idaresi Dergisi, (Eyliil 1990)
Cilt:23, Sayt:3.

TUTUM, Cahit. “Tiirk Personel Sisteminin Sorunlarina Genel Bir Yaklasim”,Amme
Idaresi Dergisi, (Eyliil 1980) Cilt:13, Say1:13,
TUTUM, Cahit. Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yaymlari, 1979

UZUN, Turgay. Serap Ozen, (Ed.), Namik Kemal Oztiirk, Turgay Uzun, 4Avrupa
Birligi Siirecinde Tiirkiye “Devlet Yonetiminde Etkinlik ve Kurumsal

Yapinn Gliglendirilmesi”, Ankara: Seckin Yayincilik, 2004
WWW erolkaya.org

YALCINDAG, Selguk. "Yerel Yonetimlerde Profesyonel Yoneticilik", Cagdas
Yerel Yonetimler Dergisi, (Temmuz 1997),.Cilt:.6, Say1:.3

YALCINDAG, Selguk. Federal Almanya’da ve Tiirkiye’de Yerel Yonetimler,
TODAIE yayinlar, Ankara: 1992

YALGINDAG, Selguk. Personel Yonetimi, 5.b. Istanbul: Beta Bastm Yayim, 1994.

YASAMIS, Firuz Demir. “Belediyelerin Temel Gereksinimi: Orgiitsel ve Yonetsel
Yeniden Yapilanma”, Tiirk idare Dergisi, (Mart 1993) Y11:65, Say1:398

YASAMIS, Firuz Demir. “Ugiincii Bin Yilin Yonetim Teknolojisine Iliskin
Gereksinimleri ve Tirk Belediyeleri”, Yeni Tiirkive Dergisi, Ankara
(Mays-Haziran 1995), Yonetimde Yeniden Yapilanma Ozel Sayisi, Say1:4,
s.443

YUKSEL, Oznur. Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2.b. Ankara: Gazi Kitabevi, 1998



89

YUKSEL, Oznur.“Orgiit Kuramlarindaki Gelismelerin Insan Kaynaklar Yonetimine
Etkileri,” Amme Jdaresi Dergisi,C.30, 8.2, Haziran 1997



KISISEL BILGILER

Adi Soyadi : Aygiill ARSLAN

Dogum Yeri : Burhaniye / BALIKESIR
Dogum Yili : 1975

Medeni Hali : Evli

EGITIM VE AKADEMIK BILGILER

Lise 1989-1992  : Canakkale Lisesi

Lisans 1997-2000  : Dokuz Eyliil Universitesi I.1.B.F. Kamu Yénetimi Boliimii

Yabanci Dil : Ingilizce
MESLEKI BILGILER
2001- 2004 : Mugla Universitesi S.B.E. Kamu Y&netimi Anabilim

Dalinda Arastirma Gorevlisi.



