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BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS: INSAN KAYNAKLARI BIRIMLERI VE
YONETICILERININ DEGISEN ROLU UZERINE
BIR ARASTIRMA

Adem UGUR!, Dilek KOSEOGLU?
0z

Tiirkiye'de yerel yonetimlerde personel yénetiminden insan kaynaklar
yonetimine (IKY) gecis, 2000'li yillarla birlikte girisilen kamu yonetimi
reformlarimin bir pargasi olarak giindeme gelmistir. 2004-2005 yillarinda
gerceklestirilen yerel yonetimler reformu ile birlikte bu makalenin
odaklandigr  biiyiiksehir  belediyelerinde IKY  fonksiyonlari  hayata
gecirilmistir. Bu  baglamda, makalede bilyiiksehir belediyelerinde [K
yoneticilerinin IKY ye yonelik bakis agilari, 1K birimleri ve yoneticilerinin
rollerindeki degisim ve temel IKY fonksiyonlarmmin uygulanma diizeyi olmak
tizere ti¢ konu arastirilmistir. Bu amacla 2012 yilinda kabul edilen 6360
sayih  Kanundan once kurulmus olan 16 biiyiiksehir belediyesinin K
miidiirlerine ulasilarak, agik u¢lu sorulardan olusan bir goriisme formunu
doldurmalar istenmistir. Arastirma sonucunda biiyiiksehir belediyelerindeki
IK yéneticilerinin bir kisminin personel yonetimi bakis acisina sahip oldugu,
IKY siirecinde personel ydnetimi faaliyetlerine 1K fonksiyonlarimn
eklemlendigi, stratejik IKY'yi hayata gecirmek icin imkanlar bulunmakla
birlikte biitiinlesik bir sistemin kurulamadi§ ve temel IKY fonksiyonlarimin
basarili bir sekilde uygulanmas: icin ilgili kurumun caddas yonetim
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tekniklerine adapte olmasi ve yasal diizenlemelerin tamamlanmis olmas
gerektigi bulgularina ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Yerel
Yonetimler Reformu, Insan Kaynaklar: Yoneticisi.
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TRANSITION TO HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
IN MUNICIPALITIES: A RESEARCH ON THE CHANGING
ROLE OF THE HUMAN RESOURCE DEPARTMENTS
AND MANAGERS

ABSTRACT

Adoption of human resource management (HRM) in local governments in
Turkey, have been realized as a part of the public administration reforms in
the beginnings of the 2000s. HRM functions have been implemented in
metropolitan municipalities in Turkey in line with the local government
reforms conducted in 2004-2005. In this context, this article aims to answer
three research questions: (1) How do HR managers in metropolitan
municipalities perceive HRM? (2) How can we explain the changing role of
the HR managers and HR departments in metropolitan municipalities? (3)
To what extent the HRM functions have been conducted in metropolitan
municipalities? Within this purpose, the writers asked HR managers in 16
metropolitan municipalities which are founded before the law numbered 6360
of 2012 to fulfill a questionnaire that is composed of open ended questions.
Three conclusion can be drawn from the research: (1) some of the HR
managers in metropolitan municipalities still have an insight that depends
on personnel administration, (2) Even though there is a possibility to
implement strategic HRM in metropolitan municipalities, a systematic and
holistic system has not been established yet, (3) activities related with
personnel administration have been integrated with HR functions in
metropolitan municipalities, and to carry out the main HRM functions in
these organizations, adoption of modern management techniques such as
total quality management, and fulfilling the necessary legal arrangements are
required.

Key Words: Personnel Administration, Human Resource Management,
Local Government Reform, Human Resource Manager.
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) 1980'li yillarla birlikte, geleneksel
personel yonetiminin degisen islevlerini vurgulamak {izere dnce 6zel
sektorde ve ardindan kamu yonetiminde kullanilan bir kavram olarak
gelismistir. Her ne kadar geleneksel olarak temelleri 20. ytizyilin
basinda Frederick Taylor'in “bilimsel yonetim akimina” kadar geri
gotiiriilse de 1970 ve 1980°1i yillarda yasanan teknolojik, ekonomik,
toplumsal ve yonetsel degisimler karsisinda insan kaynaklari islevleri
de farklilasmistir. 1980°li yillarda kiiresellesme, liberallesme ve
tilkelerin takip ettigi “yeni kamu yonetimi” (new public management)
reformlarinin etkileriyle farkli cografyalardaki kamu kurum ve
kuruluslar: 6zel sektdr yonetim tekniklerini kendi biinyelerine adapte
etmislerdir. Boylece IKY, Max Weber'den itibaren biirokratik acidan
temel ilkeleri ve kurallar1 yerlesmis olan geleneksel personel
yonetimine bir meydan okuma olarak kamu yonetiminde de
giindeme gelmistir.

IKY'nin temel fonksiyonlar1 kamu kurumlari tarafindan hizli bir
sekilde adapte edilmis; personel birimlerinin yerini IKY birimleri
alirken personel politikalar1 da yerini insan kaynaklar (IK)
politikalarina birakmistir. Bu degisim, basit bir isim degisikliginin
Otesinde bir yaklasim ve anlayis degisikligine isaret etmektedir.
Yasanan degisim stireci genel olarak kabul edilmekle birlikte, kamu
kurum ve kuruluslarinda IKY fonksiyonlar1 ve anlayisinin ne kadar
uygulandig1 veya kamuda IKY’ye gecisin ne diizeyde basarildigina
iliskin teorik ve pratik tartismalar devam etmektedir.

Turkiye’de kamu yo6netiminde 1990’11 yillarin ikinci yarisinda
akademik ve yonetsel diizeyde giindeme gelen IKY’ye gecisle ilgili
kapsamli diizenlemeler yapilmas: 2000°li yillarin basinda miimkiin
olmustur. 2002 yilinda iktidara gelen AK Parti hiikiimetleri
déneminde IKY ve IK fonksiyonlari hiikiimet politikalari, kalkinma
planlar1 ve yasal diizenlemelere konu edilmistir. Bu baglamda saghik
ve egitim gibi farkli sektorlerde IKY fonksiyonlar1 uygulanmaya
baslamistir. IKY ayn1 zamanda 2004-2005 yillarinda yapilan yerel
yonetimler reformunun da ¢nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Bu
donemde belediyelerle ilgili temel kanunlarda yapilan degisikliklerle
birlikte biiytiksehir belediyeleri ve diger belediyeler personel
yonetiminden IKY’ye gecmeye baglamistir. Bu siiregte personel
birimlerinin ismi degiserek “insan kaynaklar1 midiirliigii/daire
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bagkanli$1” ya da “insan kaynaklar1 ve egitim midurligii/daire
baskanligina” dontismistiir. Ayrica norm kadroya gecisle birlikte
daha rasyonel insan kaynaklar1 planlamasi miimkiin hale gelmis,
sozlesmeli personel uygulamasi esnek istihdama katki yapmus,
performans degerlendirme ve performansa dayali {icretlendirme
sistemine gecilmis, is saghg1 ve giivenligi, egitim ve gelistirme gibi 1K
fonksiyonlarmin kullanim1 genislemistir. Tum bu gelismeler,
Tiirkiye’de belediyelerde personel yonetiminden IKY’ye gecise isaret
etmektedir. Bununla birlikte, gecis stirecinin geleneksel personel
yonetimi anlayisini nasil etkiledigi ve eski personel yoneticileri ya da
amirlerinin rollerini ne kadar degistirdigi ya da gtnimiiz IK
yoneticilerinin rol ve sorumluluklarimi kamu kurumlarinda ne
diizeyde yerine getirebildikleri hususlarinda yeteri kadar arastirma
yapilmamis olmasi dikkat cekicidir.

Bu nedenle, arastirmanin temel konusunu kamuda IKY’ye gegis ve 1K
yoneticilerinin rollerindeki degisim olusturmaktadir. Bu galismada,
kamu yonetimi sisteminin bir parcasi olan yerel yonetimlerde 1KY
konusuna odaklanilmistir. 2004-2005 yillarinda gergeklestirilen yerel
yonetimler reformu kapsaminda IKY'ye gecis glindeme geldiginden
bu yana, 10 yili asan bir stiredir IKY fonksiyonlar1 ve uygulamalari
yerel yonetimlerde kullanilmaktadir. Hizmet sunduklari niifusun
fazlalig1, personel sayilarinin g¢oklugu, biitcelerinin biiytikliigiiniin
yaninda IKY’ye gecisin orta ve kiictik 6lgekli belediyelere gore daha
fazla kurumsallasmis olacagi dusunildigiinden bu makalede
Turkiye’deki biiyiliksehir belediyeleri arastirma sahasi olarak
secilmistir. Bu makalede, Tiirkiye'deki biiyiiksehir belediyelerinde
IKY’ye gecis baglaminda temel IKY fonksiyonlarimin uygulanma
diizeyi, K yoneticilerinin IKY algilar1  ve IK birimleri ile
yoneticilerinin degisen rollerinin incelenmesi amaclanmaktadir. Yeni
kurulan biiyiiksehir belediyelerine gére daha kurumsal oldugundan,
2012 yilinda kabul edilen 6360 sayili Kanundan once var olan 16
biiytiksehir  belediyesinin IK yoneticileri arastirma evrenini
olusturmaktadir. 1K yéneticilerinden bir soru formu yoluyla bilgi
toplanmis ve betimsel igerik analizi ile metinler degerlendirilmistir.

Bu baglamda, makale dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve IK yoneticilerinin degisen rolleri
incelenmektedir. Ikinci bolimde Tiirkiye’de genel olarak yerel
yonetimlerde IKY’ye gecis siireci ele alindiktan sonra takip eden
bolimde 6zel olarak biiyiiksehir belediyelerinde hangi 1KY
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fonksiyonlarinin  yasal olarak diizenlendigi ve uygulandig:
degerlendirilmektedir. Makalenin son béliimiinde ise biiytiksehir
belediyelerinin 1K yoneticilerinden toplanan nitel —arastirma
bulgularina yer verilmektedir.

1. INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARININ DEGIiSiMi

1.1. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine
Gegis

1980’lerden sonra ozel sektor orgiitlerinde personel yonetimi,
istihdam iligkisini biirokratiklestirmeye calisan bir birim olmaktan
cikmis, orgiitlerde esneklik ve rekabet tistiinltigii saglayici ¢oztimler
getiren stratejik bir islev kazanmistir (Usdiken, Wasti, 2002: 27). Bu
donemde kiiresellesmenin hiz kazanmasiyla birlikte artan uluslararasi
rekabet, personel verimliligindeki azalma, kadimnlarin daha fazla is
hayatina girmesi gibi gesitli sosyo-ekonomik faktorlerin etkisiyle
IKY'nin sorumlulugu cogalmus; orgiitlerde {ist yonetimler insan
kaynagina rekabet isttinliiglint saglayan ve orglite deger katan bir
unsur olarak bakmaya baslamis ve stratejik kararlarin alinmasinda
insan kaynaklar1 6ne ¢ikmustir (Yiiksel, 2000: 21-22).

Personel yonetimi isci-isveren iligkileri, egitim ve orgiitsel davranis
gibi hususlar1 ayri ayri ele alarak orgiit verimliligini artirmaya
odaklanmis iken, IKY tiim bu faaliyetleri bir arada diistinerek daha
bitiinctil  bir yaklasim sunmaktadir. Ayrica farkli  yonetim
kademesindeki yoneticileri de bu insan kaynaklari (IK) faaliyetlerinin
bir parcast olarak gormektedir. Personel yonetimi, sendikal
faaliyetlerin giiclii oldugu bir donemde, toplu is iliskilerini esas alan
bir yaklasimdur. IKY ise sendikal faaliyetlerin zayifladig1 bir donemde
gelistiginden bireysel iligkiler ve bireysel gelisime yonelir (Ugur, 2008:
30).

IKY, icinden ciktig1 personel yonetiminden farkli olarak, orgiitte
rekabetci tstiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir
disiplindir (Yiiksel, 2000: 8). IKY'nin odak noktasi, orgiitiin amag ve
hedeflerine ulasmak icin calisanlarin etkin ve verimli yonetilmesi,
egitimi, gelistirilmesi ve beklentilerinin karsilanmasidir. Bu baglamda,
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¢ok farkli tanimlari bulunmakla birlikte, personel yonetiminden
farkliligim da one gikarmak agisindan IKY’yi “orgiit performansinin
iyilestirilmesi ve rekabet ustiinliigiiniin saglanmasi amaciyla, insan
kaynaklarinin yonetimini orgiitiin stratejik hedefleriyle iliskilendiren,
se¢cme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve galisan
bagliligint saglama gibi birbiriyle uyumlu ve birbirini tamamlayan
uygulama ve politikalarin hayata gegirilmesi” olarak tanimlamak
miimkiindir (Bayat, 2008: 74). Calisanlarin is ve yasam kalitesini
iyilestirecek etkin yollarla verimlilik artirilmaya galisilir. Verimlilik
amaci, 1KY anlayisinda da soz konusudur, ancak personel
yonetiminden farkli yontem ve araglarla verimliligin artirilmasi
hedeflenir.

IKY'nin personel yonetiminin revize edilmis bir versiyonu mu yoksa
yeni ve oOzgilin bir yaklastm mi oldugu halen ilgili literattirde
tartisiilmaktadir. Ancak belirtmek gerekir ki normatif yonden ve
uygulamalar acisindan personel yonetimi ile IKY arasinda ciddi
farkliliklar s6z konusudur. IKY anlayisinda kurumsal amaglara
ulasmak icin bireysel hedeflere, yetenek ve yetkinliklere deger verilir,
bireylerin duygu ve diistinceleri ile memnuniyetlerinin artirilmasina
calisilir (Bilgin, 2011: 222). Uygulamalara bakildiginda, personel
yonetimi genelde {ist yonetimin altinda ve belirli birimlere bagl
olarak yiiriitillen bir fonksiyon iken, IKY dogrudan st yonetim
kademesine bagl hale gelmistir. Personel yoneticileri ya da birimleri
daha cok soruldugunda gortis bildirir ve operasyonel nitelikli sinirl
karar alabilme yetkisine sahiptir. Giintimiiz orgiitlerindeki 1K
birimleri ise stratejik ortak olarak kabul edildiginden, IK yoneticileri
de orgiitiin stratejik kararlarinin alinmasinda esit paya sahiptir.
Ayrica personel yonetimi agirlikli olarak ¢alisanlara yonelik iken, IKY
tim yonetim kademelerini ve calisanlarin tamammi kapsayicidir
(Sadullah, 2009: 4).

Tim simirhiliklaria ragmen, giintimiizde ister 6zel ister kamu sektori
orgiitleri olsun, calisanlarin yonetiminin unsur ve araglarinin
degistigi, personel yonetiminin yerini IKY’ye biraktig1 genel olarak
kabul edilmektedir. Ancak burada sozii edilen degisim, 6ziinde
personel yonetimi amaglari, islevleri ve araclarmin tamamen
terkedildigi anlamina gelmez. Aksine giiniimiizde IKY, personel
yonetimi  unsurlarmmi  ve uygulamalarmni igerecek  bicimde
kullanilmaktadir. Personel yonetimi islevlerinin IK uygulamalarina
yon verdigi kabul edilmektedir. Yiiksel'in (2000: 22) de belirttigi gibi

7

iBF Dergi
36/1
Haziran
June
2017



8

iiBF Dergi
36/1
Haziran
June
2017

Adem UGUR, Dilek KOSEOGLU

IKY liyakat, kariyer, esitlik, giivence ve yansizlik gibi klasik personel
yonetimi ilke ve degerleri cercevesinde hareket etmektedir. Bu
nedenle, uygulamada personel yonetimi ile IKY'nin birbirini
tamamlayan iki strateji ve diistince bicimi olarak bugiiniin
orgiitlerinde yer aldig1 sdylenebilir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Birimi ve Yoneticilerinin Degisen
Rolleri

IKY, personel yonetiminin islevlerini zenginlestirmistir. Modern
orgiitlerde 1KY insan kaynagmin planlanmasi, is analizi ve
tanimlarinin  hazirlanmasi, ¢alisanlarin secimi, egitimi ve kariyer
gelistirme, performans degerlendirme, is degerlendirme ve ticretleme,
endiistri iliskileri, catismalarin ¢oziimii ve iletisim, is gilivenligi ve
sagligl, yonetim bilgi sistemlerinin kullanimi ve 6zliik islemlerinden
olusan genis bir alanda faaliyet gostermektedir (Sabuncuoglu, 2011: 6-
7). Bu genis faaliyet alam icerisinde IKY’nin baslica hedef ve islevleri
sunlardir (Dolgun, 2011: 2):

1. Bireysel amaglarla orgtitsel amaglar1 biittinlestirerek, rekabetci
piyasa sartlarinda isletmelere stratejik {isttinlik saglar ve
hedeflerine ulasmasina yardim eder.

2. Calisanlar1 insan olarak kabul ederek onlarin istek, beklenti ve
motivasyonlarii goz oniinde tutar ve siirekli gelisimlerine imkan
verir.

3. Calisma hayatinda kaliteyi gelistirdigi ve huzurlu bir calisma
ortami sagladig1 i¢in calisanlarin degisime agik ve basariya
odaklanmig olmalarini miimkiin kilar.

4. Calisanlarin bilgi ve becerilerini en etkin ve verimli bicimde
kullanmalarma destek vererek, yaraticiliklarini ¢ne ¢ikarmalarina
yardimect olur.

5. Orgiit kiiltiirti iginde sosyal sorumluluk ve is ahlaki gibi kritik
faktorlerin gelisimine imkan verir.

IKY bir yandan yukarida sayilan islevleri yerine getirirken, bir yandan
da orgiitteki diger birimlere danismanlik yapmakta; tiim alt, orta ve
tist diizey yoneticilerin kendi birimlerinde birer IK yoneticisi olmalari
icin calismaktadir (Yiiksel, 2000: 10).
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Stratejik yonetim diistincesinin gelisimiyle birlikte IKY fonksiyonu da
degisime ugramistir. 1990’11 yillarda 6nemi giderek artan stratejik iKY,
IKY politikalarini stratejik planlarla iliskilendirdiginden klasik IKY
anlayisina gore daha uzun erimli bir bakis acgisina dayanmaktadir.
Ayrica stratejik 1KY, bireysel performansin yerine orgiitsel
performansa odaklanmakta ve orgiitiin problemlerinin ¢oztimiinde
bireysel 1KY uygulamalar1 yerine 1K sistemine vurgu yapmaktadir
(Ayyildiz Unnii, Kegecioglu, 2009: 1173). Boylece stratejik IKY'nin
yatay ve dikey olmak tizere iki boyutu bulunur. Yatay diizlem,
birbiriyle uyumlu, birbirini destekleyecek K uygulamalarmin bir
araya getirilmesi ve bunlarin kiimelenmesini ifade ederken, dikey
boyut IK uygulamalar1 ve orgiit stratejisi arasinda karsilikli uyumu
igerir (Cingoz ve Akdogan, 2013: 92).

Stratejik iKYy, IK yoneticilerinden beklenen ozelliklerin  ve
yetkinliklerin degismesini gerektirir. Bu anlayista, IK yoneticileri ve
uzmanlarmin klasik IK uygulamalarinin yaninda bilgi yonetimi,
degisim yonetimi ve planlama gibi konularda da profesyonel olmalar1
beklenir. IK uzmanlar1 ve yoneticileri de plamin hazirlanmasi ve
uygulanmas: stireglerine katilmalar1 ve katki verebilmeleri igin her
seyden once, orgiitte bir stratejik plan hazirlanmasi ve stratejik
yonetim sisteminin uygulaniyor olmas: gerekir (Cingdz, Akdogan,
2013: 92, 106). Sadece isletmelerde degil, son yillarda kamu kurum ve
kuruluglarinda da stratejik yonetim uygulandigindan, IK uzmanlar
ve yoneticileri planlama siirecine katilmakta ve IK politikalar1 ve
amaglar1 stratejik planlara entegre edilmektedir. Bu baglamda, IK
birimlerinden rutin IK fonksiyonlarini yerine getirmenin &tesinde,
IKY'nin stratejik roliinii daha fazla tistlenmesi beklenmektedir.

Orgtitlerin cevresindeki degisimlere adapte olmasi konusunda da
IKY’nin rol ve sorumluluklar: bulunmaktadir. Degisim yonetimi islevi
nedeniyle IKY’nin cevresindeki degisimleri izlemesi ve bu degisimler
karsisinda yenilik ve oneriler gelistirerek iist yonetime raporlamasi
beklenir. Ayrica IKY birimleri 6rgiittin misyon ve vizyonunu, amag,
strateji ve politikalarini egitim ve iletisim gibi yollarla calisanlara
aktararak, c¢alisanlarin degisime karsi gosterdikleri direncin
azaltilmasim saglar. Bunun igin IKY politikalarinin 6rgiit stratejileri ve
stratejik yonetim stireciyle biitiinlesmesi gereklidir (Oztutku, 2010: 12-
13). Bu acidan IK yoneticilerinin degisim ajani olarak degisimi
baslatmasi, yonetmesi, kolaylastirmas: ve degisime liderlik etmesi
beklenmektedir. Boylece IK yoneticileri ve uzmanlar1 degisime direnci
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azaltmak, stirekli 6grenme yoluyla degisimi stirdiirmek, calisanlar
tarafindan degisimin anlasilmasimni saglamak, c¢alisanlara yeni
davraniglar 6greterek degisim kiltiirti yaratmak gibi fonksiyonlari
yerine getirerek orgiitsel degisimin yonetiminde etkin rol
oynayabilmektedirler (Unal, 2012: 1240-1241).

2. TURKIYE'DE YEREL YONETIMLERDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Turkiye’de kamu yo6netiminde iKY’ye gecilmesine iliskin oneriler
1990°lh yillarda giindeme gelmistir. Bu baglamda performans
degerlendirme, is analizi ve is olgimleri gibi temel IK
fonksiyonlarmin kamu kurumlar1 tarafindan da kullanulmas:
onerilmistir (Canman, 1992; Kalkandelen, 1997; Saylan, 2000). 1990’1
yillara kadar yiiriitiilen personel reformlar: temelde 6zliik haklarinin
iyilestirilmesi, ticret adaletsizliklerinin giderilmesi ve memur
giivencesi gibi konulara odaklanirken, 6zellikle 2000°1i yillardan sonra
reformlarin yoni IKY'ye dogru yonelmistir.

Bu degisim hiikiimet politikalar1 ve kalkinma planlar1 gibi ulusal
politika belgelerine de yansimistir. 1990’11 yillara kadar yeni bir kamu
personel rejiminin kurulmasi, yeterli sayida kamu gorevlisinin
istihdam edilmesi, kayirmaciligin énlenmesi, liyakat ve ehliyet, ticret
dengesi, sosyal ve sendikal haklar gibi konular farkli hiikiimetlerin
glindemine girmistir. Kamu personeli, kamu ¢alisan1 ya da kamu
gorevlisi deyimlerinin yaninda “insan kaynaklar1” ifadesi ise ilk
olarak 58. Hiikiimet (18.11.2002-14.03.2003) déneminde hiikiimet
programina girmistir. Hiikiimet programinda yerel yonetimlerin
insan kaynaklar1 ve mali agidan giiclendirilmesi amaglanmis; kamuda
yoneticiler ve calisanlar arasinda yapilacak sozlesmelerle performans
yonetiminin gelistirilmesi ve wuzun vadede performansa esash
ticretlendirmeye gecilmesi gibi IKY uygulamalari hedef olarak
belirlenmistir. Yerel yonetimlerle birlikte tiim kamu yonetiminde
IKY’ye gecis, takip eden hiikiimet programlarinda yer almaya devam
etmisgtir.

Kalkinma planlar1 incelendiginde 1990’1 yillara kadar personel
verimliligi, ihtiya¢ duyulan nitelik ve nicelikte insan giiciiniin
yetistirilmesi ve tasarruf amacma yo6nelik olarak insangiicii
planlamasi yapilarak personel alimlarinin buna uygun hale getirilmesi
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gibi politikalarin hakim oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte 1996-
2000 yillarint kapsayan VII. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda ilk defa
personel etkinliginin artirilmasi igin is analizlerine dayali norm
kadrolarin  olusturulmasi, yonetici siufta yer alan devlet
memurlarinin  gorevlerinde  gerekli  performans  hedeflerine
ulasamayanlarin 6grenim ve niteliklerine uygun baska gorevlere
nakledilmelerinin saglanmas: ve calisanlarin performanslarinin elde
edilen sonuca gore degerlendirilmesi gibi IKY fonksiyonlarma iliskin
hedefler belirlenmistir (DPT, 1995: 119-120). Plan dénemi icinde yerel
yonetimlerde insangtici planlamasi cercevesinde norm kadro
calismalarinin yapilmasi ve belediyelerin yiiriitme organlarindaki
sorumlu mevkilere profesyonel yoneticilerin  getirilmesinin
saglanmas1 ongorilmustiir (DPT, 1995: 131). Boylece 2000°li yillara
girilirken VII. Kalkinma Plam ile birlikte, IKY yaklagimi akademik
tartismalarla sinirli kalmamis; genel olarak kamu yonetiminde ve
ozelde yerel yonetimlerde IK fonksiyonlari politika ve planlara
yansimigtir.

1990’11 yillarda ulusal diizeyde plan, politika ve programlarda yer
verilen ve akademik tartismalarda onerilen IK fonksiyonlari; 2000li
yillarin basinda gerceklestirilen kamu yonetimi reformlartyla birlikte
yasal diizenlemelere girmis ve ardindan da uygulamalara yansimustir.
2003 yilinda kabul edilen 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu, yerel yonetimlerde degisime kapi aralayan ilk yasal
diizenleme olmustur. 5018 sayili Kanun mali saydamlik, hesap verme
sorumlulugu, stratejik planlama, performans denetimi, performans
esasli biitceleme, faaliyet raporlari, i¢ kontrol, i¢ denetim ve dis
denetim gibi cagdas yonetim tekniklerinin belediyeleri de kapsayacak
sekilde kamu yonetiminde uygulanmasini saglamistir. 5018 sayili
Kanunla birlikte kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanan cagdas
yonetim teknikleri, IKY’ye gecis icin bir koprii gorevi gormiistiir.

3. BUYUKSEHIR BELEDIYELERINDE INSAN
KAYNAKLARI FONKSIYONLARININ UYGULANMASI

Tiirkiye'de belediyelerde IKY’ye gecilmesinde 2005-2005 yillarinda
gerceklestirilen yerel yonetimler reformu 6nemli bir rol oynamuistir.
2004 yilinda kabul edilen 5216 sayil1 Biiytiksehir Belediye Kanunu ve
2005 yilinda cikarilan Belediye Kanunu, agik¢a IKY fonksiyonlarinin
belediyelerde yasal olarak uygulanmasini zorunlu kilmustir.

11

iBF Dergi
36/1
Haziran
June
2017



12

iiBF Dergi
36/1
Haziran
June
2017

Adem UGUR, Dilek KOSEOGLU

Belediyelerde IKY’ye gecis siireci analiz edildiginde, ilk olarak,
kuruldugu giinden itibaren personel islerinin yiritiilmesinden
sorumlu olan personel birimleri, yerini insan kaynaklar1 birimlerine
birakmistir. Boylece biiytiksehir belediyelerindeki “Personel Daire
Bagkanliklar’” yerine “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Daire
Baskanliklar1” kurulmustur (Omiirgoniilsen, 2017: 205). IKY’ye gegis
stirecinde ikinci 6nemli diizenleme ise personel kadrolarin “norm
kadro” ilke ve esaslarina gore diizenlenmesi zorunlulugunun
getirilmesidir. 5393 sayili Belediye Kanunu'nun 49. maddesinde
verilen yetkiye uygun olarak 2007 yilinda belediyeler ve il &6zel
idareleri igin iki ayr1 yonetmelik cikarilmustir. Belediyelerde IKY'nin
onemli unsurlarindan birisi olan IK planlamasi belediye
yonetimlerine birakilmamus, ¢alistirilacak  personel sayis1  ve
unvaninin “Belediye ve Bagli Kuruluslar: ile Mahalli Idare Birlikleri
Norm Kadro Yonetmeligine” gore merkezi idare tarafindan
belirlenmesi 6ngorilmiistiir.

Belediyelerde IKY'nin kurumsallasmasi kapsaminda personel secimi
ve ise vyerlestirilmesinde esneklik saglanmasi tciincii bashgt
olusturmaktadir. Bu kapsamda, belediyelerin serbestce zabita
memuru ve itfaiye eri istihdam etmesine imkan veren yonetmelikler
cikarilmistir3. Personel istihdaminda esnekligin ikinci 6rnegi olarak,
belediyelerde sozlesmeli personelin segimi ve ise yerlestirilmesinde
asgari yeterlilik kosullarmi saglamak sartiyla hicbir kisitlama olmadan
tamamen belediye baskanmnin yetkisinde kullanim  imkan
saglanmasidir (Copoglu, 2015: 169). Boylece belediyeler, biiyiiksehir
belediyeleri ve bunlarin bagli kuruluslar1 ile yerel yonetim
birliklerinde 5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesine gore,
belirli teknik ve uzmanlik alanlarinda sozlesmeli olarak personel
calistirabilmektedir.

3 “Belediye Itfaiye Yonetmeligi” (21.10.2006 tarih ve 26326 sayili RG) ve
“Belediye Zabita Yonetmeligi” (11.04.2007 tarih ve 26490 sayili1 RG) kabul
edilmistir. Ancak Danistay’in belediyelerin serbestce zabita memuru ve
itfaiye eri atamasina iliskin diizenlemelerle ilgili kararimin ardindan, bu
kadrolarla ilgili esneklik ortadan kalkmustir. 2017 yilinda s6z konusu iki
kadroyla ilgili yonetmeliklerde degisiklik yapilmis, smav ve atamayla
ilgili esaslar yeniden diizenlenmistir.
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[KY'nin o6nemli fonksiyonlarindan biri olan yonetime katilim
konusunda da yasalarda o6nemli degisiklikler gerceklestirilmistir.
Biiyiiksehir belediyelerinde son yillarda isci ve memur temsilcilerinin
hasar-zarar tespit komisyonlari, is sagligi ve giivenligi kurullar ile
izin ve disiplin kurullarinda tiye olarak bulunmalari katiim
olanaklarini genisletmistir (Copoglu, 2015: 169). Ayrica biiytiksehir
belediyelerinde secimlerin ardindan alt1 ay icinde yapilmas: zorunlu
olan ve biitcenin hazirlanmasma esas teskil eden stratejik planin
hazirlanmas1 ve uygulanmasi stireclerine “i¢ paydas” olarak kurum
calisanlar1 katilmaktadir (Yayli, 2012: 79). Kamu Idarelerinde Stratejik
Planlamaya Iliskin Uygulama Yonetmeligine gore, stratejik plamin
hazirlanmasinda belediye hizmetlerinden yararlananlarin, belediye
calisanlarinin, STK'larin, ilgili kurum ve kuruluslarin katilimlar:
saglanir ve katkilar1 almir; bu kapsamdaki ¢alismalar IKY birimi de
dahil olmak tizere tiim idari birimlerin katilimiyla yuirtitilir.

Ayrica belirtmek gerekir ki IKY biriminin, K yoneticileri ve
calisanlarinin  stratejik plan hazirlama stirecine katilmasi, 1K
politikalariin stratejik bir yaklasimla degerlendirilmesi ve insan
kaynaklarina iliskin orta ve uzun vadeli kurumsal hedef, faaliyet ve
proje gelistirme imkan1 saglamas1 gibi nedenlerle stratejik planlama
sireclerinin belediyelerde kullanilmas: belediyelerde stratejik IKY’ye
gecis i¢in bir 6n adim tegkil etmektedir.

Performans yonetimine dayali bir sistemin kurulmasi, belediyelerde
IKY’ye gegiste besinci siireci olusturmaktadir. 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile 5393 sayili Belediye Kanunu birlikte
dusuntildtigtinde stratejik plan ve yillik performans programlaria
dayanan biitiinciil bir performans tlgme ve degerlendirme sisteminin
ongorildugii anlasilmaktadir. 5393 sayili Belediye Kanunu'na gore
belediye faaliyetleri ve personelin performans olgiitleri belediye
bagkani tarafindan hazirlandiktan sonra belediye meclisi tarafindan
goristilir ve kabul edilir. Performans olgiitlerinin uygulanmasi,
izlenmesi ve degerlendirilmesiyle ilgili raporlar da belediye baskani
tarafindan meclise sunulur.

Performans yonetim sisteminin 6nemli bir unsurunu olusturan
performans esash ticretlendirme konusunda belediye yonetimlerinin
yetkileri kisithidir. 5393 sayili Belediye Kanunu, isci ve sozlesmeli
personel icin degil, sadece memurlar i¢in ikramiye ©Odemesi
ongormiustiir. Kanunun 49. maddesine gore, belediyede calisan
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memurlara, basar1 durumlarina goére enctimen karariyla yilda en fazla
iki defa ikramiye 6denebilir. Toplam memur sayisimin %10una ve
devlet memurlarina uygulanan aylik katsaymun (20.000) gosterge
rakamu ile carpimi sonucu bulunacak miktar1 gegmemek {izere 6deme
yapilir. Ayrica hastalik ve yillik izinler d&hil olmak sartiyla ¢alistiklar:
stireyle orantili olarak ikramiye verilir.

[KY'nin geleneksel personel yonetiminden farkmni olusturan serbest
ticretlendirme konusunda belediyelerde, 6zel sektdrdekine benzer bir
esnekligin bulunmadig1 soylenebilir. Belediyelerde is¢i statiisiinde
calisan personelin ticretleri ve diger sosyal haklar1 4857 sayili Kanun,
is sozlesmeleri ve toplu is sozlesmesiyle belirlenmektedir. Sozlesmeli
personel ticretleri Maliye Bakanligi'min ilan ettigi tavan limit iginde
kalmak sartiyla belediye meclisleri tarafindan tespit edilmektedir.
Taseron iscilerin ticretleri ise ihale sartnamelerinde diizenlenmekte ve
her belediyede degisebilmektedir (Copoglu, 2015: 170).

IKY'nin &nemli unsurlar1 arasinda bulunan kariyer planlama ve
personel egitimi acisindan hukuki diizeyde ve uygulamada
biiytiksehir belediyeleri icin 6nemli gelismeler yasanmistir. 2009
yilinda yerel yonetimlerde gorev yapan memurlar icin ayri bir
gorevde yiikselme ve unvan degisikligi yonetmeligi* cikarilmustir.
Ayrica 2005 yilindan itibaren Tiirkiye Belediyeler Birligi (TBB),
belediyelerin gelisimine yardimci olmak, personelini egitmek,
belediyelere rehberlik etmek, belediyeler arasinda yardimlasma ve
isbirligini, teknik ve yonetsel tecriibe ve bilgi paylasimini tesvik etmek
ve iyi uygulama orneklerinin yayginlasmasina yardim etmek gibi
gorevleri {istlenerek insan kaynaklarinin egitim ve gelisiminde 6nemli
bir fonksiyona kavusmustur. TBB, belediye personeline ihtiyag
duyulan konularda hizmet ici egitim diizenlemek ve belediyeler arasi
bilgi, tecriibe ve iyi uygulamalarin paylasilmasin saglamak amaciyla
2009 yilinda Belediye Akademisi'ni kurmustur. Akademi kapsaminda
26 ana hizmet alanina iliskin egitim, 10 konuyla ilgili mevzuat egitimi
ve IKY'nin de icinde oldugu 9 konudan olusan vizyon egitimleri
diizenlenmektedir (TBB, 2017: 86-88). TBB, belediye personeline,
meclis tiyelerine ve yoneticilerine verdigi genel egitimlerin yaninda

4 04.07.2009 tarihli ve 27278 sayili Resmi Gazetede yayimlanan “Mabhalli
Idareler Personelinin Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina
Dair Yonetmelik” 2014 yilinda kapsamli bir sekilde degistirilmistir.
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farkli belediyelerin hizmet i¢i egitim taleplerini de karsilamaktadir.
TBB’'nin egitimlerine ek olarak belediyeler de sahip oldugu uzmanlar
veya disaridan hizmet temini yoluyla kendi kurumsal hizmet ici
egitim planlarina dayali olarak programlar diizenlemektedir.

TBB disinda Marmara Belediyeler Birligi gibi bolgesel belediye
birlikleri, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii (TODAiE),
Icisleri Bakanligi, tiniversiteler ve ozel kuruluslar gibi ¢ok sayida
kurum ve kurulus tarafindan belediye ¢alisanlarinin egitim faaliyetleri
saglanmaktadir. Son yillarda belediyeler isi yaptirarak ogretme,
egitim programlar1 organize etme ve is basinda sistemli gozetim gibi
hizmet i¢i egitim yontemlerini siklikla kullanmaktadir (Zengin, 2013:
118, 121). Buradan anlasilmaktadir ki, biiytiksehir belediyelerinde IKY
sadece bir tabela degisikligi olmayip, yonetim anlayisi ve
uygulamalarinda bir degisimi ortaya c¢karmustir. Ozel sektor
orgitlerinde goriilen temel K fonksiyonlari, rutin personel
faaliyetlerine eklemlenmistir. Bu degisimin bir paradigma degisimi
olarak adlandirilip adlandirilamayacag: ise teorik ve pratik olarak
tartismal1 bir konudur.

4. BUYUKSEHIR BELEDIYELERINDE INSAN
KAYNAKLARI BIRIMLERI VE YONETICILERININ
ROLLERINDE DEGIiSiM UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu arastirma, Tiirkiye’deki biytiiksehir belediyelerinde IKY'nin
uygulanma diizeyini, IK yoneticilerinin IKY yaklagimlarini ve H(Y’ye
gecis stirecindeki rollerini anlamay:r amaglamaktadir. Kurumsal
kapasite, insan kaynag1, mali yap1 ve hizmet edilen niifus bakimimndan
diger yerel yonetim kuruluslarmma gore ¢ok daha gelismis olmast
nedeniyle biiyliksehir belediyeleri, personel yonetiminden IKY’ye
dogru yasanan doniisiimiin incelenmesi igin adeta bir laboratuvar
niteligindedir. Bu nedenle, Tiirkiye'deki yerel yonetim kuruluslari
arasinda 6zel olarak biiytiksehir belediyeleri arastirma birimi olarak
tercih edilmistir.

Biiyiiksehir belediyelerinde IKY fonksiyonlari, 2004-2005 yillarinda
yapilan yasal diizenlemelerle birlikte uygulamaya aktarilmistr.
Aradan gecen siire i¢inde biiytiksehir belediyelerindeki 1K birimleri
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ve IK yoneticilerinin IKY yaklasimini benimsemis olmasi ve kurumsal
olarak temel IKY fonksiyonlarmin etkili bir sekilde uygulanmasi
beklenmektedir. Bu calisma, s6z konusu beklentinin gercekte ne
diizeyde  karsihbk  buldugunu  derinlemesine  arastirmay
amaclamaktadar.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Sinirliliklar:

Arastirmada biiyiiksehir belediyelerinin 1K yoneticilerinin IKY
yaklagimlarimi anlamak, kendi kurumlarinda IKY’ye gegis siireci
hakkindaki goriislerini almak ve IKY fonksiyonlariin ne diizeyde
uygulandigini tespit etmek amaciyla acik uglu sorulardan olusan bir
soru formu gelistirilmistir. Arastirmanin amacina uygun sorulardan
olugsmasini saglamak icin gelistirilen soru formu, insan kaynaklari
uzman: 3 akademisyenden olusan bir heyetin goriislerine
sunulmustur. Uzmanlardan gelen geri dontislere dayali olarak,
tamamui acgik uclu olmak tizere iki boliimden olusan soru formuna son
sekli verilmistir. Soru formunun ilk bsliimiinde 1K yoneticilerinin IK
yaklagimina ne kadar uyum sagladig, iK rollerinin ne kadar farkinda
olduklar1 ve stratejik IKY’ye yonelik bakis agilarin1 anlamaya yonelik
sorular bulunmaktadir. Bu kisimda, ayrica, IKY’ye gecis stirecini
zorlagtiran veya engelleyen faktorleri belirtmeleri de istenmistir. Soru
formunun ikinci kisminda ise, makalenin ilk béliimiinde yer verilen
ve biiytiksehir belediyelerinde yasal olarak uygulanmakta olan temel
IKY fonksiyonlarinin ne diizeyde karsilik buldugu IK yoneticilerine
soru olarak yoneltilmistir.

Biiytiiksehir belediyelerinde IK birimleri, genellikle “Insan Kaynaklar1
ve Egitim Daire Baskanliklar1” seklinde orgiitlenmistir. Maas,
tahakkuk ve ozlik isleri gibi rutin personel yonetimi islevlerinin
yaninda IK fonksiyonlar: genelde ayri miidiirliikler biinyesinde
yerine getirilmektedir. Buiytiksehir belediyelerindeki IK mudiirleri,
uzmanlik alanlar1 olmasi nedeniyle IK yoneticisi olarak tanumlanmis
ve kendilerine soru formlari ulastirilmaya ¢alisilmistir.

12.11.2012 tarihinde kabul edilen “On Dért ilde Biiyiiksehir Belediyesi
ve Yirmi Yedi Ilce Kurulmasi ile Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanundan” 6nce
kurulan 16  buyiiksehir  belediyesi arastirmanin  evrenini
olusturmaktadir. 6360 sayii Kanunla birlikte 14 yeni biiyiiksehir
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belediyesi kurulmustur. 14 yeni biiyiiksehir belediyesinin 30 Mart
2014 tarihinde gerceklestirilen mahalli idareler secimleriyle birlikte
hayata ge¢mesi planlanmistir. 2014 yilindan itibaren aradan gegen
kisa siire icinde IKY birimlerinin organizasyonu ve IK
fonksiyonlarmin kurumsallasmasi miimkiin olmadigindan, bu
belediyeler arastirma kapsaminin disinda birakilmistir. Sonug olarak,
6360 sayili Kanundan 6nce var olan 16 biiyiiksehir belediyesinin K
miidiirlerine hazirlanan soru formu ulastirilmaya calisiimistir.

2016 yilinin Subat-Nisan aylar: arasinda 16 biiyiiksehir belediyesinin
IK yoneticilerine telefon ve mail yoluyla ulasilmis, hazirlanan formlar
kendilerine e-posta olarak gonderilmistir. Formun doldurulmas:
stirecinde de 1K yoneticileri ile siirekli iletisime devam edilmistir.
Tim cabalara ragmen toplamda 9 biyiiksehir belediyesinin K
yoneticisinden soru formlar1 geri alinabilmistir. Diger 1K
yoneticilerine ¢esitli yollardan ulasilmak istense de basarili
olunamamustir.

Toplanan bilgi formlarmin sayisinin az olmasi ve istenen bilgilerin
ozelligi nedeniyle verilerin analizinde herhangi bir nitel software
programi kullanilmamistir. Bunun yerine, soru formlar: yoluyla elde
edilen metinler, ortak yonleri itibariyle kategorilere ayrilmustir.
Betimsel igerik analizi sonucunda dort temel kategori ortaya gikmustir:
IK yOneticilerinin IKY algisi, IK yoneticileri ve birimlerinin rol,
IKY’ye gecisi gliclestiren faktorler ve baslica 1KY fonksiyonlarinin
uygulanma diizeyi. Bu Kkategorilere uygun olarak alt kodlar
olusturulmustur. Ayrica belirtmek gerekir ki, nitel arastirmalarin
temel oOzelliklerinden birisi olan anonimligi saglamak amaciyla
kendilerinden soru formu temin edilen ve farkli biyiiksehir
belediyelerinde gorev yapan 1K yoneticileri, G1’den baslamak tizere
G9a kadar kodlanmustir.

4.3. Arastirma Bulgularinin Analizi

Aragtirmadan elde edilen bulgular1 dort bashk altinda incelemek
miimktindtir. Ilk  olarak, biyiiksehir belediyelerindeki 1K
yoneticilerinin IKY’ye yonelik bakislar1 ele alinmaktadir. Tkinci olarak
IK yoneticilerinin  rollerindeki degisim, uglincti bashkta ise
biiyiiksehir belediyelerinde IKY’ye gegisi engelleyen faktorler analiz
edilmektedir. Son olarak, biiyiiksehir belediyelerinde 1K
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fonksiyonlarmin ne diizeyde uygulandigini gosteren sorulara IK
yoneticilerinin verdikleri cevaplar degerlendirilmektedir.

4.3.1. Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin IKY’ye Bakis1

Biiyiiksehir  belediyelerindeki IK yoneticilerinin H(Y’yi nasil
algiladiklarina iliskin #i¢ soru sorulmustur. Ik olarak biiytiksehir
belediyelerinde IKY’ye ihtiya¢ duyulup duyulmadig sorulmustur. Bu
soruya cevap veren tiim katilimcilar, biiyiiksehir belediyelerinde
IKY'nin gerekli olduguna inandiklarini belirtmistir.

Hemen ardindan gelen IKY’ye neden ihtiyac duyuldugu sorusuna
verilen cevaplardan, yoneticilerin iKY’ye yonelik bakis acilarmin
farklilastig1 anlasilmaktadir. IK yoneticileri arasinda ¢zliik isleri, maas
gibi geleneksel personel yonetimi faaliyetlerini 1KY olarak
algilayanlar oldugu gibi, IKY anlayisina tiim unsurlariyla birlikte
hakim olan IK yéneticileri de bulunmaktadir.

Uctincti  olarak, IK yoneticilerinden personel yonetimi ile IKY
arasindaki benzerlik ve farkliliklar: belirtmeleri istenmistir. Boylece
iki yonetim anlayis1 arasindaki iliskiyi nasil ve ne diizeyde ayurt
ettiklerinin anlasilmas1 amaclanmustir. Buna goére, bu soruya cevap
verenlerin biiytik kismi (G1, G2, G3, G4, G5, G6) personel yonetiminin
ozluk isleri, terfi, yillik izinler gibi rutin islerin takibinden ibaret
oldugunu belirtmistir. Yine de yoneticilerin IKY’yi tanimlarken
kullandiklar1 kavramlar ve unsurlar farklilasmaktadir. IKY’nin
personel yonetimini de igerdigi (G2, G5, G6), stratejik ve biitiinctil bir
bakis agisina sahip oldugu (G3, G5, G6) ve insangiicii planlamasina
odaklandigr (G1, G4) katiimcilar tarafindan belirtilmistir. Bir
belediyenin IK yoneticisi (G4), IKY’yi personel yonetiminin cagdas
versiyonu olarak goriirken, baska bir belediyenin IK yoneticisi (G7) iki
yonetim anlayisi arasinda fark olmadig1 kanaatindedir.

4.3.2. Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Roliindeki Degisim

Arastirma kapsaminda IK yoneticilerinin IKY’ye gegiste ve IK
fonksiyonlarin yerine getirmedeki rollerini anlamak amaciyla ti¢ soru
yoneltilmistir. {lk olarak, katihimcilara IKY’ye geciste tist yonetimin
destegi ve roliiniin ne olmas1 gerektigi sorulmustur. Bu soruya cevap
veren IK yoneticileri, genel olarak iist yonetimin kendi kurumlarinda
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H(Y’ye gecisi destekledigini belirtmistir. Ancak tist yonetimin roliintin
ne olmasi gerektigi konusunda farkli yamnitlar bulunmaktadir. Buna
gore, IKY'ye geciste iist yonetimin insan kaynagini yonlendirme ve
motivasyon (G9); stratejik planlama (G6); stireglerin takip edilmesi ve
siyasi nedenlerle degil, IK ihtiyacina gore personel istihdam edilmesi
(G1) gibi fonksiyonlar tistlenmesi gerektigi ifade edilmistir. Cevap
verenlerin tamamy, iist yonetimin IKY’ye desteginin olmasi gerektigi
konusunda hemfikirdir.

IKY'nin biiyiiksehir belediyelerinde benimsenmesinde IK sube
miidiirligt snemli bir role sahiptir. Bu nedenle katilimcilara IK sube
midirliklerinin rollerinin ne olmasi gerektigi sorulmustur. Bu
soruya verilen cevaplar1 iki gruba ayirmak miimkiindir. Birinci
grupta, ozliik islemlerini gerceklestirmek, personel secimi ve atamasi,
mevzuatt uygulamak, {icretlendirme gibi geleneksel personel
yonetimine ait is ve islemlerin yiiriitiilmesi konusunda yetki verilmesi
gerektigi savunulmaktadir. Tkinci grupta ise iK faaliyetlerini koordine
etmek, iist yonetime kurumsal IKY’ye iliskin bilgi vermek ve
damsmanlik yapmak, is analizleri ve IK planlamasi, personelin
gelisimi icin hizmet ici egitimler dtizenlemek, personelin basar1
degerlendirmesini yapmak, personelin is motivasyonu ve kurumsal
aidiyetini artiric1 onlemler almak gibi IKY’ye iliskin fonksiyonlari
belirtenler bulunmaktadir.

Bu kapsamda sorulan tigiincii soru ise, biiyiiksehir belediyelerinde IK
yoneticilerinin  stratejik IKY’ye iliskin rol ve sorumluluklarim
anlamaya calismaktadir. 10 yili asan bir siiredir biytksehir
belediyelerinin stratejik plan yaptiklar1 dustinuldigiinde, stratejik
IKY siirecinde rneklem kapsamindaki belediyelerin iK yoneticileri ve
IK birimlerinin rollerinin degerlendirilmesi miimkiindiir. Bu soruya
verilen cevaplara gore, IK yoneticisi ve biriminin stratejik planlama
stirecine agirlikli olarak bilgi, belge paylasimi, toplantilara istirak ve
teknik destek seklinde katildigr anlasiimaktadir. IK yoneticileri,
goriislerinin tam olarak stratejik plan stirecine yansitilamadigindan ve
dogrudan katilimin saglanamadigindan yakinmaktadir.

Biiyiiksehir belediyelerinde IK yoneticilerinin stratejik planlama
siirecine olan etkilerinin sinirli kalmasinin iki sebebi olabilir. i1k olarak
stratejik planlama siirecinin ytriitiilmesi ve koordinasyonu, diger
kamu kurumlarinda oldugu gibi biiyiiksehir belediyelerinde de
Strateji Gelistirme Daire Baskanligi tarafindan saglanmaktadir. 1K
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birimleri, diger birimler gibi stratejik plan hazirlama siirecine girdi
saglayan  birimler olarak  goriilebilmektedir. Ikinci olarak,
belediyelerde genelde stratejik planlarin hazirlanmasinda 6zel
firmalardan ya da tiniversitelerden danmigsmanlik destegi alinmaktadar.
Kendi personeli ve olanaklariyla stratejik plan yapan belediye sayist
fazla degildir. Kurum disindan gelen damismanlar ise, 6zel olarak 1K
birimlerine ©nem vermek yerine, daha genel bir bakisla plan
olusturmay tercih edebilmektedir.

4.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegisi Giiclestiren
Faktorler

Soru formunda, biiytiksehir belediyelerinde IKY’ye gecis ve stireci
giiclestiren faktorlerle ilgili ic soru bulunmaktadir. Katilimer [K
yoneticileri, kendi belediyelerinde personel yonetiminden IKY’ye
gecisin saglanip saglanmadigl sorusuna tig tiir cevap vermistir. G6,
G7, G8 ve G9 kodlu IK yoneticileri kendi belediyelerinde IKY’ye
gecildigini dustintirken G2, G3, G4 ve G5 kodlu biytiksehir
belediyelerinin IK yoneticileri kismen gecildigini belirtmektedir.
Sadece G1 kodlu IK yoneticisi, kendi kurumunda IKY'ye
gecilemedigini ifade etmistir.

Ayrica biiyiiksehir belediyelerinin K yoneticilerine hem genel olarak
hem de kendi belediyelerinde IKY’ye gecisi giiclestiren faktorler iki
ayr1 soru seklinde sorulmustur. Genel olarak belediyelerde IKY’ye
gecisi gliclestiren faktorler konusunda cevaplar agirlikli olarak
mevzuat yetersizligi/katiligi, merkeziyetcilik, geleneksel yodnetim
anlayis1 ve belediyelerin siyasi kurumlar olmalar1 tizerinde
toplanmustir. Sadece bir belediyenin IK yéneticisi (G7), ne genel olarak
ne de kendi kurumunda IKY’ye gecisi engelleyen bir faktor
olmadigini belirtmistir.

Katilimcilar, kendi belediyelerinde 1KY’ye gecisi zorlastiran nedenler
arasinda ise {ist yonetim ve diger birimlerin yeterince
desteklememesi, ticret adaletsizlikleri, personel ve yoneticilerin
yenilige karsi direnci, personel kalitesinin diisiik olmasi ve teknolojik
altyapinin yetersiz olmasi nedenlerini vurgulamustir.

Bu arastrmada IKY’'ye geciste biiyiiksehir belediyelerinin
karsilastiklar1 temel sorunlar, kurumsal stratejik planlarinda yer
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verdikleri personel sorunlarmma iliskin tespitler ile kismen
ortismektedir. Nitekim, Erengin (2007: 5; 2017: 12) tarafindan farkl
tarihlerde biiyiiksehir belediyelerinin stratejik planlar1 tizerinden
yapilan bir icerik analizi sonucunda, biiytiksehir belediyelerinin en
onemli personel sorunlar1 arasinda nitelikli personel yetersizligi,
personel egitimi, ticret dengesi, esgidium eksikligi, mevzuat
yetersizligi ve personel sayisinin azlig1 one ¢ikmaktadir.

4.3.3. Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinin Uygulanma Diizeyi

Biiyiiksehir belediyelerinde IKY fonksiyonlarimin ne diizeyde
uygulandigmni gormek amaciyla, arastirmaya katilan IK yoneticilerine
yazil IK politikasi ve calisma yonetmeligi, is analizi ve gorev
tanimlari, egitim yonetim sistemi, kariyer yonetimi ve planlama,
yonetime katilim, calisan memnuniyeti ve performans degerlendirme
gibi IKY fonksiyonlarindan olusan yedi soru yoneltilmistir.

4.3.3.1. Yazili Insan Kaynaklar: Politikasi ve Caligma Yonetmeligi

Belediyenin i¢ ve dis gevresi dikkate alinarak, gelisime acik ve
katilima1 bir yaklasimla belirlenmesi gereken IK politikasi, personel
ihtiyacinin belirlenmesi, kadro ihdasi, personel istihdami, liderlik,
hizmet ici egitim, motivasyon ve orgiit ici iletisim gibi alanlarda genel
ilkeleri belirleyen bir cercevedir (Bozlagan, Yas, 2007: 134).
Arastirmaya katilan 1K yoneticilerine kendi belediyelerinde yazili bir
IK politikalarmnin® var olup olmadig1 sorulmustur. Ancak sadece {ic
belediyenin IK yoneticisi gorev yaptiklari belediyede yazili bir 1K
politikasinin bulundugunu ifade etmistir.

Biiyiiksehir belediyelerinin kendi 1K politikasini gelistirmelerinin
ontindeki temel engel, Tiirkiye’de oteden beri belediyelerde

5 Belediyelerin personel veya K politikalarina iliskin fazla c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu konuda Izmir ilindeki belediyelerde yapilan bir
calismaya gore, belediye personel politikasinda liyakat ilkesine uyma,
kayirma islemi yapmama, performansa dayali 6diillendirme ve yiikseltme
gibi ilkelere dikkat edildigi tespit edilmistir. Ancak belediyelerde pratikte
liyakat ilkesini hayata gecirecek gerekli mekanizmalar1 gelistirme ve etkili
bir bireysel performans degerlendirme sistemi kurma konularinda ciddi
sorunlar bulunmaktadir (Coskun ve Sekercioglu, 2011: 51-52).
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uygulanan personel sisteminin, biiyiik olgtide merkezi yonetimle bir
ornek olmasi ve personel yonetimi bakimindan merkezi diizeyde
yapilan degisikliklerin belediye calisanlarini da etkilemesidir (Sezen
ve Karasu, 1999: 22). Bununla birlikte, yasal olarak zorunlu hale
gelmesiyle birlikte, biiyiiksehir belediyeleri 5 yilda bir hazirladiklar:
stratejik planlar gergevesinde personel sorunlarinin ¢6ztimiine yonelik
politika, strateji, amag ve faaliyetler yiirtitmektedir. 16 biiytiksehir
belediyesinin stratejik planlarinin incelendigi bir arastirmada
(Erengin, 2017: 17), en fazla hedef ve faaliyet gelistirilen personel
sorunlar1 sirasryla egitim, kalite, etkinlik, sosyal gelisim ve
performans olarak bulunmustur.

Ayrica Dbelirtmek gerekir ki, belediyelerde IK faaliyetleri, IK
birimlerinin ¢alisma yonetmeliklerine bagli olarak yiirtitiilmektedir.
Bu nedenle, katilimcilara kendi birimlerinin calisma yonetmeligine
sahip olup olmadig1 sorulmustur. Verilen cevaplara bakildiginda, tim
belediyelerde bir ¢alisma yonetmeliginin kabul edildigi ve etkin bir
sekilde uygulandig1 anlagilmaktadir.

4.3.3.2. Is Analizi ve Gorev Tamimlart

Is analizi, isleri tanimlayip kayit altina alarak, isi yerine getirmek igin
zorunlu olan becerileri, yetkinlikleri ve diger gerekleri belirleme
stirecidir. Orgiitlerde yiiriitiilen tiim islerin niteligi, niceligi, gerekleri,
sorumluluklar1 ve c¢alisma kosullarinin bilimsel yontemlerle
incelendigi bir tekniktir. Is analizi sonucunda ortaya gikan bilgi
personel secimi, ticretlendirme, is degerlemesi, egitim ve performans
degerlendirmesi gibi stireglerin ytiriitiilmesinde kullanilir. Bu yontiyle
is analizi, IKY’ye temel olusturur (Bingsl, 2014: 77). Ozellikle toplam
kalite yonetimi (TKY) uygulanan ve daha o6nceden norm kadro
uygulamasimt kendi imkénlarryla yapmis olan belediyelerde is
analizleri, gorev tanimlari, personel el kitaplari, siire¢ yonetimi gibi
modern IKY tekniklerine rastlamak miimkiindiir.

Arastirma kapsaminda belediyede calisanlarin ve idari birimlerin is
analizi ve gorev tanimlarinin yapilip yapilmadig sorusuna verilen
yanitlara gore, biiyiiksehir belediyelerinin ¢ogunda belediye
birimlerinde is analizleri ve gorev tanimlari yapilmistir. Sadece bir
katiimcr (G7), kendi belediyesinde devam eden IKY projesinin
tamamlanmas1 durumunda is analizi ve gorev tanimlarinn
hazirlanacagini belirtmistir. G2 kodlu katilimei ise is analizi ve gorev
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tanimlarinin IKY birimi tarafindan degil, fakat Strateji Gelistirme Sube
Midirlagince hazirlandigini  belirtmistir. Yani IKY biriminin
yiiriitmesi gereken bir fonksiyon, bu belediyede baska bir birime
aktarilmistir.

Yeni idari birimlerin kurulmasi, kapatilmasi, yeni personel istihdama,
yeni gorev alanlarinin ¢ikmasi ve personelin gorev ve yer
degisiklikleri gibi sebeplerle is analizi ve gorev tamimlarinin belirli
araliklarla yenilenmesine ihtiya¢ bulunmaktadir. Ancak katilimcilarin
verdikleri cevaplardan, biiyiiksehir belediyelerinde var olan is analizi
ve gorev tanimlarinin genel olarak giincellenmedigi anlasiimaktadir.

4.3.3.3. Egitim Yonetim Sistemi

IKY, geleneksel hizmet i¢i egitimden farkli olarak calisanlarin
egitimini yetistirme ve gelistirme baglaminda degerlendirmektedir.
Yetistirme, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin bireye
kazandirilmasiyla ilgili egitsel faaliyettir. Daha genis bir kavram olan
gelistirme ise, kisinin bilgi ve yetenekleri mevcut is icin yeterli olsa
bile, bireyin daha verimli calismasi ve farkli pozisyonlarda
istihdaminin saglanmasi igin yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi
ya da mevcut olanlarin yenilenmesidir (Ozgelik, 2009: 164).

Turkiye’de belediyelerde egitim ve gelistirme konusunda ne 5393
sayili Belediye Kanunu'nda ne de 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi
Kanununda herhangi bir diizenleme bulunmamaktadir. Belediyelerde
hizmet i¢i egitim, merkezi yonetim kuruluslarinin diizenlemelerine ve
Devlet Memurlar1 Kanunu'nda yer alan ilgili hiikiimlere dayal olarak
ylriitilmektedir (Bozlagan, Yas, 2007: 133). Belediyelerin 6zerk
olmasi ve kamu tiizel kisiliginin bulunmasi nedeniyle kendi hizmet ici
egitim yonetmeliklerini ¢ikarmalart miimkiindiir. Bununla birlikte
cesitli arastirmalarda kendi hizmet igi egitim y6netmeligi bulunan
belediyelerde, hizmet ici egitimin amaclari, yasal dayanaklari, ilkeleri,
egitim planlar;, programlar ve uygulanacak smavlara iliskin
hiiktimlerin yer almadig: tespit edilmistir (Zengin, 2013: 124; Geng,
2007: 62-63). Bu durum, belediyelerin genel kurumsal kapasitelerine
ve IKY birimlerinin becerilerine dayali olarak hizmet ici egitim
uygulamalar1 ve egitimlerden elde edilen sonuglar agisindan ciddi
farkliliklarin olusmasina neden olmaktadr.
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IK yoneticilerinin hizmet ic¢i egitime iliskin verdikleri cevaplar
degerlendirildiginde, ilk olarak katilimcilarin biiyiik cogunlugu kendi
belediyelerinde oryantasyon programi uyguladiklarmi belirtmistir.
Belediyelerde, ozellikle aday memurluk siirecinde yasal olarak
verilmesi gereken egitimler bulunmakta ve bu egitimlerde
gosterdikleri basar1 ilgili memurun asaleten atanmasinda etkili
olmaktadir. Bu nedenle, biiyiiksehir belediyelerinde oryantasyon
amaciyla egitim verilmesine IK yoneticilerinin olumlu cevap vermesi
normal karsilanmalidir.

Biiyiiksehir  belediyeleri  diizeyinde, personel politikalarinin
gelistirilebilmesi ve egitim stireclerini yonlendiren bir idari birimin
bulunmasi nedeniyle hizmet ici egitimin bir noktaya kadar diger yerel
yonetim kuruluslarma gore daha profesyonelce yurituldiugi
soylenebilir. Yine de hizmet ici egitimin ne kadar sistematik
yapildigini anlamak icin, biiytiksehir belediyelerinde “egitim yonetim
sisteminin” var olup olmadig1 ve bu kapsamda ne tiir ¢alismalarin
yapildig1 sorular1 katilimcilara yoneltilmistir. Verilen yanitlara gore,
egitim yonetim sisteminin, sadece bir biiyiiksehir belediyesinde (G8)
bulunmadig tespit edilmistir. Bu bulgu, biiyiiksehir belediyelerinde
kurumsal egitim faaliyetlerinin nispeten sistematik bir sekilde
yiiriitildiigii konusunda ipuglar: sunmaktadir.

4.3.3.4. Kariyer Planlaina ve Kariyer Yonetim Sistemi

2016 yili itibariyle biiytiksehir belediyelerinde 2.218, il belediyelerinde
845, biiytiksehir ilce belediyelerinde 4.884, ilce belediyelerinde 903 ve
belde belediyelerinde 255 yonetici ve nitelikli personel bulunmaktadir
(Igisleri Bakanligi, 2017: 58). Yerel yonetimler personelinin gorevde
yiikselme ve unvan degisikligine dair mevzuat incelendiginde, sadece
memur personel igin sistematik diizenlemelerin yapildigi, farkli
stattideki personelin ise kapsam disinda birakildig1 anlasilmaktadir.
Bu durum, mevzuatta memurlarin héricinde belediye personeli igin
sistematik ve istikrarli bir kariyer sisteminin kurulamadigini
gostermektedir. Tiim belediye personelini icine alacak kariyer planlar:
olusturulsa bile, kadrolar arasindaki yasal farkliliklar s6z konusu
kariyer planlarmin uygulanmasini engellemektedir.

Katilmcilarin  kariyer planlamasina yonelik verdikleri cevaplar
incelendiginde, yukaridaki tespitle uyumlu bir sekilde biiyiiksehir
belediyelerinde kariyer planlamasi kapsaminda sadece gorevde
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ylikselme yonetmeligi cercevesinde islem yapildigr anlasiimaktadir.
Gorevde yiikselme ve unvan degisikligi sinavlar1 yalnizca memurlar
icin yapilmakta, isci ve sozlesmeli personel gibi diger calisanlar icin
herhangi bir kariyer planlamas: faaliyeti yuritiilmemektedir.
Katimec1 IK  yoneticileri, kariyer yonetimi ve planlamanmn
gerceklestirilebilmesi  igin mevzuat degisikliginin  gerektigini
vurgulamaktadir.

Kariyer planlamas: orgiitlerde ¢alisanlarin yetenek ve isteklerine gore
en uygun pozisyonda gorevlendirilerek insan kaynaklarmin etkin
kullaniminin saglanmasi, yiikselme ya da yeni bir alanda ¢alisma gibi
nedenlerle calisanlarin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin sunulan kariyer
gelistirme olanaklarindan yararlandirilmasi, personelin is tatmini,
sadakati ve ise bagliliginin temin edilmesi, bireysel egitim ve gelisme
ihtiyaclariin daha iyi belirlenmesi gibi islevleri yerine getirmektedir
(Uzun, 2003: 395-396). Ancak biiytiksehir belediyelerinde sistematik
kariyer planlama olanaklarinin kisitlh olmasi, yukarida sayilan
fonksiyonlarin yerine getirilmesini de engellemektedir.

4.3.3.5. Calisanlarin Yonetime Katilim

IKY'nin geleneksel personel yonetiminden en onemli farklarindan
birisi, ¢alisanlarin goriis ve onerilerine 6nem verilerek onlarin farkl
yollarla yonetime katiimimin ~ saglanmasidir. Buytiksehir
belediyelerinde son yillarda gesitli yollarla kararlarin alinmasi
sureclerine katilim saglanmaktadir. Stratejik yonetim stirecinde
biiytiksehir belediyesi ¢alisanlar: i¢ paydas olarak tanimlanmakta ve
gorislerine onem verilmektedir. Ayrica kalite yonetim sistemlerinin
uygulandig1 belediyelerde, belediye calisanlarimin kalite kurullari,
kalite gemberleri ile cesitli koordinasyon ve istisare toplantilarina
katilmalarina olanak saglanmaktadir. Gercekten de arastirmaya
katilan IK yoneticilerinin verdigi cevaplara gore, kalite yonetim
sisteminin uygulandig1 belediyelerde Oneri sistemi ve anket
uygulamalar1 ¢alisanlarin  katilimini saglamanin araglar1 olarak
goriilmektedir.

Personel giiclendirmenin 6nemli unsurlarindan birisi olan ¢alisanlarin
yonetime katiliminin nasil saglandig1 sorusuna arastirmaya katilan IK
yoneticileri farkli cevaplar vermistir. Agirlikli olarak toplantilara
farkli birimlerden temsilcilerin katilmasini saglama yolu tercih
edilmektedir. Bunun disinda uzmanlik bilgisine ihtiya¢ duyulan
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personele danismak, hiyerarsik diizen icinde iletisim araglarim
kullanmak ve projeler kapsaminda c¢alisanlarin goriislerine
basvurmak gibi katilim yollar1 da belirtilmistir.

Verilen cevaplardan, belediyelerde katilimin yatay isbirligine, birlikte
karar verme ve etkilesime dayali olmak yerine; yukaridan asagiya,
formel ve gorevlendirme yoluyla gerceklestigi anlasiimaktadir.
Anketlere cevap vermek, sikdyet kutularmi kullanmak veya
gorevlendirme yoluyla bir toplantitya katilmak gibi uygulamalar
calisanlar1 katilim stirecinde aktif degil, pasif kilmaktadir.

4.3.3.6. Calisanlarin Memnuniyetinin Takibi

Belediyelerde calisanlarin memnuniyetlerinin 6lctilmesi son yillarda
yaygin olarak kullanilan IKY uygulamalarindan birisidir. Biiytiksehir
belediyelerinde stratejik planlamanin zorunlu olmasi, bazi
belediyelerin TKY uygulamaya baslamasi ve IKY anlayisinin
belediyeler arasinda yayilmasiyla birlikte son yillarda belediye
personelinin memnuniyet diizeyinin olgiilmesine verilen 6nem de
artmistir. Stratejik planlar hazirlanirken, 6zellikle SWOT analizi ve
durum analizi calismalarinda personelin memnuniyeti analiz
edilmektedir. TKY siirecinde ise personel memnuniyetinin artirilmast
hususunda somut hedefler belirlenmekte ve dtizenli olarak
memnuniyet 6l¢timleri yapilmaktadir.

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin memnuniyet 6l¢timlerinin yapilip
yapilmadiglt ya da ne siklikta yapildigma iliskin sorulan soruya,
biiytiksehir belediyelerinin IK yoneticilerinin buiyiik ¢ogunlugunun
Olgtim yapildigini belirtmesi onemlidir. Sadece bir yonetici (G8)
kurumunda memnuniyet ol¢timii yapilmadigimi  belirtmistir.
Calisanlarin  memnuniyetlerinin ~ ¢l¢tilme yontemi ve sikligt
birbirinden farklilasmaktadir. Memnuniyet l¢timleri, agirlikli olarak
diizenli ya da diizensiz yapilan anketlerle saglanmaktadir. Ancak elde
edilen sonuglarin ne kadarmin iyilestirme ve calisan taleplerini
karsilamada kullanildig1 belirsizdir. Bu konuda daha kapsaml
aragtirmalarin ytirtitiilmesine ihtiya¢ bulunmaktadar.

4.3.3.7. Performans Degerlendirme Sistemi

IKY'nin personel yonetiminden farkli bir yontinii olusturan
fonksiyonlarindan birisi performans degerlendirmedir. Orgiitlerde
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performans degerlendirme, calisanlarin belirli bir donemdeki basar1
durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye
yonelik calismalar biitiintudir. Bir stireg olarak performans
degerlendirme, performans hedeflerinin belirlenmesi, performansa
dayal1 ticretlendirme, personelin egitimi ve gelistirilmesi, basarisiz
personelin durumuna karar verme gibi gesitli siiregleri icerdiginden
glinimiizde “performans yonetim sistemi” olarak adlandirilmaktadir
(Uyargil, 2009: 210-211).

5018 sayili Kanun ile birlikte diistintildiigiinde 5393 sayili Belediye
Kanunu belediyelerde performans yonetimini stratejik planlama,
performans programi olusturma ve performansa dayali biitceleme
gibi yonetim siireclerinin bir pargasi olarak gormektedir. Nitekim
Kanunun 38. maddesine gore belediye baskani, belediyenin stratejik
planin1 olusturmak, belirlenen kurumsal stratejilere uygun olarak
biitceyi hazirlamak, belediye faaliyetleri ve personelinin performans
Olgiitlerini belirlemek, uygulamak, izlemek ve degerlendirmekle
yetkilendirilmistir. Boylece belediyelerde kurumsal ve bireysel
performans degerlendirme sisteminin birbirini tamamlayacak sekilde
kurulmasinin 6nii agilmistir. Belediye Kanunu agikga bir performans
degerlendirme modeli tanimlamamistir. Merkezi yonetim kurumlar1
belediyelerin hangi performans degerlendirme modeli veya
yontemlerini kullanacagina iliskin bir politika veya program da ortaya
koymamistir. Bu nedenle, belediyelere kurumsal ve bireysel
performans degerlendirme konusunda nispeten esneklik saglandig:
soylenebilir.

Performansa dayali ticretlendirme konusunda ise 5393 sayili Belediye
Kanunu, tiim belediyelerde uygulanmak tiizere, sadece memurlarin
bireysel performanslarina gore yilda iki kez ikramiye ile
odiillendirilmesine imkan vermektedir. Belediye Kanunu'na gore
(md. 49), sozlesmeli personele, sozlesme {ticreti disinda herhangi bir ek
odeme yapilmasi miumkiin degildir. Isci personel ise toplu is
sozlesmesi kapsaminda ek oOdemeler alabilmektedir. Bu nedenle,
belediyelerin asli ve stirekli hizmetlerini yerine getirmesi gereken
memurlarin  %10una, 6nceden belirlenen performans olgiitlerine
dayali olarak yapilacak degerlendirmeler neticesinde, calisma istegi,
ise baglilik ve motivasyonun yiikseltilmesi i¢in belirli oranda ikramiye
ddenebilmektedir.
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Bununla birlikte, performansin nasil degerlendirileceg,
odiillendirmenin nasil yapilacagl, basarisiz performans gosteren
memurlar icin ne gibi tedbirler uygulanabilecegi konular1 mevzuatta
acikca diizenlenmemistir. Performans degerlendirme sisteminin
kurulmasi ve uygulanmas1 belediyelerin yapacag i¢ diizenlemelere
birakilmistir. Ancak memurlarla ilgili temel kanun olan Devlet
Memurlar1 Kanunu'nda gerekli degisiklikler yapilmadigindan
performans sistemlerinin isletilmesinde sorunlarla karsilagilmaktadur.

Bu arastirma kapsaminda soru formunu cevaplandiran katilimcilarin
ifadelerine gore, 5 biiytiksehir belediyesinde (G1, G2, G3, G4, G8)
bireysel performans degerlendirme sisteminin bulunmadigi, ikisinde
(G2 ve G4) ise performans ol¢iim sisteminin kurulacag: belirtilmistir.
Performans degerlendirmenin kendi kurumlarinda uyguladigin: ifade
eden iki katiimc1 (G6 ve G9) performans degerlendirme yonetmeligi
cercevesinde, diger iki katiimci ise (G5 ve G7) birim amirleri
tarafindan degerlendirmelerin yapildigimi belirtmistir. Katilimcilar
hangi performans degerlendirme yontemlerinin  kullanildig:
konusunda ise bilgi vermemistir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Tiirkiye’de yerel yonetimlerde personel yonetiminden IKY'ye gegis,
2000'li yillarla birlikte girisilen kamu yonetimi reformlarmin bir
parcasi olarak giindeme gelmistir. Her ne kadar kamuda IKY’ye
iliskin politikalar, planlamalar ve akademik tartismalar 1990l
yillarda baslasa da IKY'nin yasal diizenlemelere konu olmasi 2000'Ti
yillarda miimkiin olmustur. 2004-2005 yillarinda gergeklestirilen yerel
yonetimler reformunun bir boyutunu, personel yonetiminden IKY’ye
gecis olusturmaktadir. Gergeklestirilen yasal diizenlemelerle birlikte,
makalenin konusunu olusturan biiytiksehir belediyelerinde cesitli IKY
fonksiyonlar1 hayata gecirilmistir.

Bu baglamda, makalede biiytiksehir belediyelerinde IK yoneticilerinin
TKY'ye yonelik bakis acilari, IK birimleri ve yoneticilerinin
rollerindeki degisim ve temel IKY fonksiyonlarinin uygulanma diizeyi
olmak tizere ti¢ konu arastirilmistir. Bu amagla 2012 yilinda kabul
edilen 6360 sayii Kanundan once kurulmus olan 16 biytiksehir
belediyesinin IK miidiirlerine ulasilarak, acik uclu sorulardan olusan
bir goriisme formunu doldurmalar1 istenmistir. Toplamda 9
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buiytiksehir  belediyesinin 1K  yoneticisinden sorulara cevap
almabilmistir. Elde edilen cevaplar, betimsel icerik analiziyle
degerlendirilerek asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmanin ilk boyutunu olusturan IKY’ye gegis stirecinde IK
yoneticilerinin IKY algilarinin nasil oldugu sorusuna verilen cevaplar
tic grup 1K yoneticisi oldugu gostermektedir. Diger bir ifadeyle, 1K
yoneticileri birbiriyle iliskili tig IKY algisina sahiptir:

1. Geleneksel personel yonetimi yaklasimi: Bu yaklasimdaki 1K
yoneticileri (G4, G7, G8) ozliik isleri ve maas gibi klasik personel
yonetimi faaliyetlerini IKY olarak gormektedir.

2. IKY’'nin tiim unsurlariyla birlikte uygulanmasin iceren yaklasim:
Bu kapsamdaki K yoneticileri (G2, G3, G5, G6); performans
degerlendirme, egitim, kurum aidiyeti gelistirme, is analizi, kariyer
yonetimi ve personel motivasyonu gibi IKY’nin tiim unsurlarini
kapsayan bir IK diisiincesine sahiptir. Ayrica 6zliik islemlerinin
otesinde IKY'nin kurumsal, birey odakli ve dinamik, stratejik ve
biittinctil, isbirligi ve katillima dayanan bir yaklasima sahip
oldugunu vurgulamaktadirlar.

3. IK planlamas: agsindan personel verimliligini vurgulayan
yaklagim: Bu anlayistaki IK yoneticileri (G1 ve G9), mevcut
duruma gore ihtiya¢ duyulan personelin nicelik ve nitelik olarak
planlanmasi, personel ve hizmetler acisindan IKY yoluyla
verimliligin artirilmasmi oncelemektedir. Kisacasi IKY’yi dar
anlamda 1K planlamast olarak degerlendirmektedirler.

Arastirmanin ikinci sorusu IKY’ye gecis siirecinde IK yoneticilerinin
rol ve fonksiyonlarindaki degisimi anlamaya yoneliktir. Bu baglamda,
biiytiksehir belediyelerinde on yildan fazla bir siiredir IKY, stratejik
planlama ile birlikte uygulandigindan, IK politika ve amaglarmin
stratejik plan ile bitiinlestigi, IK yoneticileri ve birimlerinin stratejik
plan hazirlama siireglerine katildigi soylenebilir. Biiytiksehir
belediyelerinin bu stiregte edindigi tecriibeye dayali olarak, bu
kurumlardaki IK yoneticilerinin stratejik IKY'nin farkinda oldugu ve
stratejik planlamanin 1K birimleri ve yoneticilerinin 6rgitteki rollerini
degistirdigi varsayilmaktadir. Bu baglamda, IK yoneticilerinin verdigi
cevaplar analiz edildiginde, biiyiiksehir belediyelerinde 1K
fonksiyonunun stratejik planlama stireciyle entegrasyonu Golden ve
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Ramanujam’m (1985) formiile ettigi iki yonli baglant1 diizeyine
uygun olup, biittinciil baglantinin gerceklesmedigi soylenebilir.

Golden ve Ramanujam’a gore (1985: 438), iki yonlii baglantida
stratejik planlamadan sorumlu ekip ya da birim orgiitiin stratejileri
hakkinda iK fonksiyonunu bilgilendirir. [K uzmanlan, orgtit
stratejilerinin IK ile ilisikisini analiz eder ve stratejik planlama ekibine
bildirir. Hazirlanan stratejik plan, uygulama planlarinin yapilmasi i¢in
IK birimine gonderilir. Boylece stratejik planlama ve IK fonksiyonu
karsilikli olarak birbirine baghdir. IK yoneticisi ve biriminin stratejik
planlama siirecine tam entegrasyonunun saglandig: biittinciil baglantt
diizeyi ise siirekli bir etkilesime dayali, dinamik ve ¢ok yonlidiir. IK
yoneticisi veya uzmani, stratejik planlama stirecinin ayrilmaz bir
tiyesidir. Orgiit strateji formiilasyonu ve uygulama siireglerini
biinyesinde toplayan kendi IK fonksiyonlarma sahiptir (Golden,
Ramanujam, 1985: 439). Bircok 6zel sektér kurulusunun bile tam
olarak saglayamadig: biitiinciil baglanti, biiytiksehir belediyelerinde
de kurulamamustir.

Makalenin tigtincii arastirma sorusu olan, biiytiksehir belediyelerinde
IKY fonksiyonlarinin ne diizeyde uygulandigina iliskin 1K
yoneticilerinin verdikleri cevaplar degerlendirildiginde, K biriminin
calisma yonetmeligi, is analizi ve gorev tanimlari, ¢alisan memnuniyet
Olgtimleri ve oryantasyon gibi IK fonksiyonlarimin iyi uygulandig:
anlagilmaktadir. S6z konusu IKY uygulamalarinin ortak bir dzelligi,
hayata gecirilmesi konusunda biiyiiksehir belediyelerinin yasal olarak
sorumlulugun bulunmasidir. Bu durum, bir kamu kurumu olarak
biiytiksehir belediyelerinde [KY’ye gegis siirecine iliskin yasal
diizenlemelerin 6nemli ve gerekli oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bununla birlikte, IKY'nin temel fonksiyonlar1 arasinda bulunan yazil
bir IK politikas;, kariyer yonetim sistemi ve performans
degerlendirme sisteminin biiyiiksehir belediyelerinde etkili bir sekilde
uygulanamadigl soylenebilir. Hatta calisanlarin atanma ve
yiikseltilmelerine iliskin kural ve siiregler yasal olarak belirlenmis
oldugundan, hicbir biiyiiksehir belediyesinde kariyer yonetim sistemi
kurulamamustir. Biuiytiksehir belediyelerinde performans
degerlendirme sistemlerinin yasal diizenlemelerin yetersizligi ve
uygulama eksiklikleri nedeniyle basarili bir sekilde uygulanamadig:
anlasiimaktadir. Katilmear 1K yoneticilerinin, kendi buyiiksehir
belediyesinde yazili ve kurum calisanlar1 tarafindan benimsenmis bir
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IK politikast gelistirmekte zorlandig1 goriilmektedir. Tum bu
bulgular, biiytiksehir belediyelerinde IKY fonksiyonlarinin basarili bir
sekilde uygulanmasinda, o kurumda daha 6nceden TKY gibi cagdas
yonetim tekniklerinin kullanilmasi ve ilgili IKY fonksiyonlarinin yasal
olarak diizenlenmis olmasinin 6nemini gostermektedir.
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SUMMARY

Human resource management (HRM) has been a concept that is used to
underline the changing functions of traditional personnel administration.
HRM was primarily adopted in private sector companies and then dispersed
among public sector organizations in various developed and developing
countries in the beginnings of the 1980s with the effects of globalization,
liberalization, and new public management reforms. Therefore, HRM has
been a new challenge for the traditional public personnel administration
which depends on Max Webet’s bureaucracy phenomenon.

Adopting HRM in public administration has been in the agenda of
governments since the midst of the 1990s. Some of the HRM functions can be
traced in government policies, programs and development plans in the late
1990s. Moreover, we witness an emerging HRM literature in the discipline of
public administration during the 1990s. However, comprehensive regulations
and systematic policies have not been developed since the beginnings of the
2000s. HRM has been an important reform agenda for the consecutive AK
Party governments since the party took power in 2002. HRM has also been a
critical element of the local government reforms that were undertaken in 2004
and 2005 in Turkey. After the promulgation of the new Metropolitan
Municipality Law in 2004 and Municipality Law in 2005, HRM functions have
begun to be carried out in local governments. The name of the traditional
personnel department has been changed as department of human resource
management in municipalities. Moreover, HRM practices such as permanent
staff, rational human resource planning, hiring experts with contracts, flexible
employment, performance measurement, performance payment, career
planning, training and development activities have been implemented in
municipalities. All these developments address a shift from traditional
personnel administration to HRM in local governments in Turkey.

This study focuses on how HRM functions have been practiced in
municipalities in Turkey. In this context, this article aims to answer three
research questions: (1) How do HR managers in metropolitan municipalities
perceive HRM? (2) How can we explain the changing role of the HR managers
and HR departments in metropolitan municipalities? (3) To what extent the
HRM functions have been conducted in metropolitan municipalities?
Depending on the fact that HRM has been experienced for over a decade in
municipalities in Turkey, it is assumed that HRM practices have been
embedded in administrative practices.

There are three types of local governments in Turkey including villages,
special provincial administrations, and municipalities. Villages and special
provincial administration are weak institutions in terms of personnel,
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financial resources and duties. This study focuses on transition to HRM in
metropolitan municipalities in Turkey on the ground that they are serving
more than 70% of the people settled in cities, employing most of the personnel
working in local governments, and collecting most of the local taxes and
executing higher amounts of local investments. In essence, metropolitan
municipalities are more institutionalized in terms of personnel,
administration, and financial resources comparing with other types of local
governments.

It is worth to note that the research universe of the study is composed of 16
metropolitan municipalities founded before the law numbered 6360 enacted
in 2012. We gathered qualitative data from HR managers in 16 metropolitan
municipalities and asked them to fulfill a questionnaire that is composed of
open ended questions. Despite all our effort to reach the whole HR managers
in the universe, we managed to receive only 9 of the questionnaires. We
analyzed the data with descriptive content analysis.

Three conclusion can be drawn from the research: (1) some of the HR
managers in metropolitan municipalities still have an insight that depends on
personnel administration, (2) Even though there is a possibility to implement
strategic HRM in metropolitan municipalities, a systematic and holistic
approach has not been established yet, (3) activities related with personnel
administration have been integrated with HR functions in metropolitan
municipalities, and to carry out the main HRM functions in these
organizations, adoption of modern management techniques such as total
quality management, and fulfilling the necessary legal arrangements are
required.
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