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Ozellikle 1980’lerde tiim diinyada baslayan degisimin yerel yonetimlere yansimasiyla yerel
yonetimler; yapi, isleyis ve fonksiyonlar agisindan 6nemli degisikliklere maruz kalmustir.
Biirokratik geleneksel yonetim anlayiginin  izlerini silmeye baglayan degisim, yerel
yonetimlerde etkinlik, verimlilik, katilimcilik, esneklik, hesap verebilirlik gibi degerleri 6n
plana ¢ikartarak; bu yonetim birimlerini vatandas taleplerine daha duyarli olmaya zorlamistir.

Degigsimin en Onemli ayaklarindan birisi de, insan kaynaginin yonetimine bakis agisinda
meydana gelen farkliliklardir. Yerel yonetimlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi, 6zel sektordeki
degisimi takip ederek, personel yoOnetiminden insan kaynaklari yOnetimine kaymustir.
Calisanlarin ise alinmasi ve maas, bordro, izin gibi 6zliik iglerini takip eden personel yonetimi
anlayis1 degisim siireciyle gecerliligini yitirmis; c¢alisanlar1 bir deger olarak gdren ve onlarin
memnun edilmesiyle vatandas memnuniyetinin saglanabilecegine inanan insan kaynaklari
yonetimi gecerlilik kazanmustir.

Calisanlarin stratejik birer kaynak olarak goriilmesiyle birlikte, onlarin gelistirilmesine yonelik
yaklagimlar da énem kazanmistir. Motivasyonla birlikte de degerlendirilen ve ¢alisanin yaptigi
isten memnuniyet diizeyini ifade eden is tatmini; ¢alisanlar1 yaptiklari igin sahibi haline getirmeyi
amaglayan personel giiclendirme; ¢alisganin basart derecesinin 6lgiiliip, gelistirilmesini saglayan
performans degerlendirme; ¢alisanin kuruma baglilik derecesi olarak ifade edilen orgiitsel baglilik
ve ¢agin en 6nemli sorunlarindan birisi olan orgiitsel stres yonetimi; yerel yonetimlerdeki insan
kaynaklarmin gelistirilmesi kapsaminda degerlendirilerek ¢aligmaya temel olmustur.

Anahtar Kelimeler: Yerel Yénetimlerde Insan Kaynaklari Yonetimi, Is Tatmini, Personel
Giiglendirme, Performans Degerlendirme, Orgiitsel Baglilik

DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCES STRATEGIES
IN LOCAL GOVERNMENTS

Abstract

With the reflection of the change that has begun especially in 1980°s across all over the world
to the local governments, these governments has been exposed to significant changes in terms
of structure, operation and functions. The change that has begun to erase the traces of the
understanding of the traditional bureaucratic management forced the local government units to
be more responsive to the demands of citizens by emphasizing values such as effectiveness,
efficiency, participation, flexibility and accountability in local governments.

One of the most important aspects of the change is the differences occuring in human resource
management perspectives. Human Resources Management in local governments has shifted from
personnel management to Human Resources Management by following the change in the private
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sector. The personnel management mentality following the employees’ staff personnel matters
such as hiring, salary, payroll, and off days has expired with the process of change. Instead of this,
Human Resources Management that sees the staff as valuable assets and believes that the
satisfaction of the citizens can be obtained with the employees’ satisfaction has taken effect.

By regarding the employees as a strategic resource, the activities that improve their skills have
gained importance. Job satisfaction which can be evaluated in conjunction with employee
motivation expressing the level of satisfaction of the employee from his work; empowerment that
aims the employees to take ownership of their work; performance evaluation that helps measure
and improve employee success; organizational commitment that is expressed as the degree of the
employee’s commitment to the organization and organizational stress management, which is one
of the most important issues of our time, evaluated within the scope of development of Human
Resources in local governments; have also formed the basis of the study.

Keywords: Human Resources Management in Local Government, Employee Empowerment,
Job Satisfaction, Performance Evaluation, Organizational Commitment

Giris

Bilimsel, teknolojik ve ekonomik gelismelerin belirleyici oldugu bir degisim siireci 20.
yiizyilin son ¢eyreginden itibaren bir bolge ya da iilkeyle sinirli olmaksizin tiim diinyay: etkisi
altina almus; toplumsal, kiiltiirel, ekonomik, siyasal alanlarla birlikte yonetsel alanda da énemli
degisimlere agilan bir kap1 olmugstur. Ulus devletin egemenligini korumakla birlikte eski giictinii
yitirdigi, hiikiimetlerin otoritelerinin sorgulanir hale geldigi bu siireg, 'yerellesme' bagligi altinda
yerel olanin gii¢lenmesini, yerel degerlerin 6n plana ¢ikmasimi saglamis, yerel demokrasi fikri
giiclenmis, katilim1 harekete gegiren bir yonetisim mekanizmasini ortaya ¢ikarmustir.

Yonetim anlayisinda meydana gelen onemli degisimler, kamu yonetiminin yeniden
yapilandirilmasi siirecinde saydamlik, hesap verebilirlik, vatandas odaklilik gibi kavramlarin
giderek benimsenmesi ve kamunun verimliliginin artirilmasina yonelik olarak gelistirilen
politika ve uygulamalar; yerel yonetimleri de yonetim alanindaki yeni modelleri kullanmaya
zorlamaktadir. Halka en yakin birimler olarak yerel yonetimler, kamu hizmetlerini etkin,
verimli, kaliteli olarak vatandasin beklentilerine uygun sunabilen hizmet birimleri olarak, bu
doniistim slrecine dahil olmuslardir.

Yerel yonetimler acisindan bu doniisiim siirecinin pek ¢ok bileseni vardir. Bu c¢alisma,
doniisiim siirecinin personel yOnetimi iizerinde yaptigi degisimi ele alacaktir. Yasanan ¢ok
yonlii doniistim, yerel yonetimlerin personel yonetimlerini insan kaynaklari yonetimi haline
getirmistir. Calisanlarin ise alinmalarindan, maas, izin gibi islerinden sorumlu olan personel
yonetimi birimleri yeni yonetim anlayisiyla birlikte yerlerini, calisanlart bir deger olarak goren,
ancak i¢ miisteri olarak ¢alisanlarin memnuniyetini sagladiktan sonra, vatandas memnuniyetinin
saglanacagina inanan ve etkin bir yonetimin en onemli anahtarlarindan birisinin c¢alisanlar

oldugu diisiincesine sahip insan kaynaklar1 yonetimi birimlerine birakmustir.
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Insan kaynaklar1 acisindan verimli bir ydnetim yapist olusturmak ve insan
kaynaklarindan uygun bir sekilde yararlanmak i¢in en iyi ve yetenekli adaylarin ise alinmasi,
bu insan giicli kaynaginin sistematik olarak egitilmesi, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu kapsamli
yardimlarin yapilmasi, ¢alisanin ve kurumun c¢ikarlarimin dengelenmesi, ekip calismasinin
yayginlastirilmas1 gereklidir (Oztirk, 1999:127). Tiim kamu kurumlariyla birlikte, yerel
yonetimlerde de stratejik yonetimin 6nem kazanmasi, insan kaynaklarinin yonetimine stratejik
yaklasimi gerektirmektedir. Siire¢ bu bakis agisiyla ele alindiginda belirlenen vizyon, misyon
ve hedefler dogrultusunda i¢ ve dis ¢evrenin analiz edilmesiyle insan kaynaklari stratejilerinin
belirlenmesi ve uygulanmasindan sonra insan kaynaklari stratejilerinin degerlendirilip
gelistirilmesi asamasi gelmektedir. Bu asama, c¢alismanin temelini olusturmakta, insan
kaynaklar1 stratejilerinin degerlendirilip gelistirilmesi baslig1 altinda is tatmini, personel
giiclendirme, performans degerlendirme, oOrgiitsel baglilik ve stres yoOnetimi calisma

kapsaminda ele alinmaktadir.

1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yerel Yonetimler

Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagsmada, orgiitiin insan kaynaginin tiim beceri ve
yeteneklerinden en iist diizeyde yararlanilmasinin bir zorunluluk haline gelmesi, orgiitte insan
unsurunu kendisine yatirnm yapilmasi gereken, katma degerini siirekli artirmasi beklenen
stratejik 6neme haiz “merkez unsur” haline getirmistir (Yilmazdz, 2008:122). Insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin felsefesinde c¢alisan1 maliyet 6gesi olarak degil, orgiitiin en
degerli varlig1 olarak gérmek vardir (Canman, 1995:57).

Insan kaynaklar1 yonetimi ekonomi, istihdam, niifus, is giicii ve ¢alisma yasamlarinda
olusan degisimler sonucunda, bu degisimleri kabullenebilecek bir tarzda orgiitlerde calisan
personelle ilgili ¢alismalar1 kapsayan bir kavram olarak degerlendirilebilir (Aykag, 1999:26).
Insan kaynaginmn yonetimi, insan kavramini rgiitiin odaginda goren, onu orgiitiin en énemli
kaynag olarak algilayan bir anlayisin sonucudur (ince, 2003:21). Gelisiminin baslarinda
sadece 1sim degisikliginden ibaret olarak da degerlendirilen bu anlayis, insan kaynaklarina
stratejik bakis acisinin kazandirilmasiyla daha da 6nem kazanmistir.

Bu cercevede insan kaynaklari su sekilde tanimlanabilir (Boone, Kurtz, 2010:292): “insan
kaynaklar1 yonetimi; maksimum verimliligi ve isgéren tatmini bir arada gergeklestirebilen bir
orgutsel iklimi saglayan ve kurumlar1 hedeflerine ulastirabilecek yeterli sayida vasifli elemani ise
alma, gelistirme, egitme ve motive etme islemlerini kapsayan bir anlayistir.”

Insam1 merkezine alan bu yaklasimin sonucu olarak orgiitiin insan kaynagi

potansiyelinden tam olarak yararlanmay1r amaclayan ve personel ydnetimine goére daha
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kapsamli bir kavram olan “insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami kullanilmaya baglanmigtir
(Akyuz, 2006:55). 90’11 yillar ise, insan kaynaklari yOnetiminin stratejik insan kaynaklart
bakis agisiyla organizasyonun tiim fonksiyonlarim1 destekleyip gelistirdigi ve Orgiitsel
performansta ve rekabet {istiinliiglinde belirleyici roliinii ortaya koydugu bir donem olmustur.
Y o6netimlerin basarisinin olabilmelerinin, insanin dikkate alinmasi ve kurumda merkez unsur
olarak goriilmesi sartina bagli oldugu artik anlagilmistir (Storey, Sisson, 1993:3). Giliniimizde
insan kaynaklar1 yoOnetimi; toplumsal, Orgiitsel ve yoOnetsel alanda meydana gelen
degismelerin sonucu olarak kurumlarin insan kaynaklarina yeni yaklasimini ifade etmektedir.
Burada iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu da insan kaynaklar1 yonetimi diigiincesi
ile degisim ve gelisim siireglerinin es zamanli olmasinin bir rastlanti olmadigi, tam tersine,
degisim ve gelisimin hedef kitlesinin insan olmasi nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetiminin
degisim ve gelisimin merkezine yerlestigidir (Demirkaya, 2006:1).

Yerel halkin ortak ihtiyaclarini karsilamak amaciyla olusturulan ve politik yapilar
olduklar igin aslinda diger kamu kurumlarindan daha vatandas odakli ¢alismalar1 gereken
yerel yonetim kuruluslari i¢in, insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi ihmal edilmemesi
gereken bir konudur. Bdylece ¢alisanlarin verimlilikleri ve bilgi diizeyleri artirilarak hizmet
kalitesi yukseltilebilir ve hizmet sunumunda etkinlik saglanabilir.

Yerel yonetimler insan kaynagini daha dinamik kullanmak suretiyle, yiikiimlii
olduklar1 hizmetin kalitesini artirmak yaninda prestijlerini ve statiilerini gelistirme yoniinde de
adim atmus olacaklardir (Yildirim, 1993:1-2). Insan kaynaklari agisindan verimli bir ynetim
yapist olusturmak ve insan kaynaklarindan uygun bir sekilde yararlanmak i¢in ise en iyi ve
yetenekli adaylarin ise alinmasi, bu insan gilicii kaynagmin sistematik olarak egitilmesi,
calisanlarin ihtiyagc duydugu kapsamli yardimlarin yapilmasi, calisganin ve kurumun
¢ikarlarmin dengelenmesi, ekip calismasinin yayginlastirilmasi gereklidir (Oztiirk, 1999:127).

Yerel yonetimlerde galisan insanlardan optimum Olgiide yararlanabilmek ve verilen
hizmet kalitesini artirlp yayabilmek, toplumsal kalkinma dinamiklerinin ana niivesini

olusturmasi bakimindan da oldukga énemlidir (Ozdemir, 2003:41).

2. insan Kaynaklar Stratejilerinin Gelistirilmesi

Bir organizasyonun insan kaynaklari yonetimi ile ilgili stratejik tercihleri, insan
kaynaklar1 uygulamalarina temel olusturacak insan kaynaklar1 sistemini tasarlarken, dnlerine
cikan segenekler arasindan amaclarina en uygun olanlar kararlastirmalanidir (Barutcugil,
2004:60). Kurumlar, hedeflerine ulasmak i¢in insan kaynaginin 6nemini goz ardi edebilecek

durumda degillerdir. Ciinkii 21. yilizyilda onlar i¢in gerekli stratejik iistlinliigli saglayacak
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kaynak, insan kaynagidir. Bunun bilincinde olan kurumlarda insan kaynaklari boliimii,
personel kayitlariin tutulmasindan 6te, personel yeteneklerini ve bilgi diizeylerini gelistirerek
en st diizeyde verim almak, kuruma baglhliklarini artirmak ve katkilarin1 en st diizeye
¢ikarmak amaciyla yiiriitiilen bir dizi islevi de yerine getirmektedir (Tokat, Dil, 2006:47).
Marka kentler yaratmak, kentini bir anlamda pazarlamak durumunda olan yerel ydnetimler
icin de, insan kaynagi isttihdamdan 6te bir anlam tagimak durumundadir.

Yetki ve kaynak aktarimina yonelik yasal ve kurumsal ¢aligmalar, yerel yonetimlerin
basarisi agisindan onemli olmakla birlikte yeterli degildir. Bu yonetimlerde, halkin katilimi
basarty1 6zendiren ve ddiillendiren bir yaklagimla, bilgi toplumu degerlerini 6l¢ii alan yeni ve
cagdas yonetim tekniklerinin gelistirilmesi ve kurumlastirilmasi1 gerekmektedir. Bunun yolu
ise, yerel yonetimlerin kurumsal yapisinin iyilestirilmesinden ve yonetimin gelistirilmesinden
gecmektedir (Cicek, Okmen, 1997:130). Kisith kaynaklarla daha iyi ve Kkaliteli hizmet
sunmak durumunda olan yerel yonetimler, ¢agdas yonetim tekniklerinden yararlanmak
zorundadirlar. Cagdas yoOnetim anlayisina gegis siirecini baslatmak i¢in ise, Orgiitsel yapi,
yonetime katilma, hizmet standardi ve kalitesi gibi konularin yaninda personel politikasi da
gozden gegirilmeli, yeni stratejiler gelistirilmelidir.

Artik, kati bir hiyerarsik yapmin egemen oldugu, vatandas taleplerine duyarsiz,
calisanlarint motivasyon agisindan ihmal eden, is lretiminde verimlilik ilkesine riayet
etmeyen yoOnetim anlayisi, yerini esnek oOrgilitlenmeye imkan saglayan, yatay ve dikey
iletisimin daha gii¢clii oldugu, vatandas taleplerine duyarli, calismada verimliligi ve yonetimde
aciklig1 ilke edinen, kendi personelini 6nemseyen ve ihmal etmeyen, sundugu hizmetlere
genis bir perspektif ve stratejik planlarla yaklasan bir yonetim anlayisina birakmaktadir
(Coskun, Oztiirk, 2002:76). Giiglii bir insan kaynagi, hizmette etkinlik ve verimliligi ve
vatandas memnuniyetini de beraberinde getireceginden, insan kaynaklari stratejilerinin
gelistirilmesine gereken 6nem verilmelidir.

Bu cergevede, insan kaynaklar stratejilerinin gelistirilmesi baslig1 altinda, is tatmini,
personel giiclendirme, stres yonetimi, performans degerlendirme ve orgiitsel baglilik konulari,
yerel yonetimler agisindan ele alinacaktir. Bu yapilirken Barutcugil’in insan kaynaklar
stratejilerinin degerlendirilmesi ve gelistirilmesine yonelik olarak hazirladig1 asagidaki sekil,
yerel yonetimler agisindan degerlendirilerek 6rnek alinmistir (2004:370). Sekildeki,
motivasyon ve calisma yasaminin kalitesi konulari, is tatmini iginde degerlendirilmis,
belediyelerin kanunla belirlenmis sinirlar dahilinde hareket serbestileri oldugu ve bu konudaki

takdir haklarinin da smirli oldugu diislincesiyle ticretlendirme, 6diil ve takdir konusu da ayr1
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bir baslik altinda degerlendirilmemistir. Son olarak g¢alisanlarin elde tutulmasi da, orgiitsel

baglilik kavramiyla ele alinmistir.
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2.1. Is Tatmini

Schermerhorn ve arkadaslari is tatminini “calisanlarin isleri hakkindaki olumlu ya da
olumsuz diisiincelerinin derecesidir” seklinde tanimlamistir. Calisanin isine, fiziki ve sosyal
sartlara olumlu ya da olumsuz duygusal cevabi olarak ele alinan is tatmini, kisinin isinin
sagladig1 olanaklardan ne 6lgiide tatmin oldugunun bir gostergesidir (2001:144). Daha genis
olarak, calisanin genel olarak isine bakisi, isiyle ilgili rasyonel ve duygusal reaksiyonlari, isle
alakal1 olarak yaptig1 degerlendirmelerin bir sonucu olarak tanimlanabilir (Carike1, 2001:161).

Kavrami, motivasyonla agiklayan Vroom ise, ¢alisanlarin islerindeki rollerine karsi
duygusal tepkileri olarak tanimladigi is tatmininin ¢alisanlarin isle ilgili algiladiklar1 6diillerin
bir fonksiyonu oldugunu soylemektedir. Ona gore calisanlarin aldiklar1 6diillerin miktart ve
zamanlamasi, isten tatmin olma derecesini de belirler (1967:99). Benzer sekilde Lawler
tarafindan gelistirilen teori de, is tatminini motivasyonel faktorlerden yola ¢ikarak
aciklamaktadir. Bu goriise gore is tatmini, kisinin hak ettigi ile elde ettigi arasindaki mesafeye
gore tatmin ya da tatminsizlik olarak ortaya ¢ikar. Yani bir ¢alisan hak ettigine inandiklarini
elde ederse is tatmini yliksek olacak, elde edemez ise is tatminsizligi ortaya cikacaktir
(1973:109).

Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren kurumlar acisindan is tatmini, en az
miisterinin tatmin edilmesi kadar Onemlidir ¢linkii miisteriyle birebir temas halinde olan
calisanlarin tatmin diizeyleri, miisterilerin hizmet kalitesi algisini da belirlemektedir (Rafaeli,
1989:245). Bu agidan bakildiginda vatandasla bire bir temas halinde olan belediye
calisanlarinin tatmin diizeyleri, yerel hizmet kalitesinin en 6nemli belirleyicilerinden birisidir.

Is tatminini saglayan kisisel unsurlar1 bir tarafa birakip, yapilan isten kaynaklanan
tatmin ya da tatminsizlik faktorleri yerel yonetimler i¢in degerlendirebilir.

Kamu c¢alisanlar1 genellikle yeteneklerine goére ise yerlestirilmemekte ve ise
yeteneklerini yansitmakta giiclik cekmektedirler. Ciinkii onlardan daha iyisi istenmemektedir,
sadece denileni yapmalar1 istenmektedir. Biirokratik mekanizma yabancilagsmay1, otonomluk
duygusunun azalmasini ve amagsizligi dogurur. Boylece ¢alisanlarin isten zevk almasi, tatmin
olmasi gii¢lesir (Demirhan, 2007:49). Yerel yonetim ¢aligsanlari i¢in de boyle bir durum sz
konusudur. Yerel yonetimler politize kurumlar olduklari i¢in, ¢alisanlar da diizene uymakta
hatta -sinav siirecinin olmadigi donemde- c¢ogunlukla diizene uygun olduklar1 i¢in ise
alinmaktadirlar. Boyle durumlarda c¢alisanin isi nasil yaptigi degil, yoOnetimin istegi
dogrultusunda yapip yapmadigi dnem kazanmakta, bu durum da calisanlarin yaptiklar isle
baglarin1 kopartabilmektedir. Ancak yerel yonetimlerin politize kurumlar olmalari, eger

calisanlar yonetimle ayni politik goriiste iseler, calisanlara tatmin duygusu da yasatabilir.
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Ciinkii ¢alisilan yerin, misyonunun, degerlerinin, vizyonunun ve stratejilerinin personelle
Ortiismesi, is tatminini artirabilmektedir (Boliikbast vd., 2009:349).

Biirokratik orgiitlenme yapisinin, ¢alisanlarin bireysel inisiyatiflerini gelistirmelerine
pek izin vermemesi ve yiikselmelerin daha ¢ok kidem dogrultusunda gergeklesmesi
(Demirhan, 2007:68), yerel yonetim c¢alisanlari agisindan is tatminsizligine neden olabilir.
Diger taraftan memur ve is¢i statiilerinin giivenceli olmasi, is glivencesinin olmasi sebebiyle
tatmin yaratabilecegi gibi, calisanin isini yapsa da yapmasa da isten atilmayacagima iliskin
bilgi de, motivasyonunu kaybetmesine ve dolayisiyla tatminsizlige sebep olabilir. Gorildiigi
lizere i§ tatminiyle ilgili ayn1 durumlar, diger kisisel ve kurumsal faktorlere de bagl olarak,

her ¢alisanda ayni1 sonucu yaratmamaktadir.

2.2. Personel Guglendirme

Gunimuzde, calisanlarin itaatini esas alan anlayis, yerini hizla galisanlarin aklini ve
inisiyatifini kullanmasim bekleyen anlayisa birakmaktadir (Ozginar vd., 2003:18). Calisanlar
kendileriyle ilgili her tiirlii kararin goriisiilmesine ve sonuglandirilmasina aktif olarak katilip,
diisiincelerini ifade etmek istemekte veya fikirlerinin sorulmasini arzu etmektedir.
Gilinlimiizde yonetilenlerin, bu yondeki tutumlarindaki en 6nemli neden gittikge kiiltlir ve
bilgi seviyesi yiikselen fertlerin baskalar tarafindan yonetilen bir ara¢ olmak istememeleridir
(Eren, 1993:259).

Calisanlarin  sorumluluk iistlenmesini, Kkarsilagtiklar1 sorunlar1 ¢6zebilmelerini
saglamak ve artan rekabet kosullarina ayak uydurabilmek i¢in is tatminini saglamak yoluyla
calisanlardan daha yiiksek verim elde etme istegi, isletmeleri tatmini artirmanin bir yolu
olarak personel giiglendirmeye yoneltmistir (Gretchen vd., 1997:682).

Kiiresel degisim ve rekabetin ortaya ¢ikardigi yeni bir yonetim kavrami olarak
calisanlar1 gliglendirme; yardimlasma, paylagma, yetistirme ve takim g¢alismasi yoluyla
kisilerin karar verme haklarini/yetkilerini artirma ve kisileri gelistirme siireci olarak ifade
edilebilir (Kogel, 2005:337). Erstad’a gore, personel gii¢clendirme, galisanlarin isleriyle ilgili
kararlar1 vermelerini saglayacak bir ara¢ ve verdikleri kararla sorumlulugu da
tistlenebilecekleri kisisel bir olgudur (1997:327). Appelbaum, personel glglendirmeyi, alt
kademedeki ¢aliganlarin sahip olacag:i yetkide onemli artiglar talep eden bir vizyon olarak
tanimlamistir (1999:235). Conger ve Kanungo, motivasyonla baglantili olarak ele almak
gerektigini Onerdikleri gili¢lendirmeyi, calisanlarin gayret-performans beklentilerindeki artis

olarak tanimlamislardir (1988:474).
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Personeli giliglendirme kavrami, detayli bir sekilde incelendiginde bu kavramin,
katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlariin bir uzantisi oldugu, ancak hem daha genis
bir anlam tasimasi, hem de uygulanmasinin digerlerine gore daha zor olmasi yoniiyle
onlardan ayrildigi gortliir (YUksel, Erkutlu, 2003:132).

Personel giiclendirme miisteriyle calisanin birebir karsilastigi alan olarak ozellikle
hizmet sektorii i¢in 6nem arzetmektedir. Memnuniyetsizligin aninda giderilebilmesi ve hizmet
kalitesindeki alginin yiikseltilebilmesi i¢in belediyeler, personel giiclendirmenin uygulanmasi
gereken kurumlardir. Miisteri ihtiyaglarinin giderilmesinde calisanlara daha fazla sorumluluk
vermesi, hizmetin verilmesi i¢in gerekli silireyi azaltmasi, ¢alisanlarin islerinden tatmin
diizeylerini artirmasi, kaliteli bir hizmet sunumu i¢in ¢alisanlarin fikirlerini almasi, sunulan
hizmetin gelistirilmesinde inisiyatif kullanimini saglamasi, kurumsal performans diizeyini
artirmasi, birlikte calisma, paylasma ve isbirligini gelistirerek olumlu bir 6rgiit iklimi
olusturmasi, bilginin paylagilmasiyla calisanin sorumluluk almasini ve giiven ortaminin
geligsmesini saglayarak etkinlik, verimlilik ve devamlilig1 artirmasi, bir hizmet kurulusu olarak
belediyelerde  personel giiclendirme uygulamasini  destekleyici  faktorler olarak
degerlendirilebilir (Ozgen, Tlrk, 1997:84).

Calisanlarin gii¢lendirilmesi i¢in organizasyonlarda yapisal ve yonetsel anlamda bazi
degisiklikler yapilmalidir. Ciinkii bir taraftan ¢alisanlarin giliglendirilmesi istenirken, diger
taraftan organizasyonda yapinin, islerin ve siireglerin hi¢ degisime ugratilmadan aynen
korunmasi miimkiin olmaz (Bakan, 2004:19). Yerel yonetimlerde giclendirmenin
uygulanmasinin 6niindeki en biiyiik engel kemiklesmis yapinin korunmasi yoniindeki isrardir.

Kamu yonetiminde zamana bagli ve riskli girisimlerin olmamasi, asir1 rekabet
baskilarinin ~ bulunmayisi, rolleri belirlenmis ve yerlesik biirokratik  ortamlarin
geleneksellesmis olmasi, hiyerarsik kademelerin fazlalig1 ve diisiik iletisim ve sinirli network
sistemleri, asir1 merkezilestirilmis kaynaklar ve yetkiler, kamuda personel gii¢lendirmenin
ontindeki orgiitsel engelleri olusturmaktadir (Cuhadar,2005:8).

Ancak, yerel yonetimler, esneklik acisindan merkezi yonetime gore daha avantajli
durumdadir. Yerel yonetimler agisindan personel gii¢lendirme, 6zellikle 12.11.2012 tarihinde
yasalasan 6360 sayili “On Ug Ilde Biiyiiksehir Belediyesi Ve Yirmi Alt1 ilce Kurulmasi Ile
Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunla
daha 6nemli hale gelmistir. Ciinkii bu kanunla 6zellikle biiyliksehir yapilanmasinda énemli
degisiklikler yapilmistir. Kanun, biiyiiksehir belediyesinin sinirlarini il sinirlarina tagimis, bu
smirlar iginde il 6zel idaresinin ve kdylerin tiizel kisiliklerini kaldirmis, kdyleri mahalle haline

getirmis dolayisiyla biiyiliksehir belediyelerinin hizmet alanlari, 6zellikle genis sinirlara sahip
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iller agisindan Onemli Olglide artmistir. Personel sayisinda ve niteliginde herhangi bir
diizenlemeye gidilmeksizin, hizmet alanim1 genisletmek, mevcut personelin is yiikiinii
artiracaktir. Gliclendirilmis personel, bu kadar genis bir alana hizmet gotiirmek durumunda
olan biiyliksehirler acisindan ¢ok 6nemli fonksiyonlar iistlenebilir. Biirokratik igslemlerden ve
hantal yapidan dolayr gecikebilecek hizmet, gili¢lendirilmis ve inisiyatif alabilen personel
sayesinde daha az gecikmeyle ya da zamaninda yerine getirilebilecektir. Zira, orgiitsel ve
yonetimsel etkinligin temel bilesenlerinden birisi olan gili¢glendirmede temel amag,

miisteri/vatandas taleplerine en kisa siirede yanit verebilmektir.

2.3. Stres YOnetimi

Is stresi, yapilan isin gerektirdikleriyle, calisanin sahip oldugu nitelik, kaynaklar ve
gereksinimler arasinda olusan bir dengesizlik durumunda ortaya ¢ikan igsel bir tepkidir
(Mwanwenda, 1997:418).

Orgiitsel ortamlar ve bu ortamlarda yasanan gelismeler insanlar1 yogun bicimde strese
sokmaktadir (Yaylaci, 2005:53). Is ortamindaki stres, bireyin is gdrme giiciinii artirtyor yani
bireye bir fayda sagliyorsa, bu iyi bir strestir. Bireye baski yaratan, sagligi icin tehdit
olusturan ve bu nedenle de denetim altina alinmasi gereken stres ise kotii strestir (Senyigit,
2004:104).

Stresin oOrgltsel sonuglar1 kapsaminda fiziksel, davranigsal ve psikolojik sonuglardan s6z
etmek miimkiin olmakla birlikte, kurumsal yapi igerisinde goriilen, bireyin yasadig1 fakat kuruma
yansittil, kurumu yakindan ilgilendiren sonuglari da vardir (Sokmen,2005:5-6). Orgiitsel
bagliligin azalmasi, i tatmininin azalmasi, mal ve hizmet kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi,
kararlarin etkinliginin azalmasi, isgiicli devir hizinin yiikselmesi, orgiitsel iklimde sogukluk,
saglik harcamalarinda asirt yiikselme, personel sikayet ve taleplerinin artmasi, hile ve sabotaj,
miisteri sikayetlerinde artig, boliimler arasi igbirliginin zayiflamasi, is kazalari, uyar1 ve cezalarda
artis, aleyhe acilan davalarin sayisinda artis, kariyer durgunlugu, ise devamsizlikta artis, is
iliskilerinde gerginlik, orgiitsel iletisimin zayiflamasi, uzayan yemek ve c¢ay molalari, hesapta
olmayan zaman kayiplari, personele 6denen tazminatlarin artmasi, kurumsal imajin zayiflamasi,
stresin kurumsal etkileridir (Y1lmaz, Ekici, 2003:7-8). Bu etkilerin bazilar1 kisa déonemde hafif
atlatilabilir gibi goriinse de, diger etkilerle birlesince ve zamaninda 6nlem alinmazsa kurum igin
kot sonuclar dogurabilir.

Giinlik yasamda sik¢a karsilasilan bir olgu olan stres, her kurumda gorulebilen
sebeplerin yaninda, sadece ¢aligilan kurumun bazi 6zelliklerinden de kaynaklanabilir. Ornegin

yerel yonetimlerin politize olmus yapisi, ¢calisanlar: strese sevkedebilir. Sinavla personel alimi
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yapilmaya baslamadan dnceki donemlerde yapilan atamalarda zaten siyasi yakinlik gozetildigi
icin sorun olmayan bu durum, smavla alinan elemanlar i¢in sikinti dogurabilmektedir.
Baskanlarin personel {izerindeki keyfi tasarruflar1 da, calisanlar i¢in bir stres sebebidir. Yine
yerel yoOnetimlerde calisan personelin statiilerinin ve tcretlerinin farkliligi, c¢alisanlarda
gerginlik yaratmaktadir. Kadro {invani ve fiili gérev tinvaninin farkli olmasi ve is¢i memur
ayrimi personel arasinda ¢ekismeye ve huzursuzluga neden olmaktadir. Egitim durumlarinin
da farkl olabildigi diistiniildiiglinde ayni1 isi yapan ama egitim durumlar1 ve kadro iinvanlari
farkl1 olan iki kisinin maaslar1 arasindaki farki aciklamak zorlagsmaktadir (Sen, Eken,
2007:559).

Bu kurumsal sebeplerden kaynaklanan stres faktorlerine varsa kisisel sebepler de
eklendiginde, calisanlarin 6fke kontroliinii 6grenme ve stresle basa cikabilme konularinda
egitim almasi, zorunlu hale gelmektedir. Ciinkii yerel yonetim calisanlari, halkla siirekli i¢ ice

olmalar1 miinasebetiyle, hizmet kalitesinin ana belirleyicilerinden birisidir.

2.4. Performans Degerlendirme

“Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisliin o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin, bagka bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir” (Bas, Artar, 1991:13). Calisanlarin tek tek
kurumsal performansa katkilarini ortaya koyabilen performans degerlendirme, calisanlarin
yaptiklart isleri algilamasini ve kurumun beklentilerini gorebilmelerini saglayip, kendi
kendilerine ilerleme kaydetmelerine yardimci olmaktadir (Yenice, 2006:58-59). Performans
degerlendirme, ¢alisanin performansini belirlemede ve onunla ilgili 6nemli stratejik kararlari
almada cok etkilidir. Calisanin isten ayrilmasina karar vermek, egitim ihtiyacini belirlemek,
kariyer planlamasi ve uzun donemli insan kaynaklari planlamasi yapmak performans
degerlendirmenin sonuglarma goére yapilir. Performans degerlendirme, yonetici i¢in mevcut
durumu net olarak ortaya koyar ve eldeki insan kaynaginin hangi vasiflarda oldugu hakkinda
genis bilgi verir (Pynes,2004:197).

Belediyeler icin performans, belediyelerin belirledigi stratejik amaglart gerceklestirmek
tizere giristikleri faaliyetlerin ve personelin is ve islemlerinin sonucunun, nicel ya da nitel olarak
belirlenmesi, boylece belediyenin genel olarak basarisinin tespit edilmesi olarak tanimlanabilir
(Koseoglu, 2005:213). Belediyeler hizmet sunmada vatandas ve kentler igin ¢ok Onemli
birimlerdir. Belediyelerin iirettigi mal ve hizmetlerin etkinlik, verimlilik ve kalite artis1 vatandas
ve kamu i¢in 6nem tagimaktadir. Bu nedenle belediyelerin yliriitecegi hizmetlerde gosterecegi

performans deger tagimaktadir (Tamer,2005:37). Ancak, konunun insan kaynaklari yonetimi
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icin Oonem tastyan yani, yani bireysel anlamda bir performans degerlendirme, belediyelerde ne
kadar uygulanmaktadir? 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun “memur” statiisiinde olan
personel i¢in olusturdugu sicil sistemi kaldirilarak yerine personel bilgi sistemi getirilmistir.
Sozlesmeli personel ile Is Kanununa tabi olarak calisan personelin  performans
degerlendirilmesi i¢in standart bir yapr Ongoriilmemistir. Nitekim, belediyelerde bireysel
performansin  degerlendirilmesine iliskin olarak yapilan bir arastirmada, belediyelerde Is
Kanunu’na tabi personel ile sozlesmeli personelin is performansinin Ol¢ililmesi hususunun
onemsenmedigi sonucuna ulasilmistir (Coskun, Sekercioglu, 2011:62). Sozlesmeliligin giin
gectikce yayginlasiyor oldugu disiiniildiigiinde, bu durum belediyeler agisindan sikinti
yaratacaktir. Standart ve objektif kriterlerle yapilmayan, onemsenmeyen degerlendirilme,
personelin orgite katkilarinin belirlenememesi, eksik yonlerinin giderilememesi, insangiicii
planlamasinin eksik yapilmasi ya da yapilamamasi gibi ciddi sonuclari da beraberinde
getirecektir. Bu da etkin ve verimli yonetimi olumsuz etkileyen 6nemli bir sorun olarak
gorulmektedir. (Coskun, Sekercioglu, 2011: 62).

2.5. Orgiitsel Baghhik

Orgiitsel baglilik, 6rgiit icin caba gdstermeyi, orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabul
etmeyi ve bu amaglar dogrultusunda harekete ge¢meyi igerir (Hup, 2006:252). Bu tanimlar
1518inda orglitsel bagllik, calisanlarin orgiitte kalmak istemeleri, Orgiitiin etkinligi, ¢ikar1 ve
basarist ile kimliklesmeleri, orgiite olan sadakat tutumlar1 ve orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
gosterdikleri ilgi seklinde ifade edilebilir (Bayram,2005:128). Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
kabulii ve onun psikolojik bir sdzlesmeyle ise girmesiyle baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak
hedefler, amaglar ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle gelisir (Ince, Giil,
2005:3).

Organizasyon ¢aliganlari, diger iiretim faktorlerinden farkli olarak aktif bir 6zellik
gosterir ve kendi amaclarina ulasabildikleri oranda oOrgiitsel amaclar icin ¢alisirlar ve
calistiklar1 organizasyona baglanirlar (Ibicioglu,2000:13). Giiniimiizde hizla degisen gevre
kosullar1, artan rekabet, siirekli farklilasan bireysel ihtiyaglar gibi nedenlerle ¢alisanlar
kurumda tutmak giderek zorlagmaktadir (Durna, Eren, 2005:211). Oysa personel devrinin
artmasiin kuruma dogrudan/dolayli ¢ok yuksek maliyetleri olabilmektedir (Kaya, 2007:18):
Personelin kurulus icinde yetisme ve kalifiye hale gelmesinin maliyeti ile acemilik doneminde
yaptig1 hatalarin maliyeti, tecriibeli personelin yerini alacak olan tecriibesiz personelin intibak
esnasinda yapacag hatalarin maliyeti ve tecriibesizliginin vermis oldugu verim diisiikliigii ve

personel boliimil i¢in yaratmis oldugu personel alim ilani, segme sinavlari, testler, ise alma,
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yerlestirme, Ucretleme gibi ek maliyetler vs. Calisan baglhiliginin artirilmasi, her seyden dnce
personel devir hizini diisiirerek, kurumu bu ek maliyetlerden kurtarir.

Orgiitsel baghlik, kaliteli hizmet yolunda yerel yonetimler i¢in onemli bir avantaj
saglar. Baglilik seviyesi yliksek ¢alisanlar, vatandasa karsi gorevlerini isteyerek, aksatmadan
ve eksiksiz yerine getirirler. Calisilan kuruma yiliksek seviyedeki baglilik, daha fazla
sorumluluk almayi, daha fazla sadakati ve verimliligi beraberinde getirmektedir (KOK,
2006:292).

Orgiitsel baglihigin arttirilmasi igin kurum yoneticileri, calisanlara deger vermeli,
rahat ve huzurlu bir caligma ortami hazirlamali, ¢alisanlarin fikir ve diislincelerine 6nem
vermeli, calisanlar1 karar silireclerine dahil edebilmeli ve islerine yonelik inisiyatif
kullanabilme yetkilerini arttrmalidir (Yilmazer, 2012:333). Goriildiigii gibi, Orgiitsel
bagliligin saglanmasinda da incelenilen diger stratejiler devreye girmekte ve hepsi birbiriyle
baglantili goriinmektedir. Orgiitsel bagliligi saglayabilmek icin belediyeler, personeli
giiclendirmek, stressiz bir ¢aligma ortami saglamak, yapilan isten duyulan tatminin artmasi
icin kurumsal olarak iizerine diiseni yapmak, c¢alisanlarin performansin1 objektif olarak

degerlendirmek durumundadir.

Sonug

Kiiresellesmenin yerel yonetimlerin yapilarinda ve islevlerinde gergeklestirmis oldugu
etkiler yerel yonetimlerde yeni yapilanmalar1 glindeme getirmektedir. Degisen ve gittikge
artan toplumsal beklentilere, kaliteli ve etkin hizmetle yanit verebilmek igin yerel yonetimler,
anlayis, yapi, personel, amag¢ ve islevlerini gézden gegirme zorunluluguyla karsi karsiya
kalmistir. Hizmet sunumunda kalitenin artirilmasi amacimi giiden bu gozden gegirmelerde
temel reform alanlarindan birisi de, insan kaynaginin yonetimidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin amaglarina ulagmalarma ve faaliyetlerine
devam etmelerine yetecek sayida elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive
edilmesi ve degerlendirilmesini kapsar. Insan kaynaginin ydnetimi, insan kavramini rgiitiin
odaginda goren, onu orgiitiin en 6nemli kaynagi olarak algilayan bir anlayisin sonucudur.

Diger tiretim faktorlerinin giiniimiiz sartlarinda daha ikame edilebilir olmasina karsin,
yetismis, rekabet sartlarina uygun, degisim ve gelisime uyum saglayabilen, gelecek 6ngorusu
olan, etkin ve verimli ¢alisabilen bir insan giicliniin ikamesi miimkiin goriinmemektedir. Bu
nedenle kurumlarda en stratejik unsur olan insanin yonetilmesi, personel yOnetiminin
kapsamini asmustir. Insan kaynaklari yonetiminin orijini, personel yonetimi olmakla beraber

aralarinda 6nemli farkliliklar vardir. Personel yonetimi, personelin se¢imi, ise alinmasi, 6zliik
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isleri gibi teknik konularla ugrasirken; insan kaynaklar1 yonetimi, tiim bu gorevlerin yaninda
personelin egitimini, ¢alisma kosullarini, kariyer planlarini, motivasyonlarin1 da kendine is
edinmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin, kurumun hedefleriyle, ¢alisanin gereksinimlerini
uyumlastirdigr sdylenebilir.

Kisith kaynaklarla daha iyi ve kaliteli hizmet sunmak durumunda olan yerel
yonetimler i¢in de personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimi bakis acisina gegcmek
onemlidir. Ancak bir kamu kurumu olarak yerel yonetimlerin, mevzuat, ama¢ ve yapi
bakimindan O6nemli Olgiide farkliliklarin  oldugu o6zel sektordeki insan kaynaklari
uygulamalariyla ayni bakis agisina sahip olamayacagi soylenebilir. Gergekten de kamu
kurumlart yasal diizenlemelerin baglayiciligi, yapisinin biiylik Olgiide biirokrasiyi gerekli
kilmasinin yarattig1 sorunlar, kamuoyunun goézetimi gibi nedenlerle esnek davranamamakta,
sunulan hizmetlerin niteliginden dolayr performans ve verimlilik 6lgiimleri 6zel sektordeki
gibi yapilamamaktadir. Kamu kurumlariyla 6zel sektor arasindaki mevzuat, amag, yap1 gibi
sebeplerden kaynaklanan bir takim farkliliklar, insan kaynaginin ise alimi, egitimi ve
gelistirilmesi  konularinda da belirleyici olmaktadir. Kamu sektoriiniin  yapisindan
kaynaklanan tiim bu farkliliklar, degisimin gerekliligini ve degisme zorunlulugunu
engellememekle birlikte, gerek kamu yoOnetiminde gerekse vyerel yoOnetimlerde bu
yonetimlerin yapisindan kaynaklanan hassasiyetler goz ontinde bulundurulmalidir.

Bir sosyal denge araci ve yerel kalkinmanin ana belirleyicilerinden birisi olarak yerel
yonetimlerde insan giiciine duyulan ihtiyag, iiretim asamasindan ziyade hizmete yonelik
olmas1 sebebiyle daha yogundur. Dolayisiyla yerel yonetimler insan kaynagimi daha etkin ve
dinamik kullanmak suretiyle, sunduklar1 hizmetin kalitesini artirabilecekler, ayn1 zamanda da
prestijlerini ve statiilerini gelistirme yoniinde adim atarak, kiiresellesmeyle 6nemi her gegen
giin daha da artan yerel birimler arasinda 6ne ¢cikma imkanini yakalayabileceklerdir.

Yerel halkin ortak ihtiyaclarii karsilamak amaciyla olusturulan ve politik yapilar
olduklar1 i¢in aslinda diger kamu kurumlarindan daha vatandas odakli calismalar1 gereken
yerel yonetim kuruluslar1 i¢in, insan kaynaklarinin egitimi ve insan kaynaklar: stratejilerinin
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi ihmal edilmemesi gereken bir konudur. Zira, insan
kaynaginin yonetilmesi ve yonlendirilmesine iliskin kurallarin yerel yonetimler igin de
rahatlikla uygulanabilmesi miimkiindiir. Boylece calisanlarin verimlilikleri ve bilgi diizeyleri

artirilarak hizmet kalitesi ylikseltilebilir ve hizmet sunumunda etkinlik saglanabilir.
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