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GOREVE BASLAYACAK BELEDIYE
BASKANLARI ILK OLARAK NELER

YAPMALI?

/ilker DEMIR*

Ulkemizde 30 biiyiiksehir, 51 il belediyesi, 519 biiyiiksehir ilge belediyesi, 400 ilge ve 397 belde belediyesi olmak
tizere toplam 1397 belediye idaresi bulunmaktadir. Bu belediyelerin kurulusu, yapisi, gelir ve giderleri, gorev-

leri, imtiyaz, yetki ve sorumluluklar: biiyiiksehir belediyeleri i¢in 5216 sayili kanun, belde ve ilge belediyeleri

igin de 5393 say1l1 kanunda diizenlenmistir. Bu kanunlar belediyeler icin temel olusturmaktadir. Ancak beledi-

ye idaresini ilgilendiren mevzuat oldukga genistir. Burada ilgili mevzuat gercevesinde belediye baskanlarinin

kargilasacaklari ilk durumlar1 aydinlatmaya ve bazi sorulara cevap vermeye calisacagiz.

31 Mart’ta yapilacak mahalli idareler secimlerinde gesitli
mesleklerden, farkli egitim diizeylerinden adaylar bele-
diye baskani olarak gorev alacaklar. Tabi ki secimi ka-
zanan aday ilk is olarak se¢im kurulundan mazbatasini
alacak. Peki ya ondan sonra? Bu asamada en ¢ok sorulan
konu imza yetkisidir. Eger halef selef varsa devir teslim
toreni yapilmalidir. Devir teslim gergeklestikten sonra
ayn giin miilki amirlige goreve baslama yazis1 yazilir.
Yeni belediye bagkaninin gorevi mazbatayi aldig tarihte

baglar. Eski belediye bagkani ise bu tarihe kadar gorevde
olup imza yetkisini kullanabilir' . Eger se¢imin galibi go-
revdeki belediye bagkan ise devir teslim téreni disinda

ayn1 prosediirii stirdiirecektir.

Bundan sonra ise yine se¢im kurulundan secim sonug-

larina gore belediye meclisini olusturan asil ve yedek

1 Danustay 5. Dairesinin E.2005/1003, K.2007 /6535, T.T.24.03.2008 say1l1 ve tarihli

karar1

* Insan Kaynaklari Yonetimi Uzmani




tiyelerin listesi resmi yazi ile alinir. Belediye idaresi artik
ilk meclis toplantisina hazirdir. Belediye meclisi, se¢im
sonuglarmin ilanin takip eden besinci giinde toplanma-
Iidir.? Kanunun meclisin ilk toplantist i¢in diizenledigi
hiikiim kesin oldugundan, beginci giintin ¢alisma giint
olup olmamas: 6nemli degildir. Besinci giiniin Cumar-
tesi veya Pazar giiniine gelmis olmasi toplantinin yapil-
masina engel degildir. Bu toplantida Belediye Bagkani
ve belediye meclis tiyeleri arasindan atanan belediye
bagkan yardimcilarinin aylik édenekleri ve meclis iiye-
lerinin huzur hakki ticretleri belirlenir. Meclis bagkanlik
divani, enctimen tiyeleri, denetim komisyonu ve meclis
ihtisas komisyonlarina da tiye se¢imi yine ilk meclis top-
lantisinda gergeklestirilir.

Oncelikle sunu belirtmek gerekir ki belediye idaresi ger-
¢ekten kolay bir is degildir. Bunun baslica sebebi ise be-
lediyenin taniminda yatar.

Belediyeler: Sehirlerin planlanmasindan imara uygun
yapilagmasinin saglanmasina; su, kanal, yol gibi alt yap1
hizmetlerinden, park, otopark, oyun parki, spor alanlar
ve tesisleri gibi toplumsal yasam igin zorunlu olan dona-
t1 alanlarina; halkin saglig: icin isyeri denetimlerinden,
toplumsal nizam icin gerekli nemleri almaya; beldenin
temizliginin saglanmasindan, g¢evrenin korunmasina;
ihtiya¢ sahiplerine sosyal yardimlarda bulunmaktan,
kiiltiirel faaliyetlerin organize edilmesine kadar ¢ok de-
gisik alanlarda hizmet vermekle yiikiimli® tiizel kisilige
sahip yerel yonetim kuruluslaridir.

Bunun yani sira 5393 sayili Belediye Kanunu ile acil yar-
dim, kurtarma, ambulans, sehir ici trafik, turizm, tani-
tim, devlete ait okullarin bakim, onarim ve arag gereg
ihtiyaclarmin karsilanmasi, saglik tesisleri, kiltiirel ve
tabiat varliklarinin korunmasi ve hatta ekonomi ve tica-
retin gelistirilmesi gibi alanlarda bir¢ok gorev ve yetki-
ler de verilmistir. Belediye ile vatandas arasinda kurulu
olan hemseri hukuku ile vatandas, dogumundan 6lii-
miine kadar belediye hizmetine ihtiya¢ duymaktadir.
Hayatin her alaninda bu kadar genis yelpazede hizmet
vermekle yiikiimli bulunan Belediyeler zaman icinde
gelisen orgiitlenmeleriyle oldukga biiyiik ve modern or-
ganizasyonlara dontismiis kamu kuruluslaridir.

2. Belediye idaresi

Belediyeler hizmet gotiirmekle miikellef kurumlar ola-
rak faaliyet gostermektedirler. Bu faaliyetlerini de strate-
jik planlar1 dahilinde siirdiiriirler. Iste bu noktada strate-
jik plan, performans ve biitge iligkisi devreye girer.

Stratejik plan; kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli
amaglarini, temel ilke ve politikalarini, hedef ve 6ncelik-

25393 sayil1 Belediye Kanunu, Madde 19, Baskanlik divan

3SENTURK, Hulusi, Belediyelerde Performans Yonetimi, ilke Yayincilik, fstan-
bul 2004, sf: 10.

lerini, performans olgtitlerini, bunlara ulasmak igin iz-
lenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini igeren plani*
ifade eder. Sonugta kamu idarelerinde devamlilik esas-
tir. Bu sebeple belediyenin yeni dénem stratejik plani
olusturulurken belediye baskan1 se¢im beyannamesinde
yer verdigi konular1 belediyenin stiregelen tiim yatirim
programlariyla birlikte degerlendirmelidir.

Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili
mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler cercevesin-
de gelecege iliskin misyon ve vizyonlarini olusturmak,
stratejik amagclar ve olgiilebilir hedefler saptamak, per-
formanslarini 6nceden belirlenmis olan gostergeler dog-
rultusunda 8lgmek ve bu siirecin izleme ve degerlendir-
mesini yapmak amaciyla katilimci yontemlerle stratejik
plan hazirlarlar® Stratejik plan ile yatirim ve ¢alisma
programlarini, belediye faaliyetlerinin ve personelinin
performans Olgtitlerini gortismek ve kabul etmek® de
belediye meclisinin gorev ve yetkileri arasindadir.

Belediyeyi stratejik plana uygun olarak y&netmek, be-
lediye idaresinin kurumsal stratejilerini olusturmak, bu
stratejilere uygun olarak biitgeyi, belediye faaliyetlerinin
ve personelinin performans olgiitlerini hazirlamak ve
uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili
raporlar1 meclise sunmak” ise Belediye bagskaninin go-
rev ve yetkilerindendir. Iste tam da bu sebeple segimden
sonra goreve baslayan belediye baskani, belediyenin var
olan stratejik planini ve buna gore olusturulmus biitgeyi
gozden gecirmelidir.

Belediye bagkani, mahalli idareler genel secimlerinden
itibaren alt1 ay icinde; kalkinma plani ve programu ile
varsa bolge planina uygun olarak stratejik plan ve ilgili
oldugu yilbasindan 6nce de yillik performans progra-
mu hazirlayip belediye meclisine sunar. Stratejik plan,
varsa iiniversiteler ve meslek odalar1 ile konuyla ilgili
sivil toplum Orgiitlerinin goriisleri alinarak hazirlanir
ve belediye meclisi tarafindan kabul edildikten sonra
yurtrlige girer.®

Belediye Bagkanlari, kurumun stratejik plan ve per-
formans hedefleri ile hizmet gereklerine uygun olarak
hazirlanmas1 ve uygulanmasindan, sorumluluklar al-
tindaki kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli sekil-
de elde edilmesi ve kullanimini saglamaktan, kayip ve
kotiiye kullanimimin énlenmesinden, mali yonetim ve
kontrol sisteminin igleyisinin goézetilmesi, izlenmesin-

45018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, (n) Bendi, Madde 3, Tanim-
lar

°5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, Madde 9, Stratejik planla-
ma ve performans esasl biitceleme

©5393 sayili Belediye Kanunu, (a) Bendi, Madde 18, Meclisin gorev ve yetkileri.

75393 say1li Belediye Kanunu, (b) Bendi, Madde 38, Belediye bagkanimn gorev ve
yetkileri.

85393 sayili Belediye Kanunu, Madde 41, Stratejik plan ve performans programi.



den meclislerine karsi sorumludurlar.’ Belediye meclisi,
yerel halkin oylariyla olusturulmus, yerel yonetimlere
mesruiyet saglayan en 6nemli karar orgamidir.’

Kanunlarin belediyelere uygulama zorunlulugu getir-
digi stratejik plan hazirlamak ve performans olgtitleri-
ni belirlemek gorevleri kamuda, 6zellikle belediyelerde
toplam kalite yonetimi 1s181nda yeni bir yonetim anlayi-
sinin gelismesine yardimcr olmustur. Artik bir¢ok bele-
diye ISO 9001 gibi kalite belgeleri almaya baglamus, per-
sonelinin performans ve verimliliklerini 6l¢ebilecekleri
yontemler gelistirebilmek igin ¢alismalarii arttirmistir.
Bu ¢alismalarin da belediye bagkanlarinca mutlak olarak
ele alinmasi elzemdir.

3. Stratejik Yonetim, Performans Kavrami Ve Liderlik

Modernist goriis agisindan stratejik yonetim: “Isletme-
nin uzun dénemde yasamini devam ettirebilmek, ona
siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii ve dolayisi ile ortala-
ma kar {izerinde getiri saglayabilmek amaciyla, eldeki
tretim kaynaklarinin (dogal kaynaklar, insan kaynak-
lar1, sermaye, altyapi, hammadde, v.s.) etkili ve verimli
olarak kullanilmasi1” olarak tanimlanabilir."! 5018 sayili
Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu da kamu ku-
rumlarina dolayisiyla belediyelere stratejik bir yonetim
uygulamalarina yonelik hiikiimler icermektedir.

O halde belediyeler de mali kaynaklarini ve 6zellik-
le insan kaynaklarini etkili ve verimli kullanmak igin
uzun donemli planlar yaparak stratejik yonetim izle-
yeceklerdir. Netice de belediyeler de bir hizmet yarist
icinde faaliyetlerini stirdiiriirken rekabetin olmadig:
soylenemez.Isin icine rekabet girince akla gelen ilk kav-
ram ise performanstir.

Performans Yonetim Sistemi, gerceklestirilmesi hedef-
lenen amaglara erismek icin ¢alisanlarin bu yénde or-
taya koymasi gereken performansa iligskin ortak bir an-
layisin organizasyonda yerlesmesi ve tiim ¢alisanlarin
bu amaglara yonelik ortak ¢abalara yapacag: katkilarin
diizeyini arttiric1 bir bicimde y6netilmesi, degerlendi-
rilmesi, ticretlendirilmesi, ddiillendirilmesi ve gelisti-
rilmesi stirecidir.” Bir organizasyonun ortak amag ve
hedefleri, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinlikler,
performans gelistirme ve kisisel gelisim planlar1 per-
formans yonetiminin temelini olusturur.”® Tim bunlar1
bir arada yiirtitmek insan kaynaklar1 yonetiminde stra-
tejik yonetim anlayisinin benimsenmesi ile saglanir. Bu

?5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu, Madde 11, Ust yoneticiler

10 ARIKBOGA, Erbay; OKTAY Tarkan; YILMAZ. Nail, Yeniden Yapilanma Sonra-
sinda Belediye Meclisleri: Istanbul Ornegi, Beta, Istanbul 2007, sf:15

1 ULGEN, Prof.Dr. Hayri; MIRZE, Yrd.Dog¢.Dr. S.Kadri, i@letmelerde Stratejik Yo-
netim, Beta, Istanbul 2010, sf: 28.

12 BARUTCUGiL, Prof.Dr. ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Ya-
ymailik, Istanbul 2004, sf: 334

BOZTURK, Umit, Performans Yonetimi, Alfa Yayinlari, istanbul 2009, sf: 6

sayede kurumsal amaglarin ve bu amaglara ulasmak
icin dogru stratejilerin belirlenmesi siirecine ¢alisanla-
rin katilminin saglanmasi da onlarin amaglar1 benim-
semesini ve inanarak uygulamasin kolaylastirmak-
tadir." Tim calisanlar tarafindan sahip olunan ortak
bilgi bir kurulusun en ytiksek potansiyel varligidir.'s
Bu noktada ise liderlik 6n plana ¢ikmaktadir.

Belediye bagkaninin bu stireci bir lider olarak yonetebil-
mesi icin iyi donanimli bir ekip kurmasi, sehrin stratejik
planina gore yerine getirilmesi gereken tiim faaliyetlerine
uygun bir organizasyon gelistirmesi 6nemlidir. Belediye-
ler ise organizasyon yapilarini Norm Kadro Yonetmeligi
ile kurar. Bu yonetmelik tiim belediyeleri siniflandirmug-
tir. Her belediye, icinde yer aldig1 sinifa gore belli sayida
ve belirlenmis unvanlarda miidiirliikler olusturabilir ve
personel istihdam edebilirler.! Buradaki sinirlar agilama-
maktadir. Bu sebeple tiim belediyeler kendi sehirlerinde-
ki 6zel durumlarmna bagh kendi 6zellikleri ve ihtiyaglari-
na gore norm kadrolarini olusturmalidirlar.

Norm kadro olusturulmasi ayr1 bir uzmanlik alanidir. Bu-
nun igin iyi bir analiz yapilmalidir. Bu sebeple belediye
bagkanlari, belediyelerinde hizmet standartlarin, is si-
reglerini ve is akislarini, is analizlerini ve gorev tanimla-
rim1 yeni amagclara gore tekrar gozden gecirmeli ve yenile-
melidirler. Bu yenilenme iginde en 6nemli husus ise insan
kaynagimin kullanimidir. Sahsi goriistime gore insan kay-
nagmin yonetiminde ¢ne ¢ikan en 6nemli unsur perfor-
mans yonetimidir. Performans y&netimi ne kadar giiglii
ve dogru kurgulanirsa personelin gelisimi de o denli gtig-
lii ve hizh olur. Insan kaynagi ne kadar gelismis ve giiglii
olursa kurum da o kadar gticlii ve gelismis demektir.

Ozet olarak; stratejik plan ile ortaya konan kurumsal
amag, hedef ve faaliyetlerin aylik olarak izlenmesi ile
bunlara gére hazirlanmig analitik biitce ve performans
programinin ne Ol¢tide gergeklestiginin aylik olarak ra-
porlanmasi igin “Strateji Gelistirme Miudurligi”niin
kurulmasi 6nerilir. Ornegin 5 yillik dénemi kapsayan
stratejik plana uyumlu olarak hazirlanan performans
programlari mali yilla sinirlidir.'” Bu sebeple tek bir el-
den takibi avantajli olacaktir.

Aslinda tiim bu yap1 i¢ ice ge¢mis matruskalar gibidir.
Stratejik plan olusturulurken yapilan i¢ ve dis gevre
analizi, durum analizi, paydas analizi ve GZTF (gticlii
ve zayif yonler, firsat ve tehditler) analizi bir anlamda
kurumsal yap1 analizidir. Kurumsal yapinin en biiyiik

B BARUT(;UGiL, Prof.Dr. Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Ya-
yinailik, Istanbul 2004, sf: 57.

PKAPLAN, Robert S.; NORTON, David P, Strateji Haritalari, Alfa Yaynlar, istan-
bul 2006, sf: 300

1 Belediye ve Bagl Kuruluslari Ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarina Dair Yénetmelik, Madde 9, Kadrolarin tespiti. (Ekli cetveller.)

7 ERBASI, Ali, Belediyelerde Kurumsal Performans Y6netimi, Nobel Yaymcilik,
Ankara 2008, sf: 90.




ve 6nemli parcasi ise insan kaynagidir. Bu alana girdi-
gimizde de is analizleri, gbérev tanimlari, performans
Olgtitleri, kariyer planlama, hizmet standartlari, per-
formans degerleme, insan kaynaklar: planlamasi, kali-
te yonetimi, is saglig1 ve giivenligi, proje yonetimi ve
ekip liderligi ve zaman y6netimi karsimiza ¢ikacak ana
bagsliklardir. Tabi ki bu kadar genis bir alan karsisinda
duruma gore profesyonel danigsmanlik hizmeti alinarak
kurumsal yapi1 analizi yaptirilabilir.

4. Biirokratik Islemler

Konuyu toparlayacak olursak; belediye bagkani yukari-
da bahsettigimiz konulardaki incelemesini stirdiirtirken
bazi1 biirokratik iglemleri de yerine getirmesi gerekmek-
tedir. Bunlarin basinda mal beyaninda bulunmak gelir.
Goreve baslayan belediye baskani se¢imin kesinlesme-
si tarihini izleyen iki ay icinde Icisleri Bakanligia mal
beyanini vermekle miikelleftir'®. Belediye meclis tiyeleri
iseaym stire icinde Belediye Baskanina mal bildiriminde
bulunmak zorundadirlar.

Belediye idaresindeki biirokratik islemler neticede evrak
yoluyla gergeklestirilir. Evraklar da yetkilinin imzasi ile
yiiriirliige konur. Ancak ¢ok genis alanlarda gorevle-
ri olan belediyelerin muazzam evrak ytikiinii belediye
baskanmnin tek basina kaldirmasi miimkiin degildir. Bu
asamada hizli bir sekilde “Imza Yetkileri Yonergesi” ha-
zirlanmali veya var olan yonerge elden gegirilmelidir.
Bugiin belediyeler neredeyse tiim yazigsmalari kisaca
EBYS (Elektronik Belge Yonetim Sistemi) denilen elektro-
nik sistem tizerinden gerceklestirmektedirler. Bu sebeple
belediye baskaninin yine en kisa siirede e-imza sertifikasi
almasi gerekmektedir.

Ayrica belediye bagskaninin noterden imza sirkiileri ¢i-
kartilarak miilki amirlige, varsa biiytiksehir belediyesi-
ne, belediye hesaplarinin bulundugu bankalara ve ilgili
diger kurum ve kuruluglara resmi yazi ile génderilmesi
gerekmektedir.

Bunlarin yaninda yetki devirlerini gergeklestirmek, bele-
diye avukatlarina vekaletname vermek, ihale yetkilileri-
ni belirlemek, belediyedeki komisyon ve kurullarin yeni
tiyelerini belirlemek, bir 6nceki yilin faaliyet raporunu be-
lediye meclisine sunmak, bir 6nceki yilin kesin hesap ra-
porunu belediye enciimenine sunmak ve kent konseyinin
toplanmasini saglamak belediye bagkaninin ilk ay icinde
yapacag btirokratik islemlerdendir.

5. Belediye Bagkanlarinin Ozliik, Sosyal ve Mali
Haklar1

Belediye bagkanlarinin 6zlitk haklarina siirl da olsa
5393 sayili Belediye kanununun 39ncu maddesinde degi-

18 3628 sayili Mal Bildiriminde Bulunulmasi, Riisvet ve Yolsuzluklarla Miicadele
Kanunu, (n) bendi, Madde 6 Bildirimin zamani; Madde 8, Bildirimlerin verile-
cegi merciler.

nilmistir. Bu maddede daha ¢ok mali haklar cercevesin-
de belediye bagskaninin 6deneginin nasil hesaplanmast
gerektigi diizenlemistir. Baskanin 6denegi belediye mec-
lisi karart ile belirlenir. Burada hatirlatilmasi gereken bir
husus ta 6denegin izleyen aybasinda mi1 yoksa pesin mi
Odenecegine iligkin ayrintilara belediye meclis kararinda
yer verilmesi gerektigidir.

Bununla birlikte bu maddenin beginci fikrasinda “657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu uyarinca Devlet me-
murlar ile bakmakla ytiktimli bulunduklar: icin uy-
gulanan sosyal hak ve yardimlar, ayni esas ve ustllere
gore belediye bagkanlar: ile bakmakla yiikiimli bulun-
duklari i¢in de uygulanir.” Seklinde yer verilen hitkme
dayanarak belediye bagkanlarinin yillik izin ve hastalik
izinlerinin de memurlar icin 6ngoriilen sekilde uygulan-
mast gerektigi” miitalaa edilmektedir. Yine bu madde
hiikiimlerinden hareketle Belediye bagkanlarinin teda-
vi giderlerinin 6denmesinde de memurlara uygulanan
usul ve esaslar gegerlidir.

Aile yardimi 6denegi ise 657 sayili Devlet Memurlar: Ka-
nunu’'nun 202nci maddesinde diizenlenmis olup mad-
de 203 de 6denme usulii, 204ncii maddede aile yardimi
6denegine hak kazanma, 205nci maddede aile yardimi
6denegi hakkini kaybetme hallerine deginilmistir. Co-
cuk igin aile yardimi verilemeyecek haller ise 206nci
maddede ele alinmistir.

Ayrica belediye bagkanlari, gecici gérevle belde smirlart
disina g¢iktiklarinda 6245 sayili Harcirah Kanunu hiikiim-
lerine gore memurlarinin aldiklar: yolluklar kadar gegici
gorev yollugu alabilirler.

Sosyal giivenlik mevzuati yoniinden oncelikle bilinmesi
gereken, goreve baslayacak belediye bagkanlar1 5510 say1li
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanununa gore
isteklerine bakilmaksizin 4/ ¢ sigortalis: olmak zorundadur-
lar. Yani daha 6nceki SSK ve/veya Bag-kur sigortaliliklari-
n1 devam ettiremeyeceklerdir. Onemli bir detay ise 1 Ekim
2008 tarihinden 6nce emekli sandigy istirakgisi olup beledi-
ye bagkan secilenler hakkinda 5434 sayili Kanun hiikiimle-
rinin uygulanmaya devam edecegidir.

Diger taraftan emekli iken belediye bagkanligina segilen-
lerden 5510 sayili kanunun 4/c maddesi kapsaminda si-
gortali olmak istemeyenlerin 5335 sayili kanunun 30ncu
maddesinin 4ncii fikras1 geregince yashlik veya emekli
ayliklar kesilmeyecektir. Ancak 5434 sayili Emekli Sandi-
¢1 Kanununun miilga ek 68nci maddesi uyarinca makam
veya yiiksek hakimlik tazminati ile temsil veya gérev taz-
minat1 alanlarin bu 6demeleri gérevde bulunduklarr sii-
rece kesilmesi gerekmektedir. Buradaki 6nemli husus ise
5434 sayili kanunun miilga 31nci maddesinde belirtilen
fiili hizmet miiddetine iligkin htikiimlerdir. Buna gore

1 COLAK, Mahmut; SIMSEK, Akin; ULUSOY, Av.Mehmet Akif, Belediyeler Igin
Caligma Iligkileri Rehberi, Ankara Yaymevi, Ankara 2015, sf: 78.



“fiili hizmet istirak¢inin bu kanunla taninan haklardan
faydalanmaya bagladig: tarihten itibaren tam kesenek
vermek suretiyle gecirdigi stiredir.” Seklinde tarif edil-
mistir. Kanunun miilga 30ncu maddesinde ise “Istirak-
gilere bu Kanunun 13 tincii maddesi ile tanian haklar,
durumlarina gore 14 iincti maddenin (a) veya (b) fikra-
lar1 geregince ilk alinan keseneklerin ilgili bulundugu
aybasindan baglar.” hitkmii yer almaktadir. S6zii edilen
miilga 14ncti maddenin (a) fikrasinda ise istirakgilerin
emeklilik kesenegine esas aylik tutarlar1 tizerinden her
ay emekli keseneginin kesilecegi, (d) fikrasinda ise (a)
fikrasinda yazili eneklilik kesenegine karsilik tutarlarin
kurumlarinca 6denecegi hiikme baglanmistir. Bu hii-
kiimlere gore 5434 sayili kanun tizerinden emekli ayli-
g1 almakta iken belediye baskani segilenlerden emekli
ayliklar1 kesilmek suretiyle iliskilendirilenlerin belediye
baskanliginda gecen hizmet siireleri 6nceki hizmetleri ile
birlestirilecek; ilgi devami saglamayanlarin ise gorevleri
sona erdiginde belediye baskanligi hizmetleri karsiligin-
da emekli ikramiyesi 6denmesi miimkiin olmayacagi
gibi hizmet ilavesi yapilmasi ve belediye bagkanlari i¢in
ongoriilen ek gosterge ile makam ve temsil tazminatla-
rindan yararlandirilmalar1 da miimkiin olmayacaktir.?

Ayrica 65 yasindan sonra belediye baskani secilenlerin
sigortal1 olabilmesi miimkiin degildir. Yine secildikten
sonra 65 yasmni tamamlayan belediye bagkanlarimizin
sigortaliliklart kurumlarinca sona erdirilmeli, belediye
enciimen karariyla emeklilik islemleri baslatilmalidir.

Emekli Sandigina tabi iken emeklilik sartlarini saglaya-
madan gorevden ayrilan belediye baskanlar: sirket or-
tag1 olmalar1 veya igyeri agmalar1 halinde 5510 4/b si-
gortalis1 olup ayn1 zamanda emekli sandigina digaridan
kendilerince prim 6demeye devam edebilirler. Yine 5510
sayili kanuna gore 4/c li olarak bir yerde ¢alismayn stir-
dirtirlerse istekleri tizerine emekli sandigina prim yatir-
maya devam edebilirler.

6. Sonug¢

Belediye bagkanlarimiz se¢im beyannamelerinde taah-
hiit ettikleri hizmetleri en kisa zamanda belediyenin
stratejik planina dahil ederek faaliyet ve biit¢e adimlari-
n1 tespit etmelidirler. Burada 6ngoriilen stratejilerin ba-
sarili bir sekilde stirdiiriilmesi, yonetimlerin her alanda
stratejik yaklasimlariyla mtimkiin olacaktir. Deger yara-
tan stratejilerin belirlenmesi ise temelde insan kaynagi-
na dayanir. Bunun igin iyi bir stratejik insan kaynaklar:
planlamasi yapilmalidir. Tabi ki segilen stratejiye uygun
olarak mevcut kaynaklar da siirekli 6grenme kavrami
icinde egitimle gelistirilmelidir.

2 SGK, Emeklilik Hizmetleri Genel Miidiirliigi, 4246870 sayili ve 15.03.2019 ta-
rihli, Adapazari Belediyesine hitaben yazis1.
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IK’CIYSAN
EYLEME GEC,
GUVEN VER,
STRATE)iYi DEGISTIR!

Bir organizasyonu ileri tasiyabilmek igin gereken gii-
ven ve itibara sahip olabilmek igin IK profesyonelleri-
nin organizasyonun gergek ihtiyaglarim belirlemek ve
dile getirmek konusunda ¢ok daha rahat olmas: gere-
kiyor.SHRM tarafindan gergeklestirilen “IK Yetkinlik
Aragtirmasi”nda, tiim IK profesyonellerinin sahip ol-
masi gereken alt1 temel yetkinlik tanimlanmisti. Bura-

da belirlenen en kritik IK becerisi ‘isi eyleme dokme’
idi. En tepede yer alan yetkinlik olan isi eyleme dok-
me; pek ¢ok IK profesyonelinin diisiince ve konfor se-
viyesinde ciddi bir degisiklik yapmasin1 gerektiriyor.
IK profesyonellerinin bircogu tiim yamtlari bilmekle
ve ticari liderlerin beklentilerini karsilayabilmekle gu-

rur duyuyor.



Tipik olarak, isin ihtiyaglari ve istekler arasinda bir
IK liderleri

gordiikleri ihtiyaglar1 iddiali bir bi¢cimde savunmak

uyumsuzluk bas gosterdiginde, bazi

yerine, ticaretin istediklerinin yaninda bulunur.

Oysa bir eylemci olarak IK liderlerinin degisikliklere

liderlik etmesi gerekir. Eylemcilik ve savunulan
¢Oziimlerin yarattigi olumlu etki sayesinde, gelecekteki

ilerlemeye yonelik giiven ortaya ¢ikarilabilir.

Gergek bir etki yaratabilmek icin sadece IK yoneticisinin
degil, tiim IK liderlerinin yetkinlikler konusunda akict
bir dile sahip olmas: gerekir. Aragtirma da bu noktay1
bir érnekle agikliyor: Bir IK departmani, tek bagmna
bir IK profesyoneline kiyasla yiizde 25 daha fazla etki
yaratabiliyor.

Boyle bir etki seviyesine ulagsmak, beklentileri yeniden
tamimlamay1 ve IK liderlerine kendi yetkinliklerini
gelistirmenin  sorumlulugunu  vermeyi  gerektirir.
Asagida, bireysel 1K liderlerinin gelisimine destek
vermek isteyen yoneticilerin dikkate alabilecegi bazi

baska noktalar1 da bulabilirsiniz:

1. IK alanlarinin, katma deger yaratan noktalar
olctiigiinden emin olun. Ornegin, biitiinsel kisi say1st
Ol¢timleri genel bir Slgiit olabilir. Bununla birlikte,
eger temel odak noktasi calisanlari elde tutmak ise
bu durumda yedekleme planlar1 ve ¢alisan tatmin
anketleri gibi olglitler daha fazla katma deger
yaratabilir.

2. 1K liderlerinin finansal bilgilerini artirmalarina
yardim edin. Finansal sonuglar yaymlandiginda,
bu etkiyi ekip toplantilarinda tartismak icin zaman

ayirin.

3. IK liderlerinin aktif olarak uygun ticari bilgiler
aldigindan emin olun. IK liderleri toplantilara

katilabilir

davranmiyor ya da

ama eger saglanan bilgilere gore
bunu paylasmiyorlarsa,

departmanin etkisini artiramaz.

4. 1K

gormesine yardim edin. Ornegin, performans

liderlerinin resmin etkilerini

biiytik

degerlendirmelerde  kullamilan  bir  dlgiitiin
tasarimdaki kusur nedeniyle yanlis olumlu sonuglar

ortaya koydugu tespit edilebilir.

5. Goriilen bu 6lgiitle ilgili konular ifade etmek, hatay1

goren IK liderine baghdir.

6. Ayrica IK liderinin, bu &lgiitiin dogru ve performans
degerlendirmede kullanilabilecek kadar giivenilir

bir kriter oldugundan emin olmas: da gerekir.

7. 1K liderlerinin sirket disindaki profesyonellerle de
network kurdugundan emin olun. Ig bakis agist
ve giinlilk gorevler arasinda sikisip kalmak gok
kolaydir. Onlarin toplant1 ve seminerlere katilmasini
saglayin ve 6grendiklerini paylasip, uygulamalarinm

isteyin.

8. 1K liderlerinin reaktif etkinlikler icin; 6rnegin
liderlerin sorularini yanitlamak igin belli bir zaman
ayirmast konusunda hedef belirleyin. Boylece
organizasyonu ileri tagimak igin pasif kalmalarini

Onlemis olursunuz.

9. iK kendi

cikarak proaktif davranmaya basladiginda, onlar

liderleri konfor alanlarinin  digina

odillendirin!

10. Olumlu olarak tegvik edildiginde inovasyon ve
proaktif davranislarin ekipicinde nasil gelisebildigini

gormek sasirticidir.

John Maxwell’in de belirttigi gibi, “’Bir lider yolu bilen, o
yolda giden ve yolu gosteren kisidir”. Benzersiz yonetim
kurulu bakis agisin1 kazanan pek ¢ok IK yOneticisi artik
sirketin yolunu biliyor. $imdi liderlerinin, inovatif bir
bicimde insan sermayesine yaklasip IK stratejilerini
etkin olarak ileriye tasimalari igin gereken yetkinlikleri

gelistirdiginden emin olmalarimin zamanidir.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2019/2-
%C5%9Eubat/2983/ik-ciysan-eyleme-gecguven-

verstratejiyi-degistir-




IK’NIN EN ONEMLI SAPKASI:
YONETIM DANISMANLIGI

IK kendisinin roliinii, i¢c miisterilerin ihtiyaglarini karsilamak gibi gérme egilimi gosteriyor. Bu devam ettikge,
IK performansin artirilmasina katkida bulunamayacag gibi organizasyon iginde stratejik bir oyuncu gibi de
goriilemez. IK departmanlariin iyi yonetim damismanlari olabilmeleri igin, artik islem bazli calismay1 biraka-
rak ¢oziimlere odaklanmasi gerekiyor.

Simdilerde bir tepe yonetici ya da miidiir IK departmanina gelerek egitim ya da satis ekibi igin yeni ¢alisanlarin
ise alinmasi gibi belli bir hizmet talep ederse IK genel olarak buna razi oluyor. Eger bir tartisma yasanirsa, bu
genellikle lojistik konulardan kaynaklaniyor; egitimin nerede verilecegi ya da kag kisinin ise alinacag: gibi...
Performans degerlendirme ile ilgili olarak iki temel sorun var. IK departmanlari, bunun bir pargasindan so-
rumlu olsa da kesinlikle tek suglu degil. Bence, performans degerlendirme hatalarinin ¢ogundan Miidiirler ve

Yoneticiler de sorumlu.

Oncelikle; performans degerlendirmelerin temel ama-
cni goz ardi etme egilimi gosteriyoruz. Performans
degerlendirmenin hedefi, performans yonetimi — ki-
silerin daha iyi performans gostermesini saglamaktir.
Ancak ¢ogu organizasyonun performans degerlendir-
melerini nasil gerceklestirdigine bakarsak, siire¢ ya
da sonuglarin pek azinin daha iyi performansi bera-
berinde getirdigini goriiyoruz. Kisilerin; “tavir” ya da
“nitelikler” gibi 6l¢tilmesi zor ve ¢ok stibjektif Slgtit-

lerle degerlendirildigi sistemlerimiz var. Bu nedenle
kigileri yaraticiliklar1 ya da liderlik becerileri veya
hevesliliklerine gore degerlendiriyoruz. Yaraticilik el-
bette 6nemlidir; ancak bu, organizasyon icin 6nemli-
dir. Ctinkii ekiplerin hizli galismasini ya da aragtirma
departmanimnin yeni iiriinler kesfetmesini istersiniz.
Bu nedenle kisileri bagarilarina gore degerlendirmek
gerekir. Bu faktorler — tavirlar ya da nitelikler — sade-
ce, organizasyon igin degerli olan basarilara katkida



bulundugu o6l¢tide 6nemlidir. Gordiiglim pek cok
degerlendirme; kisileri neyi basardigina goére 6l¢mii-
yor. Bunlar kisilerin daha bulanik, belirsiz ve stibjektif
ozelliklerini degerlendiriyor.

Eger degerlendirmenin temel amaci performans: ar-
tirmaksa, performans degerlendirmenin gerceklestigi
sirada yonetici ve ¢alisanin ¢oktan bu konular: tekrar
tekrar konusmus olmas:i gerekir. Bir bagka deyisle;
calisan performans degerlendirme nedeniyle kendisi
icin stirpriz olan higbir seyle kars: karsiya kalmamali-
dir. Tyi bir degerlendirme siireci; yoneticinin calisana
siirekli bilgi ve geri bildirim sagladig1 anlamina gelir.
Dolayisiyla degerlendirme siireci, yoneticinin yil bo-
yunca ¢alisana soylediklerinin formiile edilmesinden
bagka bir sey degildir.

Ikinci olarak; yoneticilerin performans degerlendir-
meyi, calisanlara geri bildirim saglama stirecinin bir
parcast olarak gormesi gerekir. Gilintimiizde c¢ogu
miidiir degerlendirmeleri, yapmak zorunda oldukla-
11 bir sey gibi goriiyor. Degerlendirmeler; performans
yOnetimi siirecinden tamamen kopuk gortildiigii icin
calisanlara performanslari hakkinda her giin verilen
geri bildirimlerin bir parcas: gibi algilanmiyor. Pek
¢ok yoneticinin degerlendirmeleri bir yana birakmasi-
nin ya da bu konuda ge¢ kalmasinin nedeni de budur.

Yonetim damismanlart olabilmek icin, IK departman-
larmin ¢oziimlere odaklanmasi gerekiyor. Coziime
odaklanmaktan; IK'nin organizasyonun hedefleri ko-
nusunda net olmasim kastediyorum. IK'nin, bu belli
hedefler i¢in hangi performansin gerektigini analiz et-
mesi sarttir. Ardindan IK’min odak noktasini ise alim,
egitim ve danismanlik gibi bir dizi hizmet saglamak-
tan Steye gotiirmesi gerekir. IK, performans ugurum-
larin neden olustuguna ve sadece miisterilerin ta-
leplerini yerine getirmek yerine hangi ¢oztimlerin bu
bosluklar: doldurabilecegine odaklanmalidir. Bagka
bir deyisle, iyi yonetim danismanlar1 performans de-
dektifleridir. Soru sormakta basarilidir, her durumun
farkli oldugunu bilir ve tiim sorunlara egitim, ticret ar-
tis1 ya da ise alim gibi benzer ¢oziimlerle yanit vermez.

~

operasyonlari, performans sorunlarina yanit verebil-
mek icin tim IK fonksiyonlarindan destek alabilmeli.

K departmanlari performansa gegis yasadikga, daha
interaktif ve stratejik hale gelirler. Ancak bu kolay de-
gildir; etkili bir yonetim damismani olmak, pek ¢ok TK
profesyonelinde eksik olan is ve pazar bilgisini gerek-
tirir. IK iginde degerlendirme ve 6lgmeye gok daha
gliclii bir bicimde odaklanilmas1 gerekecektir. Yeni
bir egitim tasarlamak ya da yeni bir yarar paketi olus-
turmak ve tepe yonetime tiim katilimcilarin bundan
memnun kaldigin1 séylemek yeterli olmayacaktir.

IK departmanindaki herkesin iyi yénetim danigma-
n1 olmas1 sart degildir. Zaten baz1 kisilerin de iyi
yonetim danismani olmak gibi bir hevesi ya da yat-
kinlig: yoktur.

Performansa dogru ilerleme, 1K igin en azindan bir
baska sekilde degisim anlamina gelir. IK giderek daha
¢ok uzmanlagmanin yasandig bir alan haline geliyor.
Son yirmi yil icinde, ticret ve ise alim gibi konularin
IK fonksiyonlari icinde énemli bir uzmanlik alani ha-
line geldigini gordiik. Ancak bir yonetim danismani
birden fazla konuyla ilgilenir. Dolayisiyla, yonetim
danigsmani uzmanlagmanin oldugu bir alanda gorev
yapan genel konulara hakim bir kisidir.

Performans degerlendirme sistemlerini etkisiz kilan
hatalara gelince;bunlara pek ¢ok Ornek verilebilir.
Kisileri, “atilgan” ya da “iletisim becerileri” veya “is
gelistirme” gibi son derece siibjektif unsurlara gore
degerlendiririz. Bunlar araciligiyla, kisileri stirekli
ve objektif olarak degerlendirmek zordur. Sonug ola-
rak degerlendirilen kisi sistemin adaletsiz oldugunu
hisseder. Bu; gelisimi — ¢alisanin iyiye gidip gitmedi-
gini — yargilamay1 da zorlastirir. Yoneticiler de adil
ve diiriist olmak igin gosterdikleri tiim gabalara kar-
sin siibjektif hale geldiklerini bildiklerinden, deger-
lendirmelerden kacinma egilimi gostermeye baslar.
Bunun yerine, s6z konusu nitelik ve becerilerin ne-
den 6nemli olduguna; hangi basarilar: tirettiklerine
odaklanmaliy1z. Ardindan kisileri, basardiklarina
gore degerlendirmeliyiz.

Ek olarak; baz1 performans degerlendirme sistemleri
calisanlar birbiriyle rekabet etmeye zorlar. Rekabetin
iyi oldugu zamanlar vardir. Ancak giderek daha ¢ok
organizasyon iglerin yapilabilmesi igin ekiplere gii-
veniyor. Yeni bir iirtinitin tasarlanmasi igin bir strateji
tizerinde calisan bir ekibi ele alalim. Bir ekip olarak
bu kisilerin birlikte calismasi, bilgiyi paylasmasi ve iyi
bir is birligi i¢ine girmesi gerekir. Eger boyle olmazsa
ekip basarisiz olacag: gibi tirtin de felakete dontisiir.
Ancak ekip tiyelerini bireysel olarak degerlendire-
cegiz. Dahast —pek ¢ok sirkette oldugu gibi — deger-




lendirme siirecimiz ekip tiyelerinden sadece birinin
“tisttin”, biiyiik olasilikla yine sadece birinin “yeter-
siz” olabilecegini soyliiyor. Bu, performansi artirmak
i¢in son derece yetersiz bir yontem. Eger performans
artarsa; bu degerlendirme sistemine “ragmen” ger-
ceklesir, onun sayesinde degil... Dahast eger ekibin
sadece bir tiyesinin “listiin” performans gosterdigi-
nin belirlenecegini bilirsem ekip tiyelerimle ¢ok bilgi
paylasmam, hata yaptigimda bunu itiraf etmem. Bu,
ekibe yardimci olmaz; onu yaralar.

Yonetim danmismanligy; tiim organizasyona olgiilebi-
lir bir sekilde yardim etmekle ilgili oldugu icin en
etkili yontemlerden biri olarak goriilebilir.lyi bir yo-
netim danigmany; igle ilgili 5nemli hedeflere ve neyin
ise yarayip neyin yaramadigim gosteren verilerin
bulunmasina odaklanir. Giiglii bir performans odagi-
na sahip olan organizasyonlarda yénetim danigsman-
liginin itibar1 pek coktur. Bunun nedeni; yénetim da-
nismanlarinin neyin ise yarayip neyin yaramadigin
kanitlayabilecek kisiler olmalaridir. Ciinkii ellerinde
veri vardir. Onlar, stratejik ve isi bilen kisiler olarak
goriiliir.

Tepe yOnetim icinde giiven ve itibar yaratmaya cali-
san IK profesyonellerine verilebilecek en iyi dneri;
is icin kilit hedeflerin ne oldugunu tespit etmek ve
bu hedeflere siirekli olarak odaklanmaktir.

Yaptiginiz isin bu hedeflere katkida bulundugundan
emin olun. Proaktif olun ve performans ugurumlarini,

bu ugurumlarin nedenlerini ve bunlarin kapatilabil-
mesi igin izlenmesi gereken yollar1 belirleyin. Bunlar1
yapar — ve sonuglarin 6lgerseniz — tepe yonetim tara-
findan kilit bir oyuncu ve is i¢in hayati 6nem tagtyan
bir kisi olarak goriilebilirsiniz.

Biz IK’cilar 6zellikle silolarla is yapan organizasyon-
larda gorev alanlarimiz ¢ogu zaman performans de-
gerlendirmelerin temel amacini goz ardi etme egilimi
gosteriyoruz. Performans degerlendirmenin hedefi,
performans yonetimi — kisilerin daha iyi performans
gostermesini saglamaktir. Ancak gogu organizasyonun
performans degerlendirmelerini nasil gerceklestirdigi-
ne bakarsak, siire¢ ya da sonuglarin pek azinin daha
iyi performansi beraberinde getirdigini goriiyoruz. Ki-
silerin; “tavir” ya da “nitelikler” gibi 6lgiilmesi zor ve
cok stibjektif dlctitlerle degerlendirildigi sistemlerimiz
var. Bu nedenle kisileri yaraticiliklar1 ya da liderlik be-
cerileri veya hevesliliklerine gore degerlendiriyoruz.

Yonetim danismanlarinin; bir egitim, yeni bir ticret pa-
keti ya da is tanumlarindaki degisiklik nedeniyle satig-
larin arttiginy, isgticli devir oranmin azaldigini ya da
trtinlerin pazara daha kolay ulastigini gosterebilmesi
gerekir. Bu da IK'nin is yapis sekillerinde degisiklik
olmasini gerektirecektir. Daha 6nce de belirttigim gibi

IK'nin artik ¢6ztimlere odaklanmast sarttir.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2019/1-O-
cak/2971/ik-nin-en-onemli-sapkasiyonetim-danis-
manligi



MERDIVENIN BIiR UST
BASAMAGINA CIKMAK MUTLU
OLMAK ICiN YETERLI Mi?

Yeni bir gorev, yeni bir pozisyon ve merdivenin bir tist basamagina ¢tkmanin inanilmaz bir hazzi vardir. Ama

gelin gortin ki, yeni baslangiglar her ne kadar heyecan verici olsa da kimi zaman sikintilar1 da beraberinde ge-

tirebiliyor. Ozellikle de bu baglangig siirecinde agir sorumluluklar ve soru igaretleri de geliyorsa...

Bir yonetici veya herhangi bir calisan igin terfi etmek kariyer haritasinin ytikseltisidir. Yaptig1 is veya hedefleri

ne olursa olsun bir liderin isteki ilk {i¢ ayin gelecek donemde gosterecegi performansta oldukca belirleyicidir.

Bir kisinin kariyerinde, 6zellikle yeni bir role alisma siirecinde bu kritik zaman dilimini nasil en iyi sekilde ge-

cirecegi ile ilgili stratejileri ortaya koymak gerekiyor

Ayni zamanda bir liderin iginde yer ald1g1 yeni orta-
ma uyum saglayarak gegis siirecini en hizli sekilde
tamamlamasini ve bu esnada ihtiyaci olan stratejile-
ri en dogru sekilde belirleyerek, daha hizli aksiyon
almasi igin gereken bazi noktalar var. Bunun yan
sira, bir organizasyonun nasil taninacagi, calisma
ekipleri ve paydaslar ile iliskilerin nasil olusturul-
masi gerektigi ve uzun vadede basari1 i¢in yapilmasi

gerekenleri de 6nceden gozden gecirmek gerekir.

Goreve yeni baglayan bir liderin bu kritik donemde
karsilastig1 en temel hatalar ve bunlarin duygusal
ve profesyonel olarak nasil iistesinden gelinebilece-

gini de iyi bilmek gerekir.

Yaptigim aragtirmalarin sonuglar1 gosteriyor ki, go-
revine yeni baglamis her liderin ilk birka¢ ayda al-
dig1 aksiyonlarin niteligi gelecekteki basarilar tize-

rinde oldukga etkili oluyor.




Yeni bir lider goreve bagladig1 andan itibaren o or-
ganizasyondaki her bir bireyin tek bir ortak beklen-
tisi vardir: “degisim”. Bir anda tiim gozler lidere
cevrilir ve beraberinde getirecegi degisimler goz-
lenmeye baslar.

Fakat burada ¢ok hassas olan bir nokta da siklikla
gozden kagirilir. O da goreve yeni baglayan bir li-
derin aslinda organizasyon ve o organizasyona ait
calisma iliskileri konusundaki bilgisinin yeterli dii-
zeyde olmayisidir.

Kuskusuz, goreve yeni baslayan herkes gibi bir
lider de isleri yoluna koymak icin ihtiyac1 olan
bilgileri bir anda edinemez.

Zamana ihtiyaci vardir. Oysa biraz 6nce de ifade
ettigim gibi bu ilk birka¢ ayda alinan hatali karar-
lar, uzun vadede ¢ok daha biiyiik yanligliklar: be-
raberinde getirecektir. Yeni liderlerin karsilastiklar:
spesifik zorluklar; yasadiklar1 gecisin tiiriine gore
degisiyor. Ornegin sirket disindan transfer edilen
liderler, kars1 karsiya kaldiklar1 yeni is modeline
adaptasyon ile ilgili sikintilar yasarken; sirket igin-
den yapilan atamalarda zorluklar daha ¢ok bu yeni
rolde basarili olmak i¢in kendinden beklenenlerin
altindan kalkma noktasinda meydana geliyor. Iste
bu yiizden bir liderin yapmas1 gereken ilk ve en
onemli sey icinde bulundugu durumu dogru bir
sekilde teshis etmek ve bu duruma uygun strateji
gelistirmek olacaktir.

Bugiine kadar gorevine yeni baglamis liderlere ilis-
kin yaptigim gozlemler, gecis doneminde yasanan
baslica sorunlar ve bunlar ile basa ¢ikmanin yollar1
ile 6nemli baz1 tespitler yapmama yol acti. Bu tes-
pitlerimi bes temel baslik altinda topladim. Bu bes
maddeyi ana hatlar ile sdyle siralayabiliriz:

Gegis doneminin gidisatindaki hatalar genellikle
kisinin yetenekleri ve hassas noktalar: ile organi-
zasyonun sahip oldugu firsatlar ve gizli tehlikeler
arasindaki yanhs etkilesimler sonucunda gercekle-
siyor. Ilk 6nerim bu etkilesimlerin nasil dogru kuru-
labilecegi ile ilgili...

Ikinci boliimde liderlerin kargilagabilecegi olum-
suzluklari en aza indirerek, basa bas noktasina en
kisa zamanda ulagabilmeleri igin gereken sistema-
tik yontemler siralaniyor.

Gegis déneminin en énemli hedefi, kuruma ekstra

kredibilite getirecek dongiilerin en dogru sekilde
olusmasini saglarken, bunu azaltacak kisir dongii-
leri yok etmektir. Kitap liderlerin bu déngtiyi nasil
kuracaklari ile ilgili ipuglarini gozler 6niine seriyor.

Gegis donemi “liderlik gelisimi” agisindan c¢ok
kritik bir dénem oldugu igin nasil yonetildigi ¢ok
onemlidir. Kitapta bu konuyla ilgili farkli énerileri
bulacaksiniz.

Besinci ve son dnerim ise gecis doneminde kuru-
ma deger katacak temel stratejiler hakkinda...

Gozlemledigim kadariyla liderlerin diistiigii en bii-
yiik yanilg: bagar1 faktorleri konusunda oluyor.

Liderler kariyerlerinin yeni déneminde basaril1 ol-
mak icin yapmalar1 gerekenin sadece “gecmisi tek-
rarlamak” oldugunu diisiiniirse bu ¢ok biiyiik bir
hata olacaktir. Bir lideri ge¢miste basarili yapan
yetenek ve yetkinlikler yeni dénemde beraberinde
ayni sonuglar1 dogurmayabilir. Ciinkii yeni bir rol
farkli yetenek ve yetkinlikler gerektirir.

Bunu soylerken, tabii ki, liderlere kapasitenizi ve
yeteneklerinizi bir kenara birakin demek istemiyo-
rum. Demek istedigim; en kisa zamanda yeni rolii-
niizlin gerekliliklerine odaklanin ve bu yonlerinizi

gelistirmeye calisin.

Eski roliintizii zihinsel ve fiziksel olarak bir kena-
ra birakin. Artik ge¢misi arkaniza almanizin vakti
geldi. Yeni durumunuzun gerektirdigi yetenek ve
firsatlara odaklanin.

Yeni roliiniiziin en 6nemli geregi olarak, organizas-
yonun gec¢misini, triin ve hizmetlerinizi, pazari,
sistemleri, yap1yi, politikalar1 ve kiiltiiri anlamaya
calisin.

Hedefinize kiiciik ama emin adimlarla ilerleyin.
Kalic1 basarinin en 6nemli kosulu budur.

Miizakere yeteneklerinizi gelistirin.”Etkili miiza-
kere”, bir liderin kariyerinde belki en 6nemli degil
ama oldukca kritik yeteneklerden bir tanesidir.

Yeni patronunuzla beklentileri, firsatlar1 ve zorluk-
lar1 en acgik sekilde ortaya koymak {tizere iletisim
kurun. Onu adeta okuyun. Demek istedigim ileti-
sim tercihlerini ve ¢alisma stilini analiz edin. Ne is-
tedigini ve istedigini elde etmek igin nasil bir plani
oldugunu kavrayin.



Organizasyonun yapisini analiz ettikten sonra
kurum ig¢inde uyusmazliklara neden olan temel
etmenleri belirleyin.

Bu anlagsmazliklarin nedenlerini (kurum kiltiird,
yetersiz kaynaklar, organizasyonel yapidaki aksak-
liklar, ¢ikar catigmalari, sistemler, stratejiler vb.)
acikca ortaya koyun ve nasil iistesinden gelebilece-
giniz konusunda bir strateji gelistirin.

Sizin i¢in dogru olan ¢alisanlar1 belirleyin ve onlar:
ise alin. Yeni roltintiz kimi zaman ekibinizin danis-
mani, mentorii hatta egitimcisi olmanizi1 gerektire-
cektir. Unutmayin bu insanlar sizin gelecek donem

basarimizin yapi taglari olacaklar.

Kendinize etkili bir network kurun. Potansiyel
destekci ve karsitlarinizi tanimlayin.

Iliskilerinizi daima kazan-kazan ilkesi cercevesinde
kurmaya caba gosterin. Kimlerin sizi bir {ist sevi-
yeye cikarma ve kimlerin dibe ¢ekme potansiyeli
oldugunu bulmaya calisin. Biitiinligii sagladiktan
sonra gelecek donem iligkileriniz igin kendinize bir
rota belirleyin. En 6nemlisi gemileri hi¢bir zaman
yakmayin!

Is ve 6zel yasam dengenizi koruma gorevi size dii-
stiyor. Biiyiik resmi gorebilmek i¢in kimi zaman di-
saridan bir goziin bakmasi etkili olacaktir. Gerekti-
gine inaniyorsaniz kogluk destegi alin.

Unutmayin, gecis donemi sizin i¢in oldugu kadar
cevrenizdekiler i¢in de zorlayic1 bir donem...

Kendiniz ile birlikte onlarin da bu siireci sancisiz
atlatmasi icin gereken destegi vermelisiniz. Dene-
yimleriniz ile ekibinizin yasamini kolaylastirmak
sizin elinizde.

Gecis donemindeki firsatlarin ve risklerin farki-

na varan bir¢ok sirket artik bu dénemi en sancisiz
sekilde atlatabilmek adina yazili birtakim kurallar
olusturma yoluna gidiyor. Yapilandirilmis bu prog-
ramlar sayesinde sirketler yeni liderlerinin siirdii-
riilebilir basariy1 elde etmesi igin gereken tiim yet-

kinlikler ile donatmay1 amagliyorlar.
Peki, bu siirecte IK ne yapiyor yada yapmali?

Bununla birlikte Genesis Advices tarafindan son
dénemde yapilan bir aragtirmaya katilan 1K y6neti-
cilerinin sadece yiizde 30’u bu gegis siirecine iligkin
politikalarim1 “iyi” ve “miikemmel” olarak tanimli-
yor. Bu ayn1 zamanda politikalarini “orta diizeyde”,

v

“yetersiz”, “cok yetersiz” ve “bdyle bir politikamiz
yok” diye yanit veren ytizde 70’lik memnuniyetsiz

bir kesimin var oldugunu gosteriyor.

Bana gore sirketlerin ilk yapmasi gereken varsa bu
eksigi doldurmak olmalidir. Ciinkii ancak bu se-
kilde yeni yoneticilerinize kalip savasmasi igin bir
sans vermis olacaksiniz. Bunu tipki bir yol haritas:

gibi diistintin.

Bu Oyle bir harita ki yoneticilerin yeni pozisyonla-
rinda aksiyon almasini hizlandiracak, sirkete mali-
yet ve zarar getirecek hatalar1 6nleyecek ve organi-
zasyonun yoluna hiz kaybetmeden devam etmesini
saglayacak. Gorevler ve sartlar degisse de basarili
yonetim igin uygulanmasi gereken teknikler asla

degismeyecektir.

Ozellikle liderlik gelisimi programlarna yatirim
yapan ve rotasyon gibi konulara 6ncelik veren sir-
ketler igin bir “gecis donemi kilavuzu”nun degeri
tartisilamaz. Ciinkii “rotasyon” dogasi geregi be-
raberinde gecis stirecini getirir. Fakat her bir gegis,
yonetici i¢in hassas bir dénem oldugu gibi organi-
zasyon igin de bir risktir. Bu ytizden yoneticilere
yapilan yatirmmin geri doniisiinii énemseyen her
sirket bir an 6nce kendine bir gegis strateji plan1 ha-

zirlamali.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-ha-
ber/2019/2-%C5%9Eubat/2987 / merdive-
nin-bir-ust-basamagina-cikmak-mutlu-olmak-i-
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Dr. Ebru Nurluoglu, bu kitapta sirket iletisimine farkh bir perspektiften

yaklagarak iyi iletigim kurmayi hem patronun, hem yéneticinin,

hem de galiganin birinci sorumlulugu olarak vurgulamaktadr.

icerdigi pratik @nerilerle, yoneticilerin ¢ahsanlariyla birlikte iletigimsel

verimlilik uygulamalanni tiimsirkete yaymalari igin bir firsat sunmaktadir.
azar, anca

ahgkanl un sirket kiiltiiriine yerlesebilecegini en net cizgilerie™
anlatmaktadir.

isaniarla yoneticiler el ele verirse verimli fletigim

u kitaptaki her satiri, her kelimeyi sadece ve sadece

1lamalardan yola ¢ikarak kaleme almugtir

z, “sicketinizin kurum i ve felsefesinin galisanlara

asinda sinerjinin artirilmasi,
yylece performansin yiikseltilmesi
bu kitap size iyi bir yol arkadas: olacaktir, Ama tek bir sartla, eger siz de
emek acaksaniz... Eger ben ¢ok siikiir ydnetmeye dair her seyi
biliyorum, iletisimim de her zaman iyidir, Degismesi, esas gelismesi gereken
galisanlardir.” diye diigiiniiyorsaniz siz en iyisi bog verin bu kita

1esi, departmanlar ve ¢a

ratilm ise

Sirketin sundugu maag ve diger imkanlar karsiliginda profesyonellere diisen
sorumlulugun sadece

isini teknik olarak iyi bilmekten” ¢ok daha fazlast
yani “iletisim bes

rilerini gelistirmek” ve “takim ruhuile hareket etmek”
rina benimseten bu kitap, yonetim diinyasinin
a aday.
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