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OZET

SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti
Tezin Bashgi: Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro Uygulamalari
Tezin Yazar: Kadir PEKER Damsman: Yrd.Dog¢.Dr. Mustafa Liitfi SEN
Kabul Tarihi: 5 Aralik 2014 Sayfa Sayisi: xii (6n kisim) + 196 (tez) + 2 (ek)

Anabilimdalx: Siy. Bil. ve Kamu Yonetimi Bilimdah: Siy. Bil. ve Kamu Y6netimi

Bu ¢aligmanin amaci, Tirk kamu yonetiminde 6nemli bir yere sahip olan belediyelerin
personel sistemini ve norm kadro uygulamalarini, Tirk kamu personel sisteminin
tarihi gelisimi, yerli-yabanci uzman raporlar1 ve norm kadro uygulamasi ¢ercevesinde
biutincil bir anlayis ile incelemek, belediyelerin norm kadro uygulamasi nedeniyle
yasadigr sikintilar: tespit etmek ve sorunlarin giderilmesine donik ¢6ziim oOnerileri
sunmaktir.

Belediyeler halka hizmet sunumunda merkezi idareye kiyasla halka en yakin
birimlerdir. Mahalli musterek nitelikli ihtiyaclarin karsilanmasinda 6nemli role sahip
olan belediyelerin hizmetlerini etkili, verimli bir gekilde yerine getirebilmesi icinse
nitelikli bir insan kaynagina ihtiyaci vardir. Ancak Turkiye'de belediyeler tzerinde
belediyelerin 6zerk yapilari ile bagdasmayan personel yonetim anlayisi hakimdir.
Belediyelerde uygulanmasi zorunlu olan norm kadro uygulamasi da s6z konusu
anlayigin tezahtirudir. Belediyeler, insan giicli agisindan kamu yonetimi sistemi iginde
6nemli bir yere sahiptir. Vatandasa hizli kaliteli verimli ve etkili hizmet sunmasi
gereken belediyeler s6z konusu uygulama nedeniyle kendilerini degisen kosullara
uygun bir yapiya getirememektedirler.

Uc¢ bolimden meydana gelen calismanin birinci bélimiinde Tark kamu personel
sisteminin temel ilkelerini ve karakteristik o6zelliklerinin olugmasinda rol oynayan
yerli ve yabanci uzman raporlari incelenmigtir. Belediyelerde uygulanan personel
sistemi, belediyelerin dayandig1 degerler ¢ergevesinde incelenmis ve belediyelerin tabi
oldugu personel mevzuati agisindan yasadiklar:i sorunlar ortaya konmustur. Ikinci
bolumde belediyelerde uygulanmasi zorunlu olan norm kadronun, tanimi, kapsama,
amaci, yararlari, tarihi gelisimi, norm kadronun uygulama siireci ve belediyelerde
gelisimi ve yasal dayanaklar: incelenmigtir.

Uctincti bslimde ise belediye yéneticilerinin belediye personel sistemi ve norm kadro
uygulamasina iligkin goériislerini belirlemeye yonelik, Istanbul Buyliksehir Belediyesi
yoneticilerine ve Istanbul’da faaliyet gosteren 39 ilce belediyesi yoneticilerine anket
calismasi yapilmigtir.

Son olarak, belediyelerin insan kaynagi yoOnetimi tuzerinde varligini hissettiren
vesayetci anlayisin belediyelerin 6zerk yapisi nedeniyle bagdasmadigi ve merkezi
idareden farkli ayri bir personel sisteminin gerekli oldugu ifade edilerek c¢alisma
tamamlanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Belediye, insan Kaynag Yonetimi, Norm Kadro
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The aim of this study is to analyze the personnel system and staffing norm of the
municipalities, which are wvital in Turkish public administration and historical
development of Turkish personnel system within the framework of norm staff policy with
reports from domestic and foreign experts. It also aims at determining the problems that
municipalities are currently facing due to norm staff practice and offering solutions to
these problems.

Unlike central administration, municipalities are the closest units in serving the public.
Municipalities, playing an important role in fulfilling common local needs, require a
qualified of human resources in order to carry out their services effectively and
efficiently. Yet, administrative mentality predominates in the municipalities of Turkey
which does not comply with the autonomous structures of the municipalities. Norm staff
policy that has to be practiced in the municipalities is the manifestation of the point in
question. In terms of human recourses, municipalities are engaged in public
administration. Municipalities, which have to provide fast, effective and efficient service
to the public, cannot catch up with some changing conditions due to the aforementioned
practice.

In the first chapter of the study which is composed of three chapters, problems and viable
solutions  derived from the reports of the domestic and foreign experts, that played
crucial role in the formation of basic principles and characteristic features of Turkish
public administration system, have been examined. Personnel policy practiced in the
municipalities have been surveyed upon the values that municipalities rely on and the
problems they are facing in terms of the personnel policy legislation they depend on have
been put forward. In the second chapter,the definition, scope, aim, benefits, historical
development, process of the practice and the legal foundation of norm personnel policy
and its development and practice in municipalities have been examined.

The third chapter is aimed at determining the ideas of municipality administrators about
the personnel system and practice of norm personnel policy. The results of the research
based on questionnaire filled up by the administrators of Istanbul Metropolitan
Municipality and 39 other municipalities situated in Istanbul are presented.

The study comes up with the conclusion that the centralised administrative perception
which has an impact on the human resources management of the municipalities does not
comply with the autonomous structure of the municipalities and a brand new personnel
policy is needed.

Keywords: Municipality, Human Reseource Management, Norm Staff
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GIRIS
Cahismanin Konusu ve Amaci

Insan kaynaklar1 y®netimi, insan potansiyelini en etkili ve verimli bir sekilde
kullanmay1 amag edinen yonetsel bir yaklagimdir. Giiniimiizde kurumlar, iiriin/hizmet
veya ekonomik endiselerden ziyade nitelikli insan kaynagina yonelmislerdir. Orgiitlerin
basar1 elde etmesinde vazgegilmez bir 6zne olarak One ¢ikan insan kaynaklari, 6zel
sektorde oldugu gibi kamu sektoriinde de yonetim siirecinin énemli bir parcasidir. Zira
insan faktOriiniin Orgiitiin amaclarma yonelik fonksiyonel bir sekilde kullanilmasi
performans hedefli bir kamu yonetimi ic¢in ciddi anlam tasimaktadir. Kamu yo6netimi
teskilati i¢inde yer alan yerel yoOnetim kuruluslarindan belediye Orgiitiiniin insan
kaynaklar1 anlayisi bu g¢alismanin konusunu olusturmaktadir. Belediye, belirli bir
beldede yasayan halkin yerel nitelikli ortak ihtiyaglarinin karsilanmasi igin faaliyet
gOsteren en yaygin yerel yonetim birimidir. Yerel halka daha iyi hizmet etmeyi amag
edinen belediyelerde merkezi yonetim - yerel yonetim iligkileri baglaminda ii¢ farkl
personel/insan kaynagi sistemi uygulanmaktadir. Bunlar; “ayr1 personel sistemi”, “tek
personel sistemi” ve “bilesik veya karmasik sistem” seklindedir. Ulkemizdeki
belediyelerde, Cumbhuriyetin kurulusundan beri tek personel sistemine yakin karma
personel sistem uygulana gelmistir. Ancak s6z konusu personel sisteminin uygulama

acisindan yetersiz kaldig1 s6ylenebilir.

Merkezi yonetim personeli i¢in olusturulan mevzuat, idari anlamda 6zerk olan ve ayri
bir tiizel kisilige sahip bulunan belediye personeli i¢in de gegerlidir. Oysa idari 6zerklik,
yerel yonetimlere sadece hizmet sunumu ile ilgili karar alma ve uygulama yetkisi
vermez; ayni zamanda personel alaninda da merkezden bagimsiz olarak karar alma ve
uygulama inisiyatifi tanir. Personel politikalarinin merkeziyetgi anlayisla olusturulmasi,
belediyelerin kendilerine 6zel bir personel diizenlemesi yapamamasina ve uygulamada
zorluklarla karsilagmalarina neden olmaktadir. Son donemde yapilan yasal
diizenlemelerle belediyelere sdzlesmeli personel istihdam edebilme yetkisinin verilmesi,

gecici ve kismi bir ¢oziim olmanin 6tesinde bir anlam tasimamaktadir.

Yonetiminden sorumlu oldugu beldenin ve sakinlerinin beklenti ve ihtiyaglarindan

haberdar olan, sorunlarini bilen; bu taleplere optimal ve siirdiiriilebilir yanitlar



gelistirebilen miitesebbis ruhlu belediyeler, Tiirkiye’de merkeziyet¢i yoOnetim
geleneginden kaynaklanan kapsayici ve planlamaci anlayistan dolayr ideal bir yapi
gosterememektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da agirhigmi ortaya koyan bu
merkeziyet¢i yonelim norm kadro uygulamasi gibi reformist bir diizenlemeyi de

kendine yontmay1 bagarabilmistir.

Norm kadronun esasimi teskil eden is analizi ¢alismalari, gereksiz ve fazla personel
istihdaminin 6nlenmesi amaciyla ilk olarak 1880’li yillarda Frederick W. Taylor
onciligiinde baslamistir. Bilimsel yonetim okulunun kurucusu olarak kabul edilen
Taylor’u, ¢alistig1 isletmelerdeki diizensizlik, kotii yonetim, israf ve kayiplar, rasyonel
ve etkin ¢Oziimler arayisina itmistir. Calismalarinda isgiicii verimliligini arttirmaya
agirlik vererek, is 6l¢limii, metot etiidii gibi yontem ¢alismalar1 {izerinde duran Taylor;
bdylelikle bir igi yapmanin en iyi bir tek yolunu arastirmig ve uygulamaya koymustur.
Orgiitiin sahip oldugu hammadde, enerji ve isgiicii gibi kaynaklar1 en dogru sekilde

kullanmay1 amaglayan norm kadro ¢alismalarinin da bu siirecte dogdugu sdylenebilir.

Tiirkiye’de daha &nceleri KIT’lerde uygulanmaya calisilan norm kadro uygulamalari,
2000’11 yillarda tekrar hayata gecirilmeye calisilmistir. Bu baglamda kamu kesimi norm
kadro ile 06.11.2000 tarih ve 2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ve bu karara
istinaden hazirlanan ve 11.07.2001 tarih ve 24459 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan
Bagbakanlik Genelgesi ile tanismistir. Genelge belirli bir takvime gore norm kadro
caligmalarinin yapilmasimni Ongérmiistiir. Belirlenen takvimde yerel yonetimler de
sayllmis ancak daha sonra yerel yonetimlerin norm kadro hazirlama siireci farkli bir
mevzuat olarak yiiriirliige girmistir. Belediyeler norm kadro agisindan Belediye ve Bagl
Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarma Iliskin

Yonetmelik’e gore hareket etmek zorundadirlar.

Bu baglamda aragtirmanin konusu, Tirk kamu yonetiminde kamu hizmetlerinin
goriilmesinde 6nemli bir yere sahip olan belediyelerin; personel sistemlerini ve norm
kadro uygulamalarini incelemektir. Diger bir ifadeyle merkeziyet¢i personel sistemi
anlayisinin  belediyelerin 6zerk yerinden yonetim anlayisiyla bagdasmadigindan
hareketle belediyelerin 6zerk yapilarindan dolayir ayri bir personel rejiminin olmasi
gerektigini tespit etmektir. Bu eksende hazirlanan ¢alismanin temel amaglar1 su sekilde

siralanabilir:



1. Tirk Kamu personel rejiminin kurumsallasmasi asamasindaki yerli ve yabanci

uzman raporlariin personel rejimine iliskin 6nermelerinin tespit edilmesi,

2. Belediyelerin insan kaynag1 yonetimi agisindan merkezi idarenin vesayet diizeyinin

Olciilmesi,

3. Belediyelerin idari ve mali agidan 6zerk olduklar1 diisliniildiigiinde kendilerine 6zgii

bir personel mevzuatinin olmasinin avantaj ve dezavantajlarinin belirlenmesi,

4. Belediyelerin hazirladig1 norm kadro ve uygulanan personel sistemi karsilastirilarak

norm kadroya uygunluk veya sapmalarin tespit edilmesi,

5. Belediyelerce uygulanan norm kadro sistemini 6ngdren Bakanlar Kurulu Karar1 ve
Yonetmeliginin belediyelerin niteliklerinin ve ihtiyaglarinin dikkate alinmadan

hazirlandiginin ortaya konmasi,

6. Belediyelerde uygulanan norm kadro ilke ve standartlarina belediyelerin insan

kaynaklar1 ve diger yoneticilerinin yaklagiminin tespit edilmesi.
Arastirmanin varsayimlarini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

Hi: Belediyeler, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan merkezi idarenin vesayeti

altindadirlar.

H,: Norm kadro sayilari, merkezi idare tarafindan belediyelerin ihtiyacit dikkate

alinmadan belirlenmektedir.

Hs: Belediye yoneticilerine gore, norm kadro uygulamasi belediyelerin hareket alanini

kisitlamaktadir.
Calismanin Onemi

Belediyelerin etkin, verimli ve kaliteli bir hizmet sunabilmesi insan kaynaklar
uygulamalarint etkili bir sekilde yonetmesiyle yakindan ilgilidir. Merkeziyetci
egilimlerin yogun oldugu iilkelerde belediye oOrgiitleri tarafindan uygulanan personel
sistemi, belediye hizmetlerinin nitelikli yiiriitiilmesinde sorunlar teskil etmektedir. Bu
calisma, belediyelerde tatbik edilen norm kadro uygulamalarinin belediyeler iizerinde
merkeziyet¢i yonetim anlayisini pekistirdigi, personel yonetimi {lizerinde idari vesayet

anlayisinin devam ettigi bu nedenle belediyelerin 6zerk yapilarindan dolayr ayri bir
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personel sisteminin olmasi gerektigini irdelemesi sebebiyle, Tiitk kamu yonetimi

literatiiriine bir katki saglamay1 amaglamaktadir.

Literatiirde yer alan tezlerin® daha ¢ok norm kadro siireci veya norm kadro uygulamasi
tizerinde odaklandig1 goriilmektedir. Bu ¢caligmada belediyelerde ayr1 bir personel rejimi
olmast gerektigi savunulmak suretiyle alan arastirmasi ile s6z konusu Ongoriiler
desteklenmeye calisilmigtir. Dolayisiyla daha once hazirlanmis calismalardan farkli

oldugu sdylenebilir.
Cahsmanin Yontemi ve Plani

Calismada, literatiir taramasi, icerik analizi ve anket arastirmasi yontemlerinden
faydalanilmistir. Uygulama boliimiiniin  hazirlanmasinda sosyal bilim alanindaki
arastirmalarda genis kabul goren istatistiksel veri isleme ve analiz programi olan SPSS
(V. 17.0) kullanilmistir. Anket uygulamas: sonucunda elde edilen sayisal veriler ve

bulgular, literatiir taramas1 yontemi sonrasi olusturulan konular1 giiclendirmistir.

Kullanilan yontemler ger¢evesinde ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. “Belediyelerde
Personel Sistemi” baglikli birinci boliimde, belediyelerde uygulanan personel sistemleri,
belediyelerin dayandig1 degerler, Tiirk kamu personel sisteminin tarihsel gelisimi, Tiirk
kamu personel sisteminin temel ilkeleri ve karakteristik 6zelliklerinin olusmasina katk1
saglayan yerli-yabanci uzman raporlar1 ve belediye insan kaynaklar1 yonetimine iligskin

temel sorunlar ele alinarak incelenmistir.

“Belediyelerde Norm Kadro Siireci ve Yasal Dayanaklar” bashkli ikinci bdliimde,
norm kadronun tanimi, amaci, yararlar, norm kadro uygulamasinin siireci ve
Tiirkiye’de norm kadronun tarihi gelisimi ve belediyelerde uygulanmasiin yasal

dayanaklarina deginilmistir.

1 Emine imran Ak (2013), Insan Kaynaklar: Planlama Aract Olarak Norm Kadro Uygulamasi: Izmir
Konak Vergi Dairesi Miidiirliigii Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi SBE; Nacihan
Kara (2010), Belediyelerde Norm Kadro Uygulamasi: Isparta Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman
Demirel Universitesi SBE; Serap Tezsezer (2010), Yerel Yonetimlerde Norm Kadro Uygulamasi —
Taseronlasma ve Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi SBE; Mehmet Eroglu (2010),
Belediyelerde Insan Kaynaklari Yénetimi ve Norm Kadro Uygulamalar, Yiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi SBE; Kutluhan Ozdemir (2010), Kamuda Insan Kaynaklar Planlamas:
Cercevesinde Norm Kadro Uygulamasinin Analizi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi SBE;
Halil Karacan (2009), Belediyelerde Norm Kadro Siireci, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi
SBE; Murat Akgakaya (2008), Insan Kaynaklari Planlamasinin Bir Araci Olarak Norm Kadro
Uygulamasi, Doktora Tezi, Gazi Universitesi SBE; Fikrullah Erdem (2004), Norm Kadro ve Norm
Kadro Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi SBE.



“Belediye Yoneticilerinin Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro Uygulamasina
Iliskin Gériislerini Belirlemeye Yonelik Arastirma” baslikli {iglincii béliimde ise,
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin ve Istanbul sinirlar igerisinde faaliyet gdsteren 39
ilge belediyesinin miidiir ve istii yoneticilerinin belediye personel sistemi ve norm
kadro uygulamasina iligkin goriisleri anket yontemi araciligiyla analiz edilmeye

calisilmigtir.

Calismanin sonug¢ bolimiinde anket sonucunda elde edilen bilgiler 1s18inda, Tiirk
personel sisteminin gelisimi, belediye personel sistemi ve belediyeleri merkeziyet¢i bir
anlayis ile kontrol altinda tutan norm kadro uygulamasi konusunda genel
degerlendirmelerde bulunulmustur. Belediyelerin yapisindan dolayi ise ayr1 bir personel
sisteminin olmas1 gerektigi tespit edilerek, goriis ve Onerilerde bulunulmaya

calisilmigtir.



BOLUM 1: BELEDIYELERDE PERSONEL SiSTEMIi

Belediyeler biiyiik 6l¢iide merkezi personel sistemi ile biitiinliik olusturmaktadir. Bu
nedenle bu boliimde belediye personel sistemi incelenirken genel personel sisteminin
tarihi gelisimi de ele alinacaktir. Belediyelerde uygulanan personel sistemi ve
ozellikleri, belediyelerin dayandigi degerler ve personel sistemine etkileri, Tiirk kamu
personel sisteminin tarihi gelisimi, tarihsel siire¢ icerisinde ortaya ¢ikan personel

sisteminin temel ilkeleri ve karakteristik 6zellikleri bu bolimde anlatilacaktir.
1.1. Belediyelerde Uygulanan Personel Sistemleri ve Ozellikleri

Yerel yonetimler; mahalli miisterek nitelikli ihtiyaclar1 gidermenin yaninda ayni
zamanda ozgiirliik, esitlik ve demokrasi gibi amaclar1 gergeklestirmek iizere var olan
kuruluglardir. Dolayisiyla yerel yonetimlerin basarist merkezi yonetim karsisindaki
bagimsizliklari ile dogru orantilidir. Diger bir ifade ile 6zerklik dereceleri ile orantilidir.
Merkezi idarenin yerel yoOnetimler iizerindeki vesayet denetimi azaldikga, yerel
yonetimlerin amaglarina ulagsma sansi, basaris1 da o derecede artacaktir (Giiler ve

Oktem, 1989: 25).

Belediyeler iizerindeki vesayet denetim alanlarindan biri olan personel konusunda,
merkezi yonetim - yerel yonetimler iligkileri baglaminda ii¢ tiir personel sistemi soz
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konusudur. Birincisi “ayr1 personel sistemi”dir. Ayri personel sistemine gore,
belediyelerin personel yonetimi merkezi idareden tamamen 6zerk olarak ytirtitiilmekte
ve her belediye personelini kendi istthdam edebilmektedir. Ayr1 personel isteminde
merkezi yonetimin belediyeler {izerindeki denetimi son derece smirlidir. Buna baglh
olarak yerelin 6zerklik derecesi de yiiksektir. Gelismis ve kapitalist tilkelerde uygulanan
bu model ideal bir model olup ¢alisanlar sadece kendilerini ise alan yerel yonetime kars1
sorumlu sayilmaktadir. Ikinci sistem ise “tek personel sistemi’dir. Tek personel
sisteminde belediye personeli merkezi idare personelinden farksiz goriilmektedir.
Dolayistyla bu sistemde merkezi idare, personeli istedigi bir kamu kurum ve
kurulusunda gorevlendirme yetkisine sahiptir. Belediyelerin personeli {lizerinde soz
hakkina sahip olmadigi bu sistem yakin gegmise kadar somiirge iilkelerinde

uygulanmustir. Ugiincii ve son sistem ise birbirine zit iki sistem arasinda yer alan

“bilesik veya karma sistem”dir. Bu sistemde calisanlar belediyeler tarafindan ise



alinmaktadir. Fakat personel sistemi basindan sonuna kadar merkezi yonetim tarafindan
yonlendirilmekte ve kontrol edilmektedir. Bu sistem her ne kadar karma ya da bilesik
sistem olarak adlandirilsa da sonugta uglardan birine daha yakin olacaktir. Ulkemizde
ise, Cumhuriyetin kurulusundan bugiine kadar gelen siliregte “tek personel sistemine
yakin karma model” uygulanagelmistir (Sanli, 2005: 162; Giiler ve Oktem, 1989: 25;
Sen ve Eken, 2007: 542-543).

5393 sayili Belediye Kanunu? da karma personel sistemini benimsemistir. Yeni
Belediye Kanunu belediyelerde personel sistemi konusunda onceki 1580 sayili Belediye

Kanununa® nazaran bir takim degisik diizenlemeler getirmistir.

Tiirkiye’de belediyelerin orgiit yapilari incelendiginde, belediyelerin dikey ve yatay
yonden farklilasma 6zelligi tasidigi anlasilmaktadir. Belediye oOrgiitiiniin dikey yonden
gorev ve yetki farklilasmasi veya karmasiklasmasinin sonucu olarak dikey farklilasma
karsimiza ¢ikmaktadir. Dikey farklilagmanin dogal bir sonucu ise hiyerarsik
kademelenme ve boliinmedir. Ikinci farklilasma ise yatay farklilasmadir. Benzer ve ayni
tiirden faaliyetlerin birlikte gruplandirildigr ve ayni birimin yetkisine birakildigi yatay
farklilasma “fonksiyonel orgiitlenme” ilkesine gore ger¢eklesmektedir (Bozlagan, 2003:

25-27).

Yerel yonetimlerin dayandigi degerler de yerel yonetimlerin ayri bir personel sistemi
olmasi gerektigini desteklemektedir. Bu nedenle asagida yerel yonetimlerin dayandig:

degerler ve personel sistemine etkilerine deginilecektir.

1.2. Yerel Yonetim Birimi Olarak Belediyelerin Dayandig1 Degerler ve Personel

Sistemine Etkileri

Ulkelerin kamu yonetimi yapilanmasi “merkezden” ve “yerinden” yonetim ilkelerine
gore sekillenmektedir. Yerinden yonetim ilkesine uygun olarak ortaya ¢ikan yerel
yonetimler idari ve mali 6zerklige sahip kuruluslardir. Idari ve mali dzerklik; karar
alma, uygulama, kendi personelini se¢gme, ihtiyacina gore orgiitlenme ve kendi biit¢esini

kendisi yapma gibi konular1 kapsamaktadir.

2 Resmi Gazete: Sayi: 25874, Tarih: 13.07.2005.
% Resmi Gazete: Sayi: 1471, Tarih: 14.04.1930.



Tarihsel siire¢ igerisinde, yerel yonetimler devlet ile birlikte dogmuslar ve adeta devletin
bir pargasi halinde yerel nitelikli hizmetleri gerceklestirme gorevini lstlenmislerdir.
Yerel yonetimler devletle birlikte ortaya ¢iktigindan, ilk olarak nerede ve nasil ortaya

ciktig1 bilinemeyecek kadar eski tarihsel bir olgudur (Nadaroglu, 2001: 19)

Yerel yonetimlerin ne zaman ortaya ¢iktigi bilinemeyebilir ancak uzun siireden beri
toplumsal yasam icindeki varliklarini siirdiirebilmesinin nedeni yerel yoOnetimlerin
dayandigir degerlerdir. Dayandigi degerler vasitasiyla mesruiyet kazanmakta ve
toplumdan gordiigii destek sayesinde mevcut konumunu koruyarak siirekli gelisme

gostermektedir (Tortop ve digerleri, 2008: 18).

Yukarida da ifade edildigi lizere yerel yonetimler kamu yonetiminin vazgegilmez
unsurudur. Yerel yonetimlerin etkinligi o {iilkenin demokrasi diizeyi ile yakindan
iligkilidir. Bu a¢idan yerel yonetimler; demokrasinin vazgecilmez unsuru olarak
degerlendirilebilir. Bu baglamda yerel yonetimler demokrasi i¢in dnemli oldugu kadar
yerel nitelikli hizmetlerin sunumunda da verimlilik ve etkinligin saglanmasi agisindan

son derece dnemli kurumlardir (Ulusoy ve Akdemir, 2004: 20).

Idari ve mali 6zerklige sahip yerel yonetimler, siyasal iktidarn merkezilesmeden
kaynakli sorunlarinin ¢oziimiinde, hizmet sunumunda etkinligin arttirilmasinda, yerel
ihtiyaclar dogrultusunda hizmet sunulmasi ve yerel halkin karar mekanizmasina
katilimiin saglanmasinda 6énemli bir role sahiptir. Boylece yerel yonetimler iktidarin
merkezden yerele dogru kaymasinda ve 6zellikle de demokrasinin vazgecilemez temel
degerleri olan, Ozgiirliikk, esitlik ve katilimin hayata gecirilmesinde ©Onemli rol

iistlenmektedirler (Ulusoy ve Akdemir, 2004: 39).

Yerel yonetimlerin ve oOzelde de belediyelerin varlik nedenlerini agiklamada
yararlanilan ve belediye personel sistemine etkisi oldugu diisliniilen “fonksiyonel
etkinlik”, “0zerklik” ve “yeniden paylasim” degerlerini kisaca incelemek yerinde

olacaktir.

Belediye personel sistemine etkisi oldugu diisiiniilen degerlerin ilki olan fonksiyonel
etkinligi ¢esitli acilardan tanimlamak miimkiindiir. Bunun igin Oncelikle, etkinlik
kavramini tanimlamak gerekecektir. Etkinlik, hizmet i¢in tahsis edilen genis manadaki

kaynak ile amag¢ arasindaki uygunluk olarak tanimlanabilir. Uygunluk saglandig



takdirde sonug kararlarda isabet olarak ortaya ¢ikacak demektir (Eryilmaz, 2014: 171).
Siyasi kurumlarin, siyasi sistemdeki birey ve gruplarin beklentilerini yerine
getirebilmesine “fonksiyonel etkinlik” denir (Goneng, 2001: 139). Diger bir ifade ile
aslinda birey ve gruplarin beklentilerinin karsilanmasinda yerel yonetimler en iyi araci

olmaktadir.

Fonksiyonel etkinligin saglanmasinda, alinan kararlarda isabetin saglanabilmesi adina
siyasi otoriteler daha yakin bir denetim varligi ile kusatilmasi, halk: siirece dahil eden
mekanizmalarin gelistirilmesi gerekmektedir. Ozellikle de belediyeler, bir yandan
hizmet sunumunda etkinlik ve verimliligi arttirmak, 6te yandan da belde halkinin
yonetime ve hizmet sunum siirecine katilimini 6zendirmektedirler (Dogan ve Dag,
1995; 48). Bu baglamda halka en yakin hizmet sunan birimler olan yerel yonetimler,
fonksiyonel etkinligin saglanmasi konusunda 6nem kazanmakta ve hizmet sundugu
yerel halkin tercih ve talepleri dogrultusunda hizmet sunmasi gerektiginden dolayi
yakin bir denetim mekanizmasiyla karsi karsiya kalmaktadirlar. Yerel yonetimler,
kaynaklarin verimli ve rasyonel kullanimi hususunda merkezi idareye gore daha ussal
araglar olarak degerlendirildiginden fonksiyonel etkinligin saglanmasina yardimeci

olmakta ve vazgecilmez unsuru olarak kabul gérmektedirler (Mahmutoglu, 2006: 235).

Bu bakimdan yerel yonetimler fonksiyonel etkinligin saglanmasinda 6nemli bir rol
uistlenmektedir. Belediyelerin kendisinden beklenilen; siyasi sistem igerisinde birey ve
gruplarin beklentilerini en {ist diizeyde yerine getirebilmesi ise saglam bir insan kaynagi
ile miimkiin olabilecektir. Bu nedenle belediyelerin kendisi ile uyumlu, verimlilik ve
etkinligi saglayabilecek bir insan kaynagi yapist olusturmasinin Oniiniin agilmasi
gerekmektedir. Diger bir ifade ile belediyeler kendi personelini kendisi alabilirse

fonksiyonel etkinligi en iist diizeyde yerine getirebileceklerdir.

Yerel yonetimlerin dayandigi ve personel sistemine etkisi oldugu diisiiniilen ikinci
deger ozerkliktir. Eski kent ve komiin yonetimlerinin en belirgin 6zelligi olan kendi
kendini yonetme ve kentle ilgili konularda 6zerk davranma, giiniimiiz yerel
yonetimlerinde 6zerk bir yapiya sahip olma biciminde ortaya ¢ikmaktadir (Coskun ve
Koyuncu, 2008. 363). Ozerklik, yerel yonetimlerin kanunla belirlenen sinirlar

ger¢evesinde mabhalli nitelikteki isleri, kendi sorumluluklar1 altinda ve yine kendi



organlart eliyle yerel halkin ¢ikarlar1 dogrultusunda diizenleyebilmesi, yonetebilme

hakki ve imkanidir (Eryilmaz, 2014: 174).

Ozerkligin veya yerel ozerkligin bir tanimini yapmak gerekirse, “6zerklik, yerel
yonetime, herhangi bir devlet ya da merkezi yonetimin karigmasi olmaksizin, kendi
yapisini, Orgiitiinii ve islerini diizenleyebilmek konusunda taninan kapsamli yasal

yetkiye verilen addir” (Yildirim, 1993: 149).

Yerel 6zerklik ilkesinin belli bash ii¢ temel amaca hizmet ettigi sOylenebilir (Y1ldirim,
1993: 149):

1. Giderek artan yerel hizmet taleplerini karsilayabilmek i¢in yerel yonetime yetki ve

esneklik saglamak,

2. Yerel yonetimin kendi kosullarina ve ihtiyaclarina en uygun yonetim yapist ve

bi¢imi belirlemesine imkan tanimak,

3. Yerel yonetimi coklukla merkezi yoOnetimin karigmalarindan korumak ve ayni
zamanda, merkezi yonetimi de mevcut ya da yeni ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in yerel
yonetimlerin yetki ve kaynak konularindaki siirekli talep ve baskilarina muhatap

kilmamak.

Merkezi idarenin disinda kalan ve kamu tiizel kisiligine sahip kurumlar Anayasa ve
kanunlar ¢ercevesinde kendi yapisini, kendi orgiitiinii ve kendi i¢ isleyisini diizenleme
konusunda karar verme ve karar alma hakki elde ederler. Kendilerine mahalli nitelikli
hizmetleri gorme gorevi verilir. Bu gorevlerini yerine getirmek i¢in ayr1 mali imkanlara,
ayr biitceye ve ayr1 karar mekanizmasina sahip olunmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Boyle bir yapilanma da yerel 6zerkligin geregidir (Ulusoy ve Akdemir, 2004: 29).

Burada 6zerkligin iki boyutundan bahsetmek yerinde olacaktir. Birincisi idari 6zerklik,
ikincisi de mali dzerkliktir. Idari 6zerklik, yerel yonetimlerin kendi organlari araciligiyla
serbestce karar alabilmesini, mali 6zerklik ise yerel yonetimlerin, ayr1 mal varligina ve
gorevleri ile orantili gelir kaynaklarina sahip olabilmelerini ve kanunlarin koydugu
kurallar gercevesinde kendi organlarinin kararlarina dayanarak harcayabilmesine imkan
taninmasidir (Ulusoy ve Akdemir, 2004: 30). Bu bakimdan, unutulmamalidir ki;
ozerklik bagimsizlik demek de degildir (Eryilmaz, 2014: 174). Dolayisiyla idari ve mali
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Ozerklik birbirinden ayr1 diisiiniilemez, yerel 6zerkligi saglamada iki boyut bir birini

tamamlayic1t konumundadir.

Genelde yerel yonetimlerin, 6zelde de belediyelerin 6zerkliginin saglanmasi, merkezi
hiikiimetin yerel yonetimler iizerindeki vesayet yetkisini idari ve mali 6zerklik boyutuna
uygun olarak diizenlemesine baghidir. Yerel yonetimler merkezi hiikiimetin etki ve
miidahalesinden uzak kaldigi oranda ozerklesmektedirler. Merkezi yonetimin etki ve
midahalesinden bagimsiz bir gelir sisteminin yoklugu, yerel Ozerkligi anlamsiz

kilacaktir (Eryilmaz, 2014: 174).

Yerel yonetimler kanunla idari ve mali 6zerk yapi olarak tanimlanmalarina ragmen
halen insan kaynagini segme ve yerlestirme agisindan 6zerk olamamiglardir. Diger bir
ifade ile yerel yonetimler personel yonetimi agisindan halen merkezi idarenin vesayeti
altindadirlar. Yerel yonetimlerin tam manasiyla 6zerk olabilmeleri i¢in sadece idari ve
mali agidan ozerk olmalar1 yeterli goriilmemelidir. Ileri diizeyde o6zerklik icin
belediyelerin kendi insan kaynagini segme ve isttihdam etme agisindan da 6zerk olmasi

gerekmektedir.

Personel sistemine etkisi oldugu diisiiniilen son deger ise yeniden paylasimdir. Yeniden
paylasim para ve benzeri ekonomik degere sahip kaynaklari, 6nceki paylagimdan farkli
bir yolla insanlar ve kurumlar arasinda dagitmak demektir (Eryilmaz, 2014: 174).
Ozellikle sosyal devletin yani refah devleti anlayisinin altin yillarm yasadigi donemde
popiilarite kazanan yeniden paylasim uygulamasi 1980’11 yillardan sonra kriz ortaminin
ve yasanan blitce aciklarinin da etkisiyle inise gegen sosyal politikalar1 takiben makro

Olgekte daralmistir (Nebati, 2010: 53).

1980’11 yillara kadar hakim bir uygulama olan refah devleti anlayis1 ve bu anlayisin
yerel yonetimlere yansiyan yonii olan “refah belediyeciligi” anlayis1 yeniden paylasim
konusunda 6nemli uygulamalar icerisinde olmustur (Eryilmaz, 2014: 174). Ozellikle,
sosyal hizmetler, egitim gibi alanlara finansman ayiran devletler, refah devleti
anlayisina paralel olarak gelirin yeniden dagiliminda genis kapsamli hizmetler
vermiglerdir. Ancak, 1980 sonrasi yeni sag diisiincenin de etkisiyle (Peker, 2008: 51)
refah devleti ve refah belediyeciligi biiyiik 6l¢iide degiserek yerini girisimcei ve igletmeci
belediyecilige birakmaya baglamistir ve dolayisiyla da kamu otoritesi eliyle yapilan

yeniden paylasim, kapsam ve alan itibariyle daraltilmis oldu (Eryilmaz, 2014: 174).
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Yeniden paylasimin kapsam ve alan itibariyle daralmasina ragmen giiniimiizde yerel
yonetimler, girisimci ve isletmeci belediyecilik anlayisina kavusmalariyla birlikte farkl
bir boyut kazanmistir. Dolayisiyla belediyeler, yeniden paylasimi “sosyal belediyecilik”
anlayis ile farkli bir boyutta siirdiirmektedirler.

Bir baska ac¢idan belediyeler, personel istihdami konusunda kendi hizmet alanina giren
bolgenin insanmni istthdam etmek istemekteler. Belediyelerin bu iste§inin altinda
bolgenin sorununu bilen personel ile ¢alisma istegi yatmaktadir. Aslinda belediyelerin
kendi boélgelerinin insani ile g¢alisabilmesi saglanirsa, istihdamin bolgelerarasi esit

dagilmasi da saglanmis olacaktir.
1.3. Tiirk Kamu Personel Sisteminin Tarihi Gelisimi

Ulkemizde belediye personel sistemi biiyiik 6l¢iide genel anlamda kamuda uygulanan
personel sistemiyle benzerlik gostermektedir. Bu nedenle burada genel olarak Tiirk

Kamu Personel sisteminin gegirdigi evrime deginilecektir.
1.3.1. Cumhuriyet Oncesi Dénemde Personel Sistemi

Tiirk kamu personel sisteminin gelisimini daha iyi anlayabilmek i¢in 6ncelikle Osmanl
Devleti donemindeki durumu bilmenin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ciinki
Cumbhuriyetle birlikle insas1 baglayan kamu personel sisteminin, Osmanli kamu personel
yonetimi anlayiginin bir uzantisi oldugu goériilmektedir. Geng Cumhuriyet rejimi sadece
Osmanli Devleti’nin kurumlarini degil, ayn1 zamanda kamu personelini de aynen
devralmist1 (Akgiiner, 2009: 3). Diger bir deyisle Tiirk kamu personel sistemi Osmanli

personel sistemi iizerine inga edilmistir.

Osmanli Devleti, Biiylik Selcuklu Devleti’nin mirast sayesinde ileri bir devlet teskilati
ve personel sistemi kurmus ve bu sistem 19. yilizyilin ilk ¢eyreginden itibaren koklii bir
degisiklige ugramistir (Eryilmaz, 1991: 156). Osmanli Devleti, devlet islerinin ancak
belirli bir egitim ve terbiyeden geg¢irilmis; bilgili ve tecriibeli memurlar araciligiyla
yerine getirilebilecegini dngérmiistiir. Bu ylizdendir ki memur se¢imine, segilenlerin

yetistirilmelerine biiyiik dnem vermis ve 6zen sarf etmistir (Ozdemir, 2001: 98-113).

Osmanli devletinin personel anlayisini, Tanzimat 6ncesi donem ve Tanzimat sonrasi

donem olarak asagidaki gibi iki ayr1 kategoride incelemek yerinde olacaktir.
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1.3.1.1. Tanzimat Oncesi Déonemde Personel Sistemi

13. ylizyilin sonlarindan 20. yiizyilin ilk ¢eyregine kadar devam eden, ¢ok uzun 6miirlii
bir siyasal kurulus (Armagan, 2011: 140) olan Osmanli Devleti, merkezi bir yonetim
anlayisina sahip olup siki bir otorite ile yonetiliyordu. Bu durumun dogal sonucu olarak
timar sistemi, kul sistemi gibi kurumlara, ulema gibi siniflara ve feodal diizene benzer

bir yapiya dayali kamu personel sistemi goze ¢arpmaktadir.

Osmanli Devleti’nin 6rgiit yapisi, temeli Osman Gazi tarafindan atilan “Timar Sistemi”
cercevesinde sekillenmistir. Kurulusunda basit bir yapida olan oOrgiit, devletin
topraklarinin geniglemesi sonucunda kurumsallasmaya baslamistir. Boylece kendisine
Ozgi bir devlet orgiitii, idari yap1 ve yOnetim anlayisi ortaya ¢ikmigtir. Tiirk yonetim
tarihinde, Osmanli Devleti’nde devlet islerindeki kurumsallagsma “ilmiye”, “miilkiye”,
“kalemiye” ve “seyfiye” olarak dort siniftan miitesekkil olup idari yapilanmada bu dort
simif arasinda denge kurulmaya calisilmistir (Akgiindiiz, 1997: 15). Carter Findley,
kalemiye smnifinin 1830’lardan sonra miilkiye sinifina doniistigiinii ifade etmektedir

(Findley, 1996: 4-5).

IImiye; egitim-6gretim, din ve yargi gibi genis bir hizmet alanmi kapsayan smiftir.
Osmanli toplumunda 6nemli bir yere sahip olan bu sinif karsisinda padisah iradesi de
smirlandirilmistir. [lmiye smifinda, egitim alaninda miiderrisler, dini hizmet alaninda
miiftiiler ve imamlar, yargi hizmetinde ise kadilar ve naipler sayilabilir. Ayrica ilmiye

sinifindan sayilabilmek i¢in medrese tahsili yapmis olmak sartti.

Osmanli Devletinde ilmiye sinifit iic 6nemli gorevi yerine getirmekteydi. Bunlar,
“tedris” yani egitim-ogretim gorevi, “kaza” yani Kadilarin Islam Hukukuna gore
yargilama ve hiikiim vermesi ve son olarak “ifta” yani yapilan islerin seriata uygun olup

olmadiginin fetvasini verme gorevidir.

Miilkiye; Osmanli Devleti’nde en yiiksek dereceli sivil ve askeri yoneticilerin
olusturdugu simiftir. Sadrazamlar, vezirler, beylerbeyi ve sancakbeyleri gibi kisiler

miilkiye sinifindandi (Akgliner, 2009: 9).

Kalemiye; Osmanli Devleti’nin kurulus yillarinda orgiitlenmis kalem daireleri ve

profesyonel katipler bulunmamaktadir. Ancak devletin hizla genislemesi ve yazil
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kayitlara ihtiyag duyulmasi 16. yiizyila kadar bir¢ok dnemli gorevi yerine getiren kalem

personelinin ortaya ¢ikmasini gerekli kilmistir.

Devlet arazisine iliskin kayitlari, mali kayitlar1 tutan ve devlet iletisimini yani hiikiimet
yazigmalarin1 yiirliten kalem gorevlileri 19. ylizyilldan itibaren merkezi hiikiimet
giicliniin hem say1 hem islev bakimindan artmasindan dolay1 biiyiik kazancglar elde etmis

ve miilkiye memurlarina doniismiistiir (Findley, 1996: 74; Akgiiner, 2009: 9).

Seyfiye; padisahin Orflinin uygulayicisi olan smiftir. Kapikulu ve timar sistemleri
icinde yetisen ve gorev yapan ve list diizey askeri yetkililer disinda kalan, kapikulu

askerleri, timarl sipahiler, yenigeriler ve humbaracilardan olugmaktadir.

Seyfiye smift i¢inde yer alan her derecedeki gorevliler, reayanin huzur iginde
yasayabilmesi, llkenin adalet iginde yonetilebilmesi i¢in merkez ve tasrada gorev

yaptyorlardi. Seyfiye sinifi askerlik gibi 6nemli bir gorev icra ediyordu.
1.3.1.2. Tanzimat Doénemi ve Sonrasi Personel Sistemi

Osmanli Devleti’nde kamu hizmetinde gorev alacak memur ve yoneticilerin yetistigi iki
onemli kurum vardi. Bu kurumlar “Enderun Mektebi” ve “Medrese” idi. Tanzimat ile
birlikte yeni acilan okullara ayak uyduramayan Enderun ve medreseler, kamu
kurumlarmin yonetiminde gorev alacak memurlar1 yetistirememistir (Eryilmaz, 1991:
162 - 164). Dolayisiyla, Tanzimat ile birlikte memurluga hazirlanma ve giris yontemi

degismistir.

Personel yonetim sistemimizde izleri hala goriilmekte olan, Tanzimat ile birlikte daha
da belirginlesen Osmanli Devleti yonetim sisteminin dayandig: felsefe ve nitelikler su

sekilde siralanabilir (Canman, 1995: 248):

= Osmanl yonetim sistemi merkezcidir, diger bir ifade ile yetkiler tepede toplanmistir

ve yine kararlar merkezde alinir.
*  Kuralci ve mevzuatgidir; Kurallara ve yasalara baglilik esastir.

" Gelenekcidir, alisilageldigi gibi ¢alismak, mevcudu korumak, yeniliklere direng

gostermek ve idari geleneklere baglilik esastir.
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»  Seckincidir; devlet memuriyeti sadece belli bir egitimden gegenlerin yani okumus

olanlarin meslegidir, bu durumuyla da devlet hizmetine deger veren bir modeldir.

Cumbhuriyet idaresinin Osmanlt  Devleti’'nden devraldigi personel kadrosu;
Cumbhuriyetin erdemlerine inanmis bir bigimde yetismemis, bilgisiz ve enerjisi tiikenmis
bir vaziyette idi (Akgiiner, 2009: 24). Cumhuriyete miras kalan personel rejiminin
hukuki ve mali durumu ile idari ve teknik karakteri ise asagidaki gibi Ozetlenebilir
(Adal, 1968: 39):

1. Osmanli devlet idaresi sona erdiginde, kamu personel diizeni mesleklere
dayanmasina ragmen modern manada teminatini kaybetmis ve giivencesiz bir

kariyer sistemi karakteri sergiliyordu.

2. Memurlar, kanun, tiiziik ve kararnameler ile idare edilen bir statii rejimi iginde
calismalarina ragmen, devlet ile memur arasindaki iliskide tek tarafli hukuki bir

iliski durumu s6z konusuydu.

3. Diizenli ve uyumlu bir siniflandirma sistemi mevcut degildi. Yiikselmelerde bilginin
yerine kidem esas almiyordu. Ilerleme ve yiikselmeler her meslek grubunda ayri
ayrt belirtilen dereceler ve unvanlar hiyerarsisinde kidem esasina gore cereyan

ediyordu.

4. Liyakat sistemi benimsenmemisti. Memurluga giriste, yarisma sinavlart yerine,
kayirmaci, diizensiz ve kontrolsiiz sinav yontemi uygulaniyor, partizanlik, riigvet ve

adam kayirmacilik yayginlagmisti.

5. Giivenceden yoksundu. Teminat rejiminin yerine azil sistemi hakimdi; bu nedenle

memurun devlete degil Padisaha ve Halifeye sadakat gostermesi gerekiyordu.

6. Maaglarin hesaplanmasi, sosyal, ekonomik, mali esas ve ilkelere dayanmayan ilkel
bir usule dayaniyordu. Ayliklar arasinda biiyiik farkliliklar vardi ve diizenli

0denmesi bile miimkiin olmuyordu.
7. Memurlara emeklilik hakki ilk defa 1909 yilinda Emekli Kanunu ile taninmisti.

8. Tam giin ¢alisma mecburiyetinde olan memurlarin ticaret ve sanatla ugrasmalari

yasakti.
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9. Memurlarin siyasetle ugragmalar1 yasaklanmis olmasma ragmen siyaset
adamlarinin, memurlart kendi siyasal amaclar1 i¢in c¢alistirmalart ve onlardan

yararlanmalar1 usulii devam ediyordu.
10. Memurlarin sendika ve grev haklar1 bulunmamaktaydi.

11. Memurlarin gorevleri dolayisiyla isledikleri suglarda 6zel muhakeme usuliiniin
uygulandigi siki bir mesleki disiplin diizeni uygulaniyordu ve bu disiplin diizeni

oldukca sert tedbirler icermekteydi.

12. Her kurumda bir zat isleri dairesi ve sicil biirosu bulunuyordu. Bu yetersiz ve

daginik teskilat yiiziinden bugiinkii anlamda bir personel idaresinden s6z edilemez.

13. Memurun devlete olan giiven duygusu, tenkisat usuliiniin uygulanmasindan, kadro
disinda kalacag diisiincesinden dolay1 sarsilmaktaydi. Bu durum memurda devlete

kars1 sadakat hissi birakmamustir.

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nin Ankara’da kurulmasinin ardindan, Istanbul’da ve
isgal altindaki diger bolgelerdeki memurlar, Atatiirk tarafindan Ankara Hiikiimeti’'nin
emrine girmeye davet edilmislerdir. Ankara Hilkiimeti’nin davetini kabul eden
memurlar ve 6gretmenler cephelerde ve ¢esitli idari birimlerde gorev aldilar. Ankara
Hiikiimeti’nin davetini kabul etmeyenler ise Istanbul Hiikiimetinin emrinde ¢alismaya
devam ettiler. Ancak, Cumhuriyet’in ilanindan sonra milli miicadeleye katilmayanlar
arasinda, subaylar harig, genel bir tasfiye ve tenkisata (azaltma) gidilmeden Osmanli

Biirokrasisi oldugu gibi devir alind1.

Yeni kurulan Cumhuriyet Idaresi Osmanli Devleti’nden, o giinkii sartlara gore yetersiz
ve diizensiz bir personel rejimini miras olarak aldi. Osmanli Devleti’nin bilgili, yetismis
ve enerjik kusaklar1 savas meydanlarinda kaybedilmis, savastan sag cikanlar ise
randiman veremeyecek kadar yorgun ve yarali ya da 6grenimlerini yarida birakmak
zorunda kalan genglerdi. Misak-1 Milli smurlart iginde kurulan gen¢ Cumbhuriyet’in
elinde az sayida aydin insan kalmis ve mevcut aydin insan giiciiyle 12 milyonluk bir

halkin hizmetleri goriilmeye calisilacakti (Adal, 1968: 38).

Cumhuriyetin Oncelikli gorevi yeni rejime gore diizenlenecek kamu hizmetlerini

basarabilecek kudretli aydin insan giicliydii. Yar1 somiirge bir ekonomik sistemden,
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sosyal kiiltlirel alanda geri birakilmis bir diizenden, her bakimdan bagimsiz, 6zgiir ve
ileri medeniyet seviyesine gecebilmek icin yeni Devlete agir 6devler diisiiyordu. Adal’a
(1968: 38) gore tarihte hi¢bir zaman hi¢bir memlekette, higbir siyasi iktidar bu kadar

agir sorumluluklarla kars1 karsiya kalmamustir.

Uzun yillar savagmaktan yorulmus, fakirlesmis ve kamu hizmetlerinin ¢cogundan yoksun
kalmis bir milletin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel nitelikli ihtiyaglarin1 karsilamak
zorunda kalan devlet, idareyi gen¢ Cumbhuriyetin prensiplerine ve yurt ihtiyaglarina
cevap verecek bir nitelikte teskilatlandirmaya ve personel rejimini yeniden kurmaya

yonelmistir.

Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin, Osmanli Devletinden devir aldigi memur kadrosu sayisi
hakkinda saglikli bilgilere ulagilamamakla birlikte 1932 yilinda Basbakanlik Istatistik
Umum Miidiirliigi tarafindan nesredilen biiltende Maliye Nezareti’nin yayimladigi
fhsaiyati Maliye (Mali Istatistik) mecmuasindan naklen bazi istatistiki bilgilere yer
verilmektedir. Mecmuadaki istatistiki verilere gore, saray memurlari hari¢ olmak iizere,
Maliye, Duyunu Umumiye Idaresi, Divan-1 Muhasebat (Sayistay), Riisumat (Giimriik)
Posta ve Telgraf, Defter-i Hakani (Tapu), Hicaz Demiryolu, Sadaret (Basbakanlik),
Dahiliye (igisleri), Emniyet-i Umumiye (Polis), Sura-y1 Devlet (Damstay), Hariciye
(Disisleri), [lmiye (Din Isleri), Adliye, Maarif, Nafia (Baymdirlik), Ticaret ve Ziraat,
Jandarma, Bahriye, Harbiye, Imalati Harbiye (son ii¢ grubun sadece askeri katip ve
subaylar1 dahil edilmistir) personelinin 1910 yilindaki sayisal miktari, Istanbul’da
9.185, tagrada 128.353, toplami ise 137.538 kisidir. Bir yil sonra 1911°de Istanbul’da
8.123, tasrada 89.202, toplami ise 97.225 kisidir. 1910 yilina kiyasla 1911 yilinda
istthdam edilen memur sayisindaki diistisiin nedeni 1911 yilinda istthdam edilen
jandarma sayisinin diisliriilmesine baglanmaktadir. Ciinkii 1910°da tasrada 60.496
jandarma istthdam edilmisken 1911°de 26.096 jandarma istthdam edilmistir (Adal,
1968: 38).

Cumbhuriyetin kurulmasiyla birlikte yukarida ifade edilen kadrolardan ne kadarinin
Cumhuriyet rejimine devredildigine dair bilgilere rastlanilamamistir. Biit¢elerdeki
kadrolar ise fiili devlet memuru sayisini1 tam olarak verememektedir. Ancak, 1930
yilinda 1554 sayili Kanunla kurulan Istatistik Umum Miidiirliigii’niin yapmis oldugu

calismalar neticesinde bazi istatistiki verilere ulagilmistir. Buna gére 1931 yili umumi

17



biitcesinde devlet memuru ve miistahdem sayisi soyledir (1931 Memur Istatistigi,
Bagbakanlik Istatistik Umum Miidiirliigii Nesriyatt No: 23, 1932°den Aktaran: Adal,
1968: 38):

Tablo 1: 1931 Yih Umumi Biitcesinde Devlet Memuru ve Miistahdem Sayisi

1- Umumi Biit¢eye Dahil Edilen Memur ve Ucretli Sayis1

Barem I¢ci Memurlar 42.209
Barem Dig1 Memurlar 3.478
Ucretliler 12.431
Genel Toplam 58.118
2- Katma Biitcelere Dahil Memur ve Ucretli Sayisi
Maasl 3.704
Ucretli 13.114
Toplam 16.818
Bos Kadro 681
3- Yevmiye Ile Istihdam Edilen Memur ve Ucretli Sayisi
Memur ve Miistahdem Toplami 11.218
4- 11 Ozel Idarelerindeki Memur ve Ucretliler
Memur 15.572
Ucretli 8.427
Toplam 23.999
5- Belediyedeki Memurlar (1932 yil1 itibariyle)
Toplam | 5180

Kaynak: Adal, 1968: 39
Yukaridaki bes grupta yer alan memur ve iicretli ¢aliganlarin genel toplami 116.333 tiir.
Bu rakamdan da anlasilacagina gére Cumhuriyet daha 8 yasinda iken memur ve iicretli
calisan sayist olarak Osmanli Imparatorluk doneminin memur kadro sayisini asmis

bulunmaktadir.
1.3.2. Cumhuriyet Donemi Personel Sistemini Kurma Cabalari

Osmanli Devleti’nden devir alinan miras iizerine insa edilen Cumhuriyet donemi
personel sistemini dort temel donemde incelemek miimkiindiir. Birinci donem, personel
sistemi kurma cabalarin1 olusturan ve bu amagcla bir dizi kanuni diizenlemeler igeren
1923-1946 yillar1 arasini, ikinci donem, ikinci diinya savasi sonrast personel rejiminin
yapilandirilmasi i¢in uzman goriislerinden yararlanilan 1946-1960 yillar1 arasini, planl
donem olarak da ifade edilen tigiincii donem 1960-1980 yillar1 arasini ve liberal donem

olarak adlandirilabilecek son donem ise 1980 sonrasini kapsamaktadir.

18



1.3.2.1. Personel Sistemini Kurma Cabalar1 (1923 — 1946)

1923 - 1946 yillar1 arasinda personel sistemi kurma adina 6nemli kanunlar
cikartilmigtir. Bunlar; 1926 tarih ve 788 sayili “Memurin Kanunu”, 1927 tarih ve 1108
sayili “Maas Kanunu”, 1929 tarih ve 1452 sayili “Maaglarin Tevhid ve Teadiiliine Dair

Kanunu”dur. Asagida ad1 gegen kanunlara ayrintili olarak deginilmistir.
1.3.2.1.1. 788 Sayih Memurin Kanunu

Cumhuriyetin kurulusunu izleyen yillarda personel rejimi ile ilgili yapilan ilk yasal
diizenleme 18.03.1926 tarih ve 788 sayili Memurin Kanunu®dur (Eroglu, 2007: 340).
1924 Anayasasi’nin 93. maddesi “biitiin memurlarin nitelikleri, haklari, gérevleri, aylik
ve Odenekleri, goreve alinmalari ve gorevden c¢ikarilmalari, yiikselme ve ilerlemeleri
0zel bir kanunla gosterilir” demektedir. 1924 Anayasasi’nin 93. maddesine istinaden
cikarilan Kanun; devlet memurlarinin hizmet sartlarin1 ve 6deneklerini diizenleyen ilk

kanun olmasi agisindan 6nemlidir.

788 sayilt Memurin Kanunu, personel rejiminin genel bir statii i¢inde diizenlemesini
yapan, personel idaresi prensiplerine ve zamanin sartlarina uygunluk agisindan ileri bir
kanundur. Kanun eski rejime nazaran bir reform niteligi de tasimaktadir (Adal, 1968:
42). Kanunda memur ve miistahdemin tanimi yapilmis, asker ve jandarmadan baska
biitiin devlet memurlarina uygulanacagi belirtilmistir. Kanunda memur ve miistahdem
olabilme kosullar1, adaylik, hak ve sorumluluklar, yiikiimliiliikler, sicil ve disiplin isleri,
atama, terfi, nakil, takdirname, emirlerin yiiriitiilmesi, isten el ¢ektirme, sikayet hakki,
calisma saatleri, istifa, mecburi hizmet, isten ayrilan memurun tekrar atanmasi, izinler,
vekalet, ayliga hak kazandirma ve baska gorevde ¢alistirma gibi konular diizenlemistir

(Akin, 1969: 6).

Memurin Kanunu ile Osmanli déneminden devredilen personel rejiminin olumsuz
deneyimleri ve bu olumsuzluklarin kamu personel diizenine olan yanlis yansimalarini
kaldirmak amaciyla, nakiller ve gorev yerinin degistirilmesi (tahvil) konularinda,
idarenin sahip oldugu takdir yetkisini, imkanlarin elverdigi dl¢iide kisitlayarak memura
giivence verilmesi amaglanmistir. Kanunun, hukuksal acgidan giivenceli, ekonomik

yondense cazip bir memurluk statiisii yarattig1 ifade edilse de, memur olmanin sadece

* Resmi Gazete: Sayi: 336, Tarih: 31.03.1926.
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genel kosullarini ve en asgari niteliklerini saymakla yetindigi ve hizmete almay1 biiyiik
oranda kurumlarin kendi takdirine biraktig1 i¢in elestirilmektedir (Eroglu, 2007: 341).

Memurin Kanunu’na gére memuriyete giriste belli bir 6grenim gormiis olmak sartti,
simavdan gegme yontemi ve meslek i¢inde yiikselme esasi getiriliyordu. Kadinlarin ilk
kez memur olmalar1 da Memurin Kanunu’nda diizenlenmistir. Ayrica, kariyer ilkesini
kabul eden Kanun, siniflandirma ilkesini kabul etmiyordu. Memurlarin ayliklarinin
hesaplanmasi1 asli maas ve katsayiya gore belirleniyordu. Damga vergisi ve pul
vergisinin disinda ayliklardan yapilan tiim kesintiler kaldirilarak, maagslarin
yiikseltilmesi ve rahatlik yaratilmasi isteniyordu. Memurin Kanunu hizmet i¢i egitime
yer vermemistir. Memurlarin siyaset ve ticaretle ugragsmalarini da yasaklamistir (Adal,

1968: 43-46).
1.3.2.1.2. 1108 Sayih Maas Kanunu

20 Haziran 1927 tarih ve 1108 sayili Maas Kanunu®, 788 sayili Memurin Kanunu’nun
gecici 2. maddesi geregince ¢ikartilmistir. Gegici 2. madde devlet memurlarinin
maaslariin birlestirilmesi ve denklestirilmesi i¢cin 6zel yasalar c¢ikarilabilecegini
ongoriiyordu. Ozel yasalardan ilki olan Maas Kanunu ile memur maaslarinin verilmesi,
maaglarin kesilmesi, ise baslama siireleri, naklen atananlarin maaglari, atamalarin
tebligi, vekalet maaslari, makam 6denekleri, licretlerin mali statiisii ve haklari, isten el
cektirilenlerin maaslari, haklari, tutuklanan, yargilanan memurlarin maaslarina iliskin
islemler, aday memurlarin maaslari, fiili hizmet ve egitim icin silahaltina alinan

memurlarin maaslar1 ve izinde olanlarin maaslari gibi konular diizenlenmistir.

1.3.2.1.3. 1452 Sayih Devlet Memurlar1 Maasatinin Tevhit ve Teadiiliine Dair

Kanun

Ikinci 6zel Kanun olan 1452 sayili Kanunun® hazirlanma gerekgesini donemin Maliye

Bakani Siikrii Sara¢oglu ti¢ noktada toplamistir (DPD, 1982: 34).

... Birincisi ve en mithimi maliyede 1slahat, ikincisi maasat da islahat ve zam,

ticiinciisii kiisuratina tevhidi ve vergilerde bir miktar zam.

® Resmi Gazete: Sayi: 622, Tarih: 02.07.1927.
® Resmi Gazete: Sayi: 1229, Tarih: 30.06.1929.
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Barem sistemi ilk kez bu yasayla uygulanmaya baslanmis, tek tip maas sistemi ve esitlik
yani denklik ilkesi getirilmis, degisik adlar altinda memurlarin maaslarindan ve
O0deneklerinden yapilan kesintiler kaldirilarak net maas &denmesi yapilmaya
baslanilmistir. Fakat yasanin ¢ikmasinin ardindan diinyay1 sarsan ekonomik buhrandan
dolay1 maaslar yeniden vergilendirilmeye baslanmis, briit maas sistemine yeniden

doniilmek zorunda kalinmistir.

1452 sayili Kanunun getirdigi sistemde memur kadro unvanlart belirtilmistir. Kadro
sistemi (A), (B), (C) bigiminde 3 ana seriye ve her bir seri derecelere ayrilmaktaydi.
Toplam 20 dereceden 1-5 arasinda olanlar (A) serisini, 6-13 arasinda olanlar (B)
serisini, 13-20 arasinda olanlar (C) serisini olusturmaktaydi. (A) serisindekiler genelde
yiikksekdgrenim gormiis olanlardi. Memuriyete ilk giriste 15. dereceden; yiiksekokul
mezunlar1 12. dereceden, yabanci iilkede uzmanlik egitimi alanlar 10. dereceden
baslayacaklardi. Memuriyete 15. ve 12. dereceden girecek olanlara bati dillerinden
birinden girecekleri sinavda basarili olmalar1 halinde bir iist dereceden hizmete alinma
ayricalig1 taninacakti. Derece yiikselmesi bundugu derecede en az 3 yil hizmet gérme
sartina baglanmisti. Yiiksekokul mezunlarinda bu siire 2 yil olarak belirlenmisti. En
diisiik derecenin aylig1 10, en yiiksek derecenin ayligi ise 150 gostergeye sahipti. Bu
gosterge rakamlar1 katsay1 (emsal) ile carpilarak aylik maas tutarlar1 hesaplanmaktaydi

(Saylan, 2000: 107).

Dengeli bir iicret yelpazesi olusturmayr amag¢ edinen bu sistem, diinyayr sarsan
ekonomik buhran nedeniyle uzun soluklu olamamustir. Iktisadi Devlet Tesekkiillerine
iliskin ¢ikarilan 3460 sayili Kanun’ da bozulmaya katki saglamistir. 1938 yilinda
cikarilan Iktisadi Devlet Tesekkiillerinin Teskilatiyla idare ve Murakabeleri Hakkinda
Kanun’la bu kuruluslarda calisan personel i¢in serbest bir iicret rejimi uygulanmistir. Bu
ticret rejimi, devlet memurlarina saglanan olanaklardan daha ¢ogunu sagladig: igin,
nitelikli memurlar Iktisadi Devlet Tesekkiillerine kagmaya baslamislardir (Saylan, 2000:
107-108).

1452 sayili Kanunun kurmaya calistig1 seriler ve derecelendirmeye dayali asli maas ve

emsal sistemine bagli 6demeler, 1 Eyliil 1939°de yiiriirliige giren 30.06.1939 tarihli

" Resmi Gazete: Sayi: 3950, Tarih: 04.07.1938.
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3656 sayili Devlet Memurlari Ayliklarmm Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun® ile
yirtrlikten kaldirilmistir. Yeni diizenleme ile kaliplasmis bir barem sistemi
uygulamasma gidilmesi amaclanmustir. lktisadi Devlet Tesekkiilleri personelinin
ayricalikli statiisii, 11 Temmuz 1939 tarihinde ¢ikarilan 3659 sayili Bankalar ve Devlet
Miiesseseleri Memurlarnim  Ayliklarmin Tevhit ve Teadiili Hakkinda Kanun®la

kaldirilarak, bu personel de barem sistemi igerisine alinmis oldu (Saylan, 2000: 108).

Yasanin ¢ikarilmasindan ¢ok gegmeden yasanan Ikinci Diinya Savasi’ndan, Tiirkiye
savasa girmemesine karsin biiyiik 6l¢iide etkilenmistir. Savas memur agisindan hayat
pahaliligina neden olmustur. Pahalilikla miicadele amaciyla memur maaslarina gesitli
yasalarla zam ya da bagka isimlerle yapilan eklemeler, diizeni bozulmus olan aylik
sisteminin daha da bozulmasina neden olmustur. 1942-1946 yillar1 arasinda ¢ikarilan
bes yasayla (4178%°, 4598 46442 4805 ve 4988 sayili Yasalar) 3656 sayl
Kanunda ¢ok sayida degisiklik yapilmustir. Daha sonra 1953 yilinda 6211%°, 1956
yilinda 6675 ve 1959 yilinda ¢ikarilan 72447 sayili Kanunlar, ¢esitli zam ve denek
artiglariyla sistemin biraz daha bozulmasina adeta yardimci olmuglardir (Saylan, 2000:

108).

Sonug olarak, Cumhuriyetin kurulusundan planli doneme kadar gegen siirede ¢ikarilan
yasalar ile amaclanan personel sistemi, maas ve kadro diizenlemesinin Gtesine
gecememis, Sistematik ve yaklasim biitiinliigi siirekli yitirilmistir. Ortaya c¢ikan
sorunlar, yeniden diizenleme konusu i¢inde algilanmig ve yeni diizenlemeler yapilmigstir.
Yani problemleri ¢6zmek igin yapilan yasalar zamanla problemin ana konusunu

olusturmaktan 6te gecememislerdir.

8 Resmi Gazete: Sayi: 4253, Tarih: 08.07.1939.
% Resmi Gazete: Sayi: 4255, Tarih: 11.07.1939.
10 Resmi Gazete: Say1: 5020, Tarih: 30.01.1942.
! Resmi Gazete: Say1: 5739, Tarih: 24.06.1944.
12 Resmi Gazete: Sayr: 5781, Tarih: 12.08.1944.
13 Resmi Gazete: Say1: 6189, Tarih: 25.12.1945.
4 Resmi Gazete: Say1: 6494, Tarih: 31.12.1946.
15 Resmi Gazete: Say1: 8593, Tarih: 26.12.1953.
1 Resmi Gazete: Say1: 9245, Tarih: 28.02.1956.
" Resmi Gazete: Sayi: 10148, Tarih: 02.03.1959.
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1.3.2.2. Personel Rejiminin Yeniden Yapilandirilmasi Calismalari (1946-1960)

Personel rejiminin yeniden yapilandirildigt 1946-1960 yillar1 arasinda yazarlarinin
isimleri ile anilan raporlar hazirlatilmistir. Hines Raporu-Dorr Raporu, Thornburg
Raporu, Neumark Raporu, Barker Raporu, James W. Martin ve Frank C. E. Cush
Raporu, Leim Gruber Raporu, Giyas Akdeniz Raporu ve Chailloux-Dantel Raporu bu

donemde hazirlanan raporlar olup hazirlanis sirasina gore anlatilacaktir.
1.3.2.2.1. Hines Raporu — Dorr Raporu

1933-1934 déneminde “Tiirkiye’nin lktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli
calisma, Walker D. Hines ve arkadaslari tarafindan 1934 yilmin Mayis ayinda iktisat
Vekili Celal Bey’e sunulmustur. 1932 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti, ABD’li uzmanlara
yonelik alt1 kisilik iktisadi danigmanlik kadrosu agmisti. Alt1 kisinin dordii ticaret ve
madencilik alaninda teknik uzman, diger ikisi ise iktisadi uzman ve genel iktisadi
damisman kadrolarina alimmmist1. Iktisadi uzman ayrintili ekonomik rapor hazirlarken,
iktisadi danigman ise raporun dile getirecegi dnlem ve adimlarin gerceklestirilmesi i¢in
calismalar vyiiriitecekti. Iktisadi uzman olarak heyetin basina segilen Walker D. Hines,
uluslararasi iktisat ve tahkim konularinda uzmandi. New York’ta bir hukuk biirosunun
ortagiyken, Tiirkiye’nin Washington Biiyiikelgisi Ahmet Muhtar Bey’in daveti {izerine
ABD Dis Isleri Bakanlig: tarafindan Tiirkiye’ye gonderilerek Tiirkiye iizerine bir buguk
yil kadar calisti ve gozlemlerde bulundu (Kara, 2006: 151). Calisma komisyonunun
kuruldugu giinlerde baskanligi Walker D. Hines yiirlitiirken Hines’in rahatsizlanarak
vefat1 lizerine Goldthwaite H. Dorr heyetin bagkani olmustur (Yayman, 2008: 90). Bu
nedenle s6z konusu rapor bazi kaynaklarda Hines Raporu olarak anilirken bazi

kaynaklarda da Dorr Raporu olarak anilmaktadir.

Calismamizda komisyonun ilk bagskani olan Hines’in adi ile anacagimiz rapor, Walker
D. Hines, Goldthwaite H. Dorr, Edwin W. Kemmerer, Profesor Charles R. Whitlessey
ve Profesor Walter L. Wright gibi yabanci uzmanlarca hazirlanmistir. Rapora yabanci
uzmanlarin yani sira Siikrii Baban ve Hazim Atif Bey, Turhan Siileyman, Azmi Cemil,
Dr. Kasim Nebioglu, Ahmet Muzaffer gibi Tiirk uzmanlar da katkida bulunmuslardir
(Kara, 2006: 151; Yayman, 2008: 92).
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Rapor, 1923 yilinin ocak ayinda Alasehir’de Atatiirk’iin “Arkadaglar! Bundan sonra pek
mithim zaferlere kavusacagiz. Fakat bu zafer slingii zaferleri degil, iktisat, ilim, bilgi ve
anlayis zaferleri olacaktir” sozii ile baslamaktadir. Atatiirk’iin bu sozii aslinda raporun
Ozeti niteligindeydi. Clinki 1929 ekonomik bunalimindan sonra, ABD ve diinyada
tekrar toparlanmaya ve giliclenmeye baslayan devlet destekli kalkinma ve 6zel sektor
girisimciliginin birlikte desteklendigi, liberal sayilmamakla birlikte 6zel sektoriin de

unutulmadigi nitelikleri biinyesinde barindirtyordu (Kara, 2006: 152).

Walker D. Hines ve arkadaslar1 tarafindan hazirlanan rapor, Tiirkiye’nin iktisadi
kosullar1, dogal donanimi, sermaye birikimi, sanayii, ulastirma, i¢ ve dis ticareti, demir
celik sanayi, demir yolu, vakiflar1 gibi bircok konudan ayrintili bir sekilde bahsetmesine
ragmen ¢alismamizin kapsami agisindan sadece Raporun idare baslhigini tasiyan kismi
incelenecektir. Raporda, miiessir bir idarenin ehemniyeti, idarenin muhtelif vegheleri,
teskilat, personel, iktisadi mesailde kifayetli malumata liizum, kanunlar,
miitehassislarindan yardim ve konkliisyon ve tavsiyeler idare baslig1 altinda incelenen
konulardir (Hines Raporu, 1933: 364’ten aktaran: Yayman, 2008: 99). “Tiirkiye’nin
Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli c¢alismada giiniimiize yansiyabilecek

degerlendirmeler yapilmis ve personel konusunda da dnemli konulara deginilmistir.

Son olarak raporun personel yonetimi ile ilgili tavsiyelerini maddeler halinde asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir (Hines Raporu, 1933: 398-399’dan aktaran: Yayman, 2008:
96-99):

1. Nitelikli kamu personelinden azami Olgiide faydalanabilmek i¢in ise elverisli
olmayan memurlarin isten uzaklastirilmasi gerekmektedir. Memurlarin ise alinmasi,

tayini hususlarinda daha etkili usuller gelistirilmeli ve 1srar edilmelidir.

2. Verimsiz iglerde iilkenin katlanamayacagi kadar memur calistiriimaktadir. Bir
kisinin gorebilecegi isi, iki kisiye gordiirme egilimi vardir. Bu nedenle memur sayisi

azaltilmalidir.

3. Cesitli bakanliklarda hiikiimet politikalarina yon vermekle gorevli memurlarin gerek
teknik gerekse idari uzmanlarin goriislerinden faydalanabilmek igin gerekli

imkanlarin sunulmas1 gerekmektedir. Bu gibi uzmanlarin oncelikle Tiirk
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uzmanlardan olusmasi, miimkiin olmadig1 durumlarda da yabanci uzmanlardan

faydalanilmasi yoluna gidilmelidir.

4. Biitiin bu sayilanlarin istiinde bir husus vardir ki bu mesele milli amaclarin
gerceklestirilmesinde en biiyiik engeldir. Bu engel kirtasiyecilik sorunudur. Bu
sorunu kokiinden yok etmek icin biitiin idarecilerin mesailerini bu konu iizerine

vermeleri ve daima kirtasiyecilige kars1 uyanik olmalar1 gerekmektedir.
1.3.2.2.2. Thornburg Raporu

Yabanci uzmanlara yaptirilan ikinci ve en kapsamli rapor, Max Westen Thornburg’un
hazirladigi ve adi ile anilan rapordur. Rapor, ABD Dis Isleri Bakanligmin Petrol
Miisaviri olan Max Westen Thornburg ve Uzakdogu ve Hindistan uzmani olan

arkadaslar1 Graham Spry ve George Soul tarafindan kaleme alinmistir.

ABD’nin yliriittiigii siyasetin bir pargasi olarak degerlendirilen Thornburg Raporu,
Tiirkgeye “Tiirkiye Nasil Yiikselir” ve “Tiirkiye’nin Ekonomik Durumunun Tenkidi”
isimli iki farkli rapormus gibi terciime edilmistir. Rapor, ABD’nin Tiirk ekonomisinin
kalkinabilmesi i¢in yardimda bulunup bulunmayacagi, Tiirkiye’nin ne gibi yardimlara
ithtiyacinin oldugu ve bu yardimlarin ne sekilde nasil yapilacagi, hususlarinda veri

saglamak maksadiyla hazirlanmistir (Avcioglu, 1969: 270).

Rapor, dokuz ana boliimden olugmakta ve Tiirkiye’nin yer alt1 ve yeriistli kaynaklari,
yonetim sistemi, ekonomi politikalar1 ve politik tercihleri konusunda ayritili bilgi
sunmaktadir. Aslinda rapor, Tiirkiye’nin yiriittigii devletgilik politikasini ve mevcut
diizenini keskin bir dille elestirmekte, lilkenin sanayi politikasinin yanlis oldugunu ve
¢ozlim iginse Amerikan tecriibeleri 1518inda 6zel sermayenin Oniinii agacak liberal bir
ekonomi politikast tercihinin yapilmasi gerektigini tavsiye etmektedir. Tiirk kamu
yonetiminin kirtasiyecilik ve asirt mevzuatciliktan kurtarilmasi gerektigini ifade etmekte
ve personel yoOnetimi iginse tavsiyelerde bulunmaktadir. Bu tavsiyeler; kamu
personelinin nitelik agisindan yiikseltilmesi, kamu personeli sayisinin azaltilmasi ve bu
yonde c¢alismalarin yapilmasi gerekliligi, nitelikli uzman ve danigmanlara gereksinim
oldugu, bu acigin giderilmesi i¢in liyakat ilkesine 6nem verilmesi ve iicret sisteminin de
bunu gelistirecek diizeyde ve uygun olmasi gerektigidir. Rapor ayrica, bozuk yonetimin

ekonomideki verimsizligin hazirlayicist oldugunu dile getirmektedir. Bu nedenle, Tiirk
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yonetiminin yasadigr uzman ve danisman sikintisinin agilmasi i¢in Amerika’dan destek
almas1 yoniinde de tavsiyelerde bulunmustur (Saylan, 2000:109; Yayman, 2008, 112;
Kara, 2006: 154). Thornburg Raporu, sadece Tiirk idaresini kirtasiyecilik ve
mevzuatciliktan kurtarilmasini degil, ayn1 zamanda topyekiin sistem elestirisi yapan ilk

caligmadir.
1.3.2.2.3. Neumark Raporu

Istanbul Universitesi Maliye Profesdrii Dr. Neumark, 1949 yilinda Basbakan Ismet
Inénii’niin talebi iizerine “Devlet Dairesi ve Miiesseselerinin Rasyonel Calismasi

Hakkinda” isimli bir rapor hazirlamistir.

Neumark, Tirkiye’de bulundugu siire zarfinda iktisat ve maliye alaninda yazdigi
kitaplarin yan sira, ekonomik gidise, gelir vergisi diizenlemelerine ve Tiirkiye idaresine
dair birgok rapor, inceleme ve makale yazmistir. Neumark’in Tirkiye’nin idaresini
inceledigi rapor, altmis sayfa ve yedi boliimden meydana gelmektedir. Eser ayni

zamanda 1949 yilinda Bagbakanlik matbaasinca basilan ilk eserdir.

Neumark’in raporda personel rejimi ile ilgili tespitleri 6nemlidir ve asagidaki
degerlendirmelerde bulunmustur (Neumark, 1949; Yayman, 2008: 132-134; Adal, 1968:
79-80):

1. Neumark’in yaptig1 anketlere gore Bakanliklarda gereginden fazla memur istithdam
edilmektedir. Bu durumun 6nlenmesi gerekmektedir. Bunun i¢in Maliye Bakanlig1
ile Gumrik ve Tekel Bakanhigi, Calisma Bakanligi ile Saglik Bakanliginin,
Ulastirma Bakanligi ile Ekonomi ve Ticaret Bakanligi gibi bakanliklar ile genel

miidirliikler ve diger bazi1 daireler birlestirilebilir.
2. Bakanliklarda rasyonalizasyon komisyonlari kurulmalidir.

3. Maag politikas1 elverisli degildir. Kamu personelinin iicret sistemi Yyeniden
diizenlenmeli baremde yatay ve dikey ilerleme saglanmalidir. Elde ettigi maddi
menfaat yetersiz olan memurun, her bakimdan tatmin oldugu sdylenemez. Maaginin
yetersiz olmasi mesru olmayan sebeplerle izin almasina ve kanunen yasak olmasina
ragmen tali i$ yapmasina neden olacaktir. Bunun i¢indir ki kamu personeli iicret

sistemi yeniden diizenlenmelidir.
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10.

Baz1 hizmetlerde kadro fazlaliklarini ve bu fazlaligin neden oldugu personel

masraflart artisini dikkatli bir sekilde takip etmek gerekir.18

Memur fazlaligi vardir. Memur fazlaligi daha ¢ok merkezdedir. Kamu personelinin
iilke geneline dengesiz dagiliminda adalet saglanmali ve calisanlarin niteliklerini

arttirict Onlemler alinmalidir.

Devlet dairelerinde biiro makinelerinin kullanimimin saglanmasi ve memurlarin
yetistirilmesi i¢in hizmet i¢i egitim gelistirilmelidir. Memuriyete alimda ve

yiikselmelerde sinav usulii kabul edilmelidir.

Ihtiyag disinda liizumsuz kadro ihdas1 yapilmistir. Bu usul, kayirmaciligi tesvik
etmektedir. Kadrolar yiikseltilmis ve memuriyet unvanlar1 ¢cogalmistir. Bu durum

garip tinvanl kadrolarin olugmasina sebebiyet vermektedir.

Kamu yOnetiminin sorunlarinin ¢dziimii ve halka anlatilmasi i¢in Bagbakanliga baglh

enformasyon biirosu kurulmalidir.

Asint kartasiyecilige karsi idari islem ve usullerin basitlestirilmesi saglanmali ve

kanunlarin yeniden kodifikasyonu yapilmalidir.

Kamu hizmetlerinde goriiniiste bir adem-i merkeziyet mevcutsa bile uygulamada
asirt merkeziyet¢i bir yapmin varligir ve hakimiyeti goriilmektedir. Bu duruma son

verilmeli zaman kaybina neden olan bu durumun oniine gegilmelidir.

Neumark’in, raporda kamu kurum ve kuruluslarinda tespit ettigi sorunlardan birisi de

kamu personeli sorunudur. Neumark’a gére memur sayisi ile niteligine iliskin sorunlar,

rasyonel calismay1 engellediginden onemlidir. Raporda memur sayisinin gereginden

fazla oldugunu, ancak kimi dairelerde ise az oldugunu ve en ¢ok rastlanan memur

grubunun ise odacilar oldugunun tespitinden sonra isin gerekli kildig: nitelikte ve yeterli

saylda memuru elde tutup geri kalanlarin ise tasfiye edilmesini Onermistir. Ayrica

Neumark, memurlarin merkezi birimlerde yigildigini belirtmis ve bu sorunun tasra

lehine ¢oziimiinii tavsiye etmistir. Ozetle, az memur istihdami ve yeterli maas

verilmesini onermis ve memur sayist ve nitelikleri arasinda denge kurulmasi

18

Hasan Siikrii Adal (1968: 80) bu durumu Maliye Bakanliginda odaci sayisinin artmasi ile
orneklendirmistir. 1938 yilinda 84 odaci varken, 1948 yilinda odaci sayist 174°e ¢ikmustir. Yillik iicret
tutar1 da 30,000 liradan 180,000 liraya yiikselmistir.
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tavsiyesinde bulunmustur (Yayman, 2008: 134; Oktem 1992: 88; Kayar, 2010: 14,
Saylan, 2000: 109).

Neumark raporunda tespit edilen bir¢ok sorunun hala giincelligini korudugu
goriilmektedir. Asirt kuraleilik ve kirtasiyecilik, memur sayisinin hizmete gore dagilima,
memurlarin niteligi, memur ticret rejimi gibi sorunlar hala giincelligini koruyan

sorunlardandir.
1.3.2.2.4. Barker Raporu

James M. Barker’a atfen Barker Raporu olarak adlandirilan “Kalkinma Plani I¢in Tahlil
ve Tavsiyeler” isimli rapor, Tiirk hiikiimeti ve Uluslararasi imar ve Kalkinma Bankas:
tarafindan finanse edilen 13 kisilik bir kurul tarafindan hazirlanmis ve 15 Mayis

1951°de donemin Cumhurbagkani Celal Bayar’a sunulmustur.

Rapor (DPB, 1963: 61), Amme Idaresi bashg altinda, Tiirk kamu y&netiminin sorunlari
ve bu sorunlarin ¢oziimii i¢in bazi Onerilerde bulunmustur. Merkeziyet¢i sistemin
mahzuru belirtilerek, yetki devrinin gerekliligi ve tavsiye edilmesi, personelin iicret
sistemi, siniflandirma, ise alma, emeklilik, is ve gorev tamimlari, terfi usulleri gibi
konular iizerinde durmustur. Bilindigi gibi bu tiir sorunlar giliniimiizde kanuni
diizenlemeler yapilarak ¢oziilmeye c¢alisilsa da hala ¢oziim bekleyen sorunlar arasinda
sayilabilirler. Barker Raporu’nun yerel yonetimler ve personel rejimi ile ilgili goriisleri

Ozetle soyledir:

Rapor, merkeziyet¢i yapilanmanin sebep oldugu sikintilari ifade ederek
merkeziyet¢iligin  kaynak israfina ve biirokrasinin artmasina neden oldugu gibi
verimliligi de ciddi oranda engelledigini belirtmistir. Ust diizey yneticilerin yetki devri
yolu ile rutin islerden kurtulmalarinin saglanmasi ve birimlerin yapmalar1 gereken
gercek 15 ve gorevleri ile ilgilenmeleri hususunda gerekli diizenlemelerin yapilmasini
tavsiye etmektedir. Raporda aslinda yetki devri sorununun kanun g¢ikarmakla
¢oziilemeyecegi, bunun yonetim kiiltiirii sorunu olduguna dikkat ¢ekilmek istenmistir
(Barker, 1951; Yayman, 2008: 142).

Idarenin merkeziyetgi bir anlayisla drgiitlenmesinden dolay1, merkez ve tasra teskilatlari
arasinda sorunlar yasanmaktadir. Barker Heyeti’ne gore merkezi idare, yetkilerinin bir

boliimiinii il ve belediye amirlerine birakmalidir. Diger bir ifade ile mahalli agidan
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inisiyatif alabilme ve mesuliyet hissi gelistirilmelidir. Raporda mahalli idarelerin
kaynak agisindan yasadigi sikintilara da deginilmis, Anayasada bir¢ok gorev ve
sorumluluk verildiginden hak ettikleri kaynaklara bir an evvel kavugmalar1 gerektigi

belirtilmistir (Barker, 1951; Yayman, 2008: 143).

Barker Heyetine gore personel ve barem kanunlarinin meydana getirdigi sistem yeterli
degildir. Devlette haddinden fazla memur vardir ve nitelik acisindan da yeterli
degildirler. Hizmetler siniflandirilmamus, terfiler liyakat ilkesinden ziyade kideme
dayandirilmigtir. Verimsiz memurlarin katt mevzuatin himayesinden yararlanarak keyfi
uygulamalar yapabildikleri belirtilmistir. Barker Raporu’nun en 6nemli Onerisi, kamu
personel politikalarinin tespit edilmesi, gelistirilmesi ve yiiriitiilmesi i¢in merkezi
diizeyde personel dairesinin kurulmasi olmustur (Adal, 1968: 81; Yayman, 2008: 144-
145; Oktem, 1992: 88).

1.3.2.2.5. James W. Martin ve Frank C. E. Cush Raporu

13 Agustos 1951 tarihinde Maliye Bakan1 Hasan Polatkan’a sunulan ve tam adi “Maliye
Bakanligi Kurulus ve Calismalar1 Hakkinda Rapor” olan inceleme James W. Martin ve
Frank C. E. Cush tarafindan hazirlanmistir. Rapor yazarlarinin isminden dolayr Martin-
Cush Raporu olarak da anilmaktadir. Martin-Cush Raporu, Barker Raporu ile es
zamanli hazirlanmis ve birbirini tamamlar niteliktedir. Barker Raporu, Tiirkiye nin
kalkinma gayelerini gerceklestirmeye elverigli bir kamu maliyesi politikasin1 ve idare
mekanizmasin irdelerken, Martin-Cush Raporu ise 06zelde Maliye Bakanligi’ni
irdeleyen bir arastirma olmasina karsin Tiirk idare sistemini ve Tiirkiye iktisadiyatini

arastiran bir rapordur.

Rapor, devlet personel politikasinin ve idaresinin, Maliye Bakanligina birakildig: bir
zamanda hazirlanmigtir. Bu nedenle raporda personel meseleleri Maliye Bakanligi’nin
gorevi olarak arz edilse de ve Maliye Bakanligi’nin orgiitlenme, c¢alisma ve personel
sorunlar1 tizerinde dursa da raporun ¢esitli boliimlerinde konunun 6nemine binaen tiim
bakanliklar1 ve daireleri ilgilendiren sorunlar {izerinde durmus ve tavsiyelerde

bulunmustur. Bu nedenle raporun tavsiyeleri ve Onerileri genel bir nitelik tasimaktadir

(DPB, 1963: 70).
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Bu baglamda rapor, sevk ve idare ilkeleri, siniflandirma, ise alma ve emeklilik usulleri,
memurlarin yetistirilmesi, siniflandirma, devlet memurlar1 i¢in adil iicret sisteminin
kurulmasi ve memurlara esit davranilmasi, ise almada merkezi bir sinav sisteminin
olusturulmasi ve personelin kayit altina alinmas1 gibi personel sorunlari tespit etmekte
ve ¢Oziim Onerileri sunmaktadir. Barker Raporu’nda da 6nerildigi gibi, yerel yonetimleri
de kapsayacak sekilde merkezi bir personel dairesinin kurulmasini 6nermektedir (Stirgit,
1972: 71; Akgiiner, 2009: 19; Saylan, 2000: 110). Ayrica, mahalli idarelerin esash bir
revizyona tabi tutulmasmin gerekliligi ifade edilmis ve merkeziyet¢i yapinin

degistirilmesinin gerekliligi vurgulanmaigtir.

Martin-Cush Raporu’nun genel idareye iliskin degerlendirmelerini maddeler halinde

asagidaki gibi siralayabiliriz:

1. Kamu personeli politikalarinin tespiti, gelistirilmesi ve tek elde birlestirilmesi i¢in

Devlet Personel Dairesi kurulmalidir.
2. Yiirirliikte olan Barem Rejimi iyilestirilmelidir.
3. Tiirk idaresinin yetismis personel sorunu vardir bu sorun ¢oziilmelidir.
4. Liyakat sistemi mutlaka hayata gecirilmelidir.

5. Kanunlarin memurlara yiikledigi ve yapmakla miikellef kildig1 vazifeleri gosteren

hizmet talimatnameleri hazirlanmalidir.

6. Devlet dairelerinde ¢alisma usul ve metotlarinin birlestirilmesi i¢in organizasyon ve

metot birimleri kurulmalidir.
7. Tiirk idaresine hakim olan mevzuatgilik ve kirtasiyecilik dnlenmelidir.

8. lktisadi politikalarin belirlenmesi i¢in Bagbakanliga bagh iktisadi Planlama birimi

kurulmalidir.

9. Merkeziyetcilik gevsetilmelidir, merkezi idarenin elinde bulundurdugu yetkiler

mahalli idarelere devredilmelidir.

Memurlar1 memnun edecek diizenlemelerin yapilmasiyla birlikte devletin de
menfaatinin korunacagi, memurlarin zevkle calismadiginda ise devlet iglerinin sekteye

ugrayacagi ve islerden bir fayda saglanamayacagi fikrinden hareketle, Rapor personel
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politikasinin belirlenmesi ve kosullar1 {izerinde durmaktadir. Memurlarin calistiklar
kurumlart "iyi bir yer" olarak tanimlamalar1 i¢in memurlar arasinda beraberlik ruhunun
saglamasi ve fark gézetmeyen bir maas sisteminin kurulmasi gerekmektedir. Memurlar

bu sayede islerini daha miikemmel bir sekilde yerine getireceklerdir (DPB, 1963: 73).

Raporun ayrintili bir sekilde iizerinde durdugu bir diger konu da, biitiin kamu
hizmetlerini biinyesinde barindiran bir simiflandirma kanununun ¢ikarilmasidir.
Siniflandirmanin sadece maas cetvellerinin belirlenmesi i¢in degil, aynt zamanda her
goreve ait yetki ve sorumluluklarin belirlenerek ayni nitelikteki gorevlerin taniminin

yapilmasi igin gerektigi ifade edilmektedir (DPB, 1963: 74-75).

Raporda Birlesmis Milletler’in (BM) 1951 yilinda New York’ta diizenledigi devlet
memuriyeti hakkinda bir seminer raporuna atifla siniflandirma planinin 6zellikleri su

sekilde belirtilmistir (DPB, 1963: 76):
1. Her pozisyonun yetki ve sorumluluklarini objektif olarak tahlil ve takdir etmek.

2. Yetki ve sorumluluklarda benzerlik bakimindan gruplar olusturularak her pozisyonu
bir gruba dahil etmek; bu grup veya simiflar arasinda bir ge¢is olmayacak ve gruplar

birbirinden agikca ayrilmis olacaktir.
3. Her smifin 6zelliklerini agikga tarif etmek.

4. Smuflar veya gruplar arasinda bir ahenk, miinasebet ve denetim kademeleri tesis

etmek, smiflar yada gruplar arasinda yilikselme imkanlarini saglamak.

5. Plan, daimi surette gozden gegirilmeli ve degisen sartlara uyumunun saglanmasi i¢in

esnek olmalidir.

Rapor’da tavsiye edilen smiflandirma anlayisindan Tirkiye’de uygulanan Barem
Kanunu’ndaki anlayisinin ¢ok farkli oldugu ifade edilmektedir. Mevcut siniflandirma
anlayisindan Rapor’un tavsiye ettigi siniflandirma anlayisma gecisin ¢ok kolay
olmayacagr ve bu nedenle gecisin zaman alacagi belirtilmektedir. Bu yilizdende
basarmak i¢in bir takim carelere bagvurulabilecegi ifade edilmektedir: Birincisi, devlet
daireleri, katma biitceli daireleri ve devlet iktisadi tesekkiillerini kapsamina alacak genis
bir siniflandirma plani hazirlamak ve izleyen mali yilbasinda uygulamaya koymak yada

ikinci olarak her bir bakanligin benimsemesi ve Maliye Bakanliginin onciiliik etmesinin
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saglanmasidir. Uglincii ve son ihtimalde kanunlarin miisaade ettigi oranda pozisyonlarin

yeniden tasnif edilmesidir (DPB, 1963: 78-80).

Martin ve Cush, terfi ve maag sistemi konusunda da bir dizi tavsiyelerde bulunmustur.
Terfi konusunun kidem ve verimlilik olarak diizenlenmesi gerektigini belirtmis ve su
tavsiyelerde bulunmustur: Memur, vazifesini layikiyla yerine getirdigi miiddetce, en ¢cok
her ii¢ yilda bir olmak iizere, bir kidem terfi edecektir. Ustiin bir basar1 gdsterdigi
takdirde de en ¢ok her yil olmak iizere bir verimlilik terfi edecektir. Aksi durum
oldugunda yani vazifesini ilgisiz bir sekilde yerine getirdiginde, vazifesini bagarincaya
kadar hig terfi edemeyecektir. Maas sistemi ile ilgili olarak da, barem rejiminin mutlaka
degistirilmesini ve her memura ancak yerine getirdigi vazifeyle orantili maas

O0denmesini tavsiye etmektedir (DPB, 1963: 82).

Rapor ise almada liyakatin saglanabilmesi adina kosullarinin belirlendigi sinav
sisteminin benimsenmesini tavsiye etmistir. Diger bir ifade ile memur aliminin yarisma
siavi sonucuna gore olmasini tavsiye etmistir. Yarigma sinavi; yazili sinav, sozli sinav,

yetenek denemesi, egitim ve tecriibe Olgiitii gibi cesitli yontemlerde olabilir (DPB,

1963: 85).

Rapor'un personel dairesi kurulmasi konusunda da iki onerisi vardir:
* Umumi Personel Dairesi Kurulmasi

» Bakanlik Personel Dairesi Kurulmasi

Umumi Personel Dairesi; Rapor Tiirkiye'de biitlin Bakanliklari, Katma Biitgeli
Daireleri, Devlet Iktisadi Tesekkiillerini kapsayacak Umumi Personel Dairesi’nin
kurulmasini 6nermektedir. Rapor'a gore simdiye kadar kanunlarla, mevzuatla yiiriitiilen
personel isleri ve kamu hizmetinin gerektigi gibi yerine getirilebilmesi i¢in merkezi bir
personel dairesinin kurulmasi gereklidir ve bu daire uygulanan mevzuat sonucunda elde

edilen basaridan ¢ok daha fazla basari elde edecektir.

Boyle bir Merkezi Personel Dairesi, Bakanligin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu bazi
gorevleri benimsemesine ragmen, Bakanhigin kendi icinde personel dairesi

olusturmasina engel bir durumda teskil etmeyecektir (DPB, 1963: 105).
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Bakanlik Personel Dairesi; Rapor'da, personel islerine Miistesara bagli Bakanlik
Personel Dairesi'nin bakmasi ve bu konuda daire amirleri ile birlikte ¢alismak tizere bu
dairenin tam yetkiye sahip olmasi gerektigi belirtilmistir. Personel Dairesi, kendi takip
edecegi, genis bir personel politikasi hazirlamak zorundadir. Rapora gore, Bakanlik

Personel Dairesi hakkindaki oneriler sdyle siralanmaktadir (DPB, 1963: 106-107):

e Hizmetleri tasnif, memuriyete alma, sinav, hizmet i¢i egitim programi hazirlama ve

uygulama gibi gorevlerin yerine getirilmesi i¢in daha fazla elemana ihtiya¢ vardir.

e Personel programlarinin basar1 ile uygulanabilmesi i¢in personel islerinde c¢alisan

personelin teknik bakimdan yeterli ve tecriibeli olmasi1 gerekmektedir.

e Personel iglerinde tiim ihtiyaclar1 tespit etmek iizere, Bakanlik Personel Dairesi'nin
tim Genel Midiirliikler, Miidiirliikler ve Kurullar ile tasra teskilatinda yapilacak

arastirmalarda Onciiliik etmesi gerekmektedir.
1.3.2.2.6. Leimgruber Raporu

Isvigre’nin eski Sansodlyesi Profesér Walter Leimgruber, Tiirk hiikiimetin istegi {izerine
Tirk idare teskilati ve personeli konusunda bir dizi incelemelerde bulunmustur. Gruber,
incelemeleri neticesinde “Idare Teskilat1 ve Personeli Hakkinda Rapor” isimli bir rapor
hazirlamis ve hazirladigi bu raporu 25.11.1952 tarihinde Isvigre’den Ekonomi ve
Ticaret Bakan1 Muhlis Ete’ye gondermistir (DPB, 1963: 1139). Baz1 kaynaklarda ise
Leimgruber’in ¢alismasint Muhlis Ete’ye mektuplar bigiminde géndermis oldugu ifade

edilmektedir (Saylan, 2000, 110; Oktem, 1992: 89).

Leimgruber raporunda genel olarak Tiirkiye’nin idare teskilatina dair gdzlemlerini ve
incelemelerini aktarmakta ve bilhassa bakanliklarin organizasyon yapilar1 ve personel
sorunlarin1 incelemektedir. Ancak, 1963 yilinda Devlet Personel Baskanliginca
hazirlanan Hiikiimete Sunulan Yabanci Uzman Raporlar1 (1949 - 1959 Yillar1 Arasinda)
isimli 0zet ¢aligmada raporun sadece personel sorunlarina iligkin kismi yer alirken,
Gruber’in idare teskilatina dair degerlendirmeleri yer almamistir. Hemen belirtilmelidir
ki Rapor’un orijinal metni bulunamadigindan inceleme ve degerlendirmeler ikincil
kaynaklar iizerinden olmustur. Inceledigi konu agisindan orijinal metne ulasilamamasi

literatiir acisindan 6nemli bir eksiklik teskil etmektedir.
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Isvigre’li uzman calismasinda idari teskilat ve bakanliklarin organizasyon yapilarimi
incelemenin yaninda personel sorunlari {izerinde de durmus ve su basliklar altinda

konuyu ele almistir.

1. Kamu personelinin hukuki statiileri hakkinda diistinceler
2. Personelin ticret rejimi hakkinda diistinceler

3. Personelin ¢alisma saatleri hakkinda diisiinceler

4. Personel kadrolarinda siskinlik

5. Siniflandirma hakkinda diisiinceler

Rapora gore tiicret rejimi hakkinda iki goriis vardir. Birincisi, “yapilan ise gore
ticretlendirme” ikinci ise “sosyal iicret”, yani ihtiya¢ veya aile durumuna gore iicret
sistemidir. Yapilan ise gore iicret Sisteminde {icret, personelin medeni durumu ve diger
hayat sartlarn1 dikkate alinmadan, yapilan isin nicelik ve niteligine gore
ticretlendirilmektedir. Bu iicretin yiiksekligi genellikle ¢alisilan yerin asgari gecinme
siirina gore belirlenmektedir. Sosyal iicret sisteminde ise, memurun belirli oranda aile
gecimini saglayabilecek masraflari, sosyal mevkii ve diger ihtiyaglar1 dikkate alinarak
ticret hesaplanir (DPB, 1963: 150; Adal, 1968: 82-83). Bu baglamda iicret sisteminde

tyilestirmenin gerekliligini vurgulamistir.

Leimgruber, iilkemizde uygulanan mesai saatleri uygulamasi hakkinda elestiride
bulunmanin hatirindan bile gegmedigini, zaten Memurin Kanununun mesai Saatleri ile
ilgili hiikiimleri olduguna ve mevsime gore de giinde 6-8 saat olarak uygulandigini ifade
etmistir. Ancak is yerine uzak mesafede oturulmamasi, 6gle arasi tatilinin kisaltilmasi,
0gle yemeginin is yerinde yenilmesi gibi tavsiyelerde bulunmus o6zellikle calisma
saatlerinin sinirlandirilmasini ve standarda kavusturulmasi tavsiyesinde bulunmustur

(DPB, 1963: 161-165).

Leimgruber, siniflandirma konusunda da calismasi oldugundan, hatta siniflandirma
semasini ve taslagin1 hazirladigini ifade etmistir. Ancak bunu beraberinde Tiirkiye'ye
getirmek istedigini ifade etmis ve bu konudaki mesaisinin zaman ve emek
gerektireceginden, mesaisini Ankara’da sarf etmek gerektigini belirmistir (DPB, 1963:
168).
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Leimgruber Rapor'da, isttihdam edilen memur sayisinin fazla oldugunu belirtmistir.
Ordu mensuplari, ulastirma igletmelerinde ve kamuda c¢alisan ig¢i sayilarinin kendisine
ulagmamasina ragmen memur sayisinin olduk¢a siskin olduguna dikkati ¢ekmis ve
azaltilmas1 yoOniinde tavsiyede bulunmustur. Memur kadrolarinin tamaminda diisiik
miktarlara ulagincaya kadar daha dogrusu yeni teskilat tedbirlerine uygun bir seviyeye

ininceye kadar yeni tayin yapilmamasi gerektigi dnerilmistir (DPB, 1963: 165-166).

Ayrica, zat iglerinin esgliidimiinii saglayacak bir merkezi personel dairesi kurulmasini

tavsiyesi etmistir (Kara, 1992: 157; Yayman, 2008: 157).
1.3.2.2.7. Giyas Akdeniz Raporu

1952 yilinda, Guyas Akdeniz® tarafindan hazirlanan ve bir iicret reformu Gneren
raporun tam adi “Devlet Memurlar1 Ucret Rejiminin Islah1 Hakkinda Rapor”dur.
Onerilen iicret reformu ile alt diizeylerdeki memurlara asgari gecim, {ist diizeydeki
memurlarin da azami tatmini temel alan, kamusal ve 6zel kesim {licretleri arasinda
paralellik, uyum ve denge saglayan, smiflandirma temelli; bolgelerin kosullarimi da
dikkate alan esnek bir ticret sisteminin kurulmasi, taban ve tavan smirlar1 belli bir ticret
rejiminin kurulmasi ongoriilmiistiir. Raporda, 1939 ve 1952 yillar1 arasinin maas

yapilar1 incelenmis ve satin alma giiclindeki asinma gosterilmeye ¢alisiimistir (Saylan,

2000: 109-110).

Rapor, barem sisteminde iyilestirmenin gerekli oldugunu vurgulamis ve iyilestirmeyi su

nedenlere baglamistir (Sulhun, 1970: 46; Oktem, 1992: 90);

* Barem Kanunu olarak bilinen "Devlet Memurlarimin Ayliklarinin Tevhit ve
Teadiiliine Dair Kanun" iicret rejiminde adalet ve esitligi saglayamiyor, yani esit ise

esit licret ilkesini uygulayamaz durumdadir,
» Niteligine gore hizmetleri siniflandiracak bir sistem mevcut degildir,
= Kademe ilerlemesi sistemini kapsamadig,

= Liyakate ilkesi yerine, kideme 6ncelik verdigi,

¥ Giyas Akdeniz, Tiirkge literatiirde ilk defa “Devlet Teskilat1 ve Rasyonalizasyon” isimli makaleyi

yazmistir. Makale Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Dergisinde yayimlanmistir. Yazar, idari
reform c¢aligsmalarinin baglamadig1 bir donemde kapsamli ve nitelikli bir ¢alisma yapmasindan dolayi
onemlidir.
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» Sistem konjonktiirel degisikliklere ayak uyduracak bir yapida olmadigindan, ek

gorev, tazminat veya yevmiye sistemlerine yol agmaktadir,

» (esitli zamanlarla gelisigiizel zamlar yapilmasiyla, en yiliksek derecedeki memur ile
en diisiik derecedeki memur arasindaki maas farkinin 13 kattan 6 kata diistiigii, bu
nedenlerle, yiiksek derecedeki gorevlerin kalifiye personel acisindan gekiciligini

yitirdigi vurgulanmaktadir.

Rapor, yabanci uzmanlara rapor hazirlatmanin adeta moda oldugu bir donemde yerli bir
uzmanca hazirlanmasi ve tespit ettigi sorunlarin giiniimiizde de olumsuz etkilerinin

stirdiigii diistiniildiigiinde, gercekei ¢ozlimler tiretmesi agisindan 6nemlidir.
1.3.2.2.8. Chailloux — Dantel Raporu

Fransiz yonetim ve personel uzmani olan M. Maurica Chailloux-Dantel Tiirkiye ve
Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisi'nde (TODAIE) Birlesmis Milletler (BM) Bas
Miisaviri olarak bir siire ¢alismistir. Dantel’in, 1956 yilinda hazirlanan “Devlet Personel
Kanunu Tasarisi” hakkindaki elestiri ve goriisleri TODAIE tarafindan 1959 yilinda
“Tiirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma” isimli rapor {i¢ cilt olarak

yayimlamistir.

Maurice Cahailloux-Dantel, Tiirk kamu personel sorununu ilk defa kapsamli olarak ele
almis, onemli tespitler ve ¢oziim i¢in Onerilerde bulunmustur. Ayn1 zamanda Barker

Rapor’u ile kurulan TODAIE nin de bu alanda yaptig1 ilk ¢alismadir.

M. Maurice Chailloux-Dantel'in birinci ciltteki Tirkiye Devlet Memuriyeti ve Reformu
hakkindaki kisa raporu, Devlet Personel Rejimimizin iginde bulundugu ciddi ve sikintil
durumu, gercekei bir agidan ele almis ve incelemistir. O’nun personel sistemimiz
tizerindeki tespitleri, goriisleri, varligim1 ve degerini halen korumaktadir. Bu agidan bu

tespit ve gortislere kisa deginmek gerekmektedir.

Bir memlekette siyasi rejim yerlesmis olsa bile idari miiesseseler sabit kalamaz (Adal,
1968: 84). Ciinkli demografik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel sartlar hizla degismekte ve bu
degisme reformlar1 zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla idari yapida bu degisime ayak

uydurmak zorundadir.
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Cumbhuriyetin ilanini inkilaplar takip etmistir ve modern devletin ilk adimlart atilmistir.
Fakat II. Diinya Savasinin sonucunda da demografik ve ekonomik sartlardaki degisim,
genis Olclide idari reformu zorunlu kilmistir. Bu reformun ilk sirasinmi da “Devlet
Memuriyeti” almaktadir (DPB, 1963: 112). 1956 yilinda, hiikiimetin Meclis’te “Devlet
Personel Kanunu” tasarisini tartismaya a¢masi bu sorunla ilgisini gostermektedir.
Reformu zorunlu kilan konu ise memur ve hizmetlilere 6denmekte olan maas ve

ticretlerin yetersizligi meselesidir.

Tiirkiye’de personel rejiminin birlestirilmesi i¢cin emek ve gayret sarf edilmesine karsin
mozaik bir yap1 goriinlimiindedir. Nedeni, her kurumda goriilen, boliinme ve dagilma
egilimiyle Bakanliklarin farkli uygulamalarindan kaynaklanmaktadir. Ayrica bakanlarin
veya kurum amirlerinin sorumluluklarinin hukuken sahsilestirilmesi personel

idaresindeki par¢alanmanin siirmesine yardim etmektedir (DPB, 1963: 115).

Cesitli Bakanliklarda ve kurumlarda personel idaresi agisindan ferdiyetgiligin hala
yenilemedigi gézlemlenmektedir. Bu durum devlet memuriyetinin mozaik bir goriiniim
almasina yardimci olmaktadir. Ferdiyet¢ilik asagida siraladigimiz endise verici bir¢cok

sonucu da beraberinde tasimaktadir (DPB, 1963: 117-118).

1. Kamu personelinin niteligi sorunu kurumdan kuruma degisiklik gostermektedir.
2. Memuriyet unvanlari ¢ok ¢esitlidir.

3. Memuriyetlerin siniflandirilmasi zordur.

4. Bu giin esit ise esit licret denilen “birbirine benzer ise miisavi licret” sistemi

uygulanmamakta ve uygulanmasi uzun zaman alacak gibi goriinmektedir.

5. Gegici meslek gruplari hukuken mevcut olmadiklarindan, bunlarin her birine hususi

bir statii vermeye imkén yoktur.

Fonksiyon itibariyle bir siniflandirma yapildiginda her grup ayr statiilere tabi olacaktir.
Bu statiiler, personelin fert fert degil gruplar, siniflar halince idare edilmesini
saglayacaktir. BOylece bakanliklar arasinda farkli uygulamalar, kisiye 6zel uygulamalar

kalkacak mozaik gdriiniim yerini siniflara terk edecektir.
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Reformlarin hazirlanmasi ve gergeklestirilmesi teknik donanima sahip ve dinamik bir
idari kurumun kurulmasina baglidir. Yani reformlari gergeklestirmek igin Devlet

Personel Dairesi kurulmalidir (DPB, 1963: 119-120).

Memurlarin satin alma giiclinde diisiis olmustur. Milli gelirin artig gostermesine karsin
Memur her gecen giin fakirlesmistir. Bu durumda milli gelirin artisinda rol oynayan
memur bu artigtan yararlanamamaktadir. Hatta yiiksek dereceli memurlarin satin alim
giicii alt kademe memuruna gore daha diismiistiir. Bu sorunlar memuriyete olan ilginin
azalmasina ve memurlar iginse ek gorevler alma zorunlulugunu dogurmustur (DPB,

1963: 130-131).

Maas sistemindeki diizensizlikler ve yetersiz maas, tazminat sistemini dogurmustur. Her
kurum kendine has tazminat sistemi kurmustur. Bu durum tazminatlarda biiyiik farklarin

olusmasina sebep olmustur.

Degismeli Barem (Echelle Mobile) sistemini uygulamak i¢in, etiit, arastirma yapacak,
istatistiki degerlendirmeler yapacak bir 6rgiit kurulmalidir. Boyle bir sistem olmadan,
orgiit kurulmadan sistem etkili olamayacaktir ve sistem kurulus esnasinda mukavemetle
karigilacaktir. Ciinkii devlet maliyesi ve ekonominin idaresi gibi dnemli bir hiikiimet

fonksiyonundan kamu idarelerini mahrum edecektir (DPB, 1963: 134).

Rapor’a gore Tiirkiye, bir hak niteliginde olan sosyal sigorta sistemi yerine, bir lituf
olan sosyal yardim sistemini benimsemistir (DPB, 1963: 135). Rapor, yiirtirliikkte olan
mevzuatin memur haklarimi, Cumbhuriyetin kurulus yillarinda ki devlet personel
statlistinii tayin ve tarif eden 1926 tarihli yasaya gore daha az savundugu yorumunu
yapmaktadir. Bu durum, memurlarin muhkem olamadigindan ve hiikiimetin fazla
miisamahakar davrandigini diisiinmesinden dolayr meslek teminatlar1 yavas yavas

kemirilmistir (DPB, 1963: 122).

Rapor yukarida da ifade edildigi gibi bircok ilki barindirmaktadir. ilk defa memurlara
yonelik anket yaparak sorun tespiti ve ¢6ziim Onerisi sunmaya c¢alismistir. Bu agidan
kapsamli bir incelemeye tabi tutmustur. Calisma, personel sisteminin kisisellestiginden,
atama-nakil ve terfilerde kurumlara ve kisilere gore farkliliklarin varligindan,
siniflandirma, liyakat ve kariyer sisteminden uzak olundugundan sistemin kayirmaciliga

ve kollamaya miisait oldugundan, merkezi diizeyde bir personel dairesinin kurulmasinin
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gerekliliginden, kamu personelinin iicret sorunundan ve niteliksiz oldugundan uzun

uzun bahsetmektedir.
1.3.3.2.9. Devlet Personel Kanunu Tasarisi

Yabanci uzman raporlar1 neticesinde Bagbakanligin istegi iizerine, Maliye Bakanligi
Biitce ve Mali Kontrol Umum Midiirligiince Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Personel
Kanun Taslagi hazirlanmigtir. Tasar1 4 Nisan 1956 tarihinde TBMM’ye gonderilmistir.
Giiler’e gore, Tasarisinin amaci; Tiirk personel sistemini Amerikan is siniflamasi
ilkesine gore diizenlemektir ve tasarida giidiilen ve asagida sayilan dort temel amag bu

ozelligi agik¢a ortaya koymaktadir (2005: 218);

1. Memuriyet ve gorev unvanlari ne olursa olsun, benzer is yapanlara esit licret

verilsin.

2. Ucret, hizmette gosterilen, ehliyet, verim ve basariya gore arttirilsin, diger bir ifade

ile performansa gore arttirilsin.
3. Hizmetler isin niteligine gore kadrolara baglansin.

4. Ucretlerde adalet ve esitlik saglanmak iizere, hizmetleri simiflandirma ve standart
kadrolarla (norm-kadroya) iliskilendirme gorevi, kurulacak olan Devlet Personel

Dairesi tarafindan yapilsin.

Kanun Tasarisi, barem sisteminin idareye Ozgirliigli vermedigi ve memurlarla
hizmetliler arasinda dengesizlik dogurdugu, ayliklarin en az yasam standardinin altinda
kaldig1 ve memurlarin goérevde kalmalarini saglamadigi gibi tespitlerde bulunmustur
(Akgiiner, 2009: 20). Kanun Tasaris1 tespitlerinden sonra bazi onerilerde bulunmus ve
yeni diizenlemeler yapmustir. Bunlar; memur gelirlerinin asgari hayat standardinin
gerekli kildig1 diizeye ¢ikarilmasi, nitelikli personelin maasinin yiikseltilerek gorevde
kalmalarinin saglanmas1 amaciyla hazirlanmistir. Kurumlarin adil {icret prensibini
gerceklestirmek, objektif Olciitlere gore simiflandirma yapmak, kadrolar1 kurum
gereklerine uygun hale getirmek, unvanlarda standartlasma saglamak, gerek goriilmesi
halinde askeri kadrodan sivil kadroya veya sivil kadrodan askeri kadroya gecise imkan
tanimak, tilkenin ekonomik durumunu goz Oniine alarak, maag, ticret ve oOzliik

haklarinda yapilmas1 gereken degisiklerle 1ilgili teklifte bulunmak amaciyla
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Basgbakanliga bagli Devlet Personel Dairesinin kurulmasini dnermistir (Kayar, 2010:

17).

Kanun kapsam olarak genis tutulmustur. Hakimler, subaylar, askeri memurlar,
astsubaylar, 6zel idare ve belediye ¢alisanlari, banka, tesekkiil, miiessese ve ortakliklar
personelini kapsamaktadir. Fakat Tasari, secimler nedeniyle kadiik olmustur. 1958

yilinda TBMM’ne tekrar sunulmus fakat tekrar kadiik olmaktan kurtulamamastir.

Kadiik olmaktan kurtulamayan Kanun Tasaris1 iki a¢idan 6nemlidir. Birincisi, Tasar1
sonraki donemler i¢in bir alt yap1 olusturmustur. 1965 yilinda ¢ikarilacak olan 657
Devlet Memurlar1 Kanunun zemini olmustur. Ikincisi ise, Devlet Personel Dairesinin
kurulmasini amaglayan ilk kanun girisimi oldugundan dolay1 da ayr1 bir 6énemi vardir

(Ayman Giler, 2005: 219).
1.3.2.3. Planh Donem ve Kurumsallasma Cabalar: (1960 — 1980)

Personel rejiminin yeniden yapilandirildigr 1960-1980 yillar1 arasinda, Idari Reform ve
Reorganizasyon Hakkinda On Rapor, Mook Raporu, Fisher Raporu, Podol Raporu ve
kisa adi MEHTAP olarak anilan Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi

hazirlanmistir. S6z konusu ¢aligmalar asagida incelenecektir.
1.3.2.3.1. idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor

Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor, Milli Birlik Komitesi ve Devlet
Planlama Teskilati’nin talepleri iizerine Tiirkiye Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisiince
(TODAIE) hazirlanmis ve 10.02.1961 tarihinde ilgili makamlara sunulmustur. Rapor,
1960 miidahalesinden sonra yeni kamu kurumlarimin kurulmasi ve kurumsallagsmasi
adina onemlidir. Ciinkii askeri miidahale sonrasinda yasanan cumhuriyete yon verme

girisimlerinin, yasanan heyecanl tartismalarin ve entelektiiel arayislarin iirtintidiir.

Rapor, yabanci iilkelerde elde edilen deneyimler ve Tiirk yonetim tarihi tecriibeleri
1s1ginda, 1ilgilileri orgiit sorunlar1 konusunda diisiinmeye davet eden bir 6n rapor
niteligindedir. iki bdliimden olusan Rapor’un iki amaci vardir. Birinci amac; idari
reform ve reorganizasyonun anlami hakkinda gergek¢i bir kanaate varilmasi, ikinci
amac1 ise Tiurkiye’de yapilacak idari reform c¢alismasinin kapsamimin nasil

gerceklestirilebilecegi hakkinda somut bir fikir vermektir (Aykag vd. 2003: 166).
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1.3.2.3.2. Mook Raporu

Devlet Personel Dairesinin kurulmasinin hemen ardindan, tartismalar1 27 Mayis askeri
miidahalesinden sonrada devam eden, yeni bir personel rejimi kurma konusundaki
calismalara baslanmis, ya kendisi dogrudan ya da yabanci uzmanlar araciligryla devlet

personel rejimi hakkinda yeni raporlar hazirlanmis ve onerilerde bulunmustur.

1962 yilinda OECD tarafindan gonderilen Hollandali (Ayman Giler, 2005: 219) Van
Mook Devlet Personel Dairesi’nde (DPD) miisavir olarak gorevlendirilmis ve
21.03.1962°den 07.04.1962’ye kadar ve 30.05.1962’den 14.07.1962’ye kadar
Ankara’da caligmig, Ankara’dan ayrilist ve tekrar gelisi arasinda gecen siirede de
Fransa’da ¢alisarak dort adet rapor hazirlamig ve Devlet Personel Dairesine sunmustur.
Mook Raporu olarak bilinen raporun birincisinde “Personel Rejimi Hakkinda Genel
Durum”, ikincisinde “Tiirkiye’de Personel Idaresinde Yapilacak Reformun Ana
Prensipleri ve Gayeleri”, i¢iinciistinde “ Teknik Yardim Programi Hakkinda Devlet
Personel Dairesi Baskanina Verilen Muhtira” ve dérdiinciisiinde ise “Idareci Smif Igin
Memur Alma ve Yetistirme” bagliklarindan olusmaktadir (Yayman, 2008: 221,
Akgiiner, 2009: 21; Mook, 1962, 21).

Mook, “Personel Rejimi Hakkinda Genel Durum” isimli birinci raporda mevcut durumu

asagida ki sekilde ifade etmistir. (Mook, 1962: 4-5)

1. “Mevcut gruplara hiyerarsik derecelere ve maaslara taalluk eden kadrolar,
kuruluglarinda modern idarenin icap ettirdigi nizam ve metot bakimindan asikar bir
terakki arz ettigi halde ihtisaslasmaya birgok yonden imkan vermeyecek surette

fazlasiyla katilagsmis bir hal almistir.

2. Personel politikast mevzusunda, kuvvetli bir merkezi sevki idarenin yoklugu,
perakende kanunlarla ihtiyaclar1 karsilama neticesini dogurmus ve cikarilan
kanunlarin miitecanis bir sekilde tatbik edilmemesi de durumu karisik bir hale

sokmustur.

3. Enflasyonun sik sik tekerriirii memurlar i¢in tatminkar bir {icret ve maas sisteminin
tatbikinin idamesini fazlasiyla gii¢lestirmis ve tashih edici tedbirlerin kabulii ise esas

sistemi biisbiitlin karistirmistir.
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4. Bir taraftan pratik ihtiyaglar karsilamaktan ziyade akademik ve nazari bir sisteme
giden egitim, diger taraftan teknolojik egitimde yeni gelismelere ayak
uydurulamamasi amme hizmetlerinin ihtiyaglar ile yetistirilmis eleman arasindaki

farki fazlalastirmistir.

5. Politik ve sosyal tesirler, daha yiiksek memuriyetlere liyakat esasina gore terfi

ettirilme kaidesi ile memuriyet teminatini zaman zaman engellemistir”.

Mook, Cumhuriyet doneminin ilk personel kanunu olan 788 sayili Memurin Kanununu
memur ve hizmetliler arasinda ¢ok biiyiik fark yarattigindan, 6diil ve ceza dengesinin
tam olarak kurulamadigindan, ¢agdas bir siniflama sisteminin benimsenmediginden ve
liyakat ilkesine uyulmadigindan dolay1 elestirmektedir. Mook hazirlanmasini tavsiye

ettigi yeni personel reformunu asagidaki niteliklere sahip olmasini tavsiye etmistir

(Mook, 1962; 21-35).

1. Mevcut barem rejimi kaldirilmali ve rasyonel bir siniflandirma i¢in kadrolar

kategori, grup sinif ve derecelere ayrilmali,
2. Personele hizmete giristen dnce ve sonrasinda da hizmet i¢i egitim verilmeli,

3. Personel alma sistemini esaslt sekilde tespit edilmis standartlara baglamak ve agik

siav sistemini tesis etmek.

4. Personelin ise alinmas1 ve ise alindiktan sonra da terfi ettirilmesi liyakat ilkesine
gore uygulanmali, her agik pozisyon tanimlanmali ve memurun tasimasi gereken

nitelikler belirlenmeli.

5. Yurt disinda 6grenim gorecekler bir merkezden yonlendirilmeli ve egitimleri

sonrasinda en faydali olabilecekleri islerde istihdam edilmeli,

6. Yeterli tiirdes bir maas sistemi ve tatmin edici bir emeklilik maas1 ve sosyal yardim

diizeni kurup gelistirilmeli,
7. Personel mevzuati saglam temellere oturtulmali,

8. Devlet personel dairesi personel sorunlart hususunda daha aktif ve yetkili hale

getirilmeli,
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9. Yeni personel mevzuatinin takibi, Devlet Personel Dairesi ve Maliye Bakanlig: ile

birlikte koordineli yiiriitiilmeli,
10. Her simif, kategori ve derece i¢in maas cetvelleri diizenlenmeli,

11. iktisadi Devlet Tesekkiillerinde istihdam edilecek personelin durumunun diger
kamu personelinden farkli bir statiide degerlendirilmesi gerekmekte ve farkli

hikimler konulmalidir.

Mook raporunu personel rejiminde reform yapilmasini gerektirecek sorunlardan yola
cikarak hazirlamistir. Bu agidan yapilmasini tavsiye ettigi gorlisler daha sonra
hazirlanan Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer almis ve adeta Mook’un goriislerinin

cergevesi genisletilerek ve zenginlestirilerek benimsenmistir (Yayman, 2008: 224).

1.3.2.3.3. Fisher Raporu

Amerika Birlesik Devletleri California Devlet Personel Dairesi Genel Miidiirii olan ve
Milletlerarast Kalkinma Orgiitii (AID) tarafindan Tiirkiye’ye gonderilen John Fisher,
Van Mook ile ayn1 donemde Ankara’da bulunmus ve yine Mook gibi DPD miisaviri
olarak gorevlendirilmistir. Ankara’ya 03.05.1962 tarihinde gelmis ve kisa siirede

caligmasini tamamlayarak 29.06.1962 tarihinde ayrilmistir.

Personel dairesi konusunda ve 6zelliklede liyakat sistemi konusunda tecriibeli, bilgili bir
yonetici ve uzman olan Fisher, Tiirkiye’de bulundugu siire i¢erisinde Devlet Personel
Dairesine personel sistemi hakkinda {i¢ rapor sunmustur. Birinci rapor, “Tirkiye’de
Devlet Hizmetlerine Memur Se¢me Hakkinda Program Teklifi”, ikinci rapor “Devlet
Personel Dairesinde Imtihanlar1 Yapacak Olan Teskilata Dair Miitalaalar”, iigiincii ve

son rapor ise “Tiirk Personel Sistemi” basliklarini tasiyordu.

Fisher raporlarinda, liyakat ilkesi, liyakat ilkesi standartlarmin gelistirilmesi gerektigi,
personel gereksiniminin ve memurluga giris sinavlariin bigiminin belirlenmesinin
onemi ve siniflandirma konular1 ¢éziilmesi gereken sorun alanlar1 olarak tespit etmistir

(Saylan, 2000: 113).
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1.3.2.3.4. Podol Raporu

Planli donemde hazirlanan bir diger raporda, 1961-1965 yillar1 arasinda Ankara’da
Birlesik Amerika “Milletleraras1 Kalkinma Orgiitii’nde (AID) yonetim danismani olarak
gérev yapan ve zamaninin biiylik bir kismini Devlet Personel Dairesinde gegiren
Richard Podol tarafindan hazirlanan ve Podol Raporu olarak anilan rapordur. Rapor,
“Bir Yabanci Goziiyle Yirminci Yiizyll Ortasinda Tiirk Kamu Ydnetimi” adiyla 1963
yilinda yayimlanmustir. Tiirkge cevirisi ise TODAIE tarafindan ¢ikarilan Amme Idaresi

Biilteninde 1967 yilinda yaymlanmistir (Yayman, 2008: 229; Podol, 1967: 10).

Podol’un hazirladigi raporun ilk defa Tiirkiye’ye gelen Amerikali uzmanlara Tiirk kamu

yoneticileri hakkinda bilgi vermek amaciyla hazirladigi ileri siiriilmektedir.

Podol’un raporu on sayfadan olugmasina ragmen ilk defa yoneticiler iizerinden yonetim
aygitint incelemesi kendisini onceki ve sonraki kamu yoOnetimini ele alan diger
calismalardan ayirmakta ve 6zgiin kilmaktadir. Raporda yazar bilimsel bir arastirma
yapmaktan ziyade kisisel gozlem ve siibjektif analizlerine dayanarak yazmistir

(Yayman, 2008: 229).

Podol, personel sisteminin sadece bir boyutunu yani ydnetici kategorisi incelemistir.
Podol' a gore Tiirk yoneticileri su 6zelliklere sahiptir (Podol, 1967: 10; Saylan, 2000:
113; Yayman, 2008: 231; Oktem, 1992: 91);

» Tiirk yoneticisinin is basarma egilimi zayiftir. Girisimci degildir. Mevcut prosediirii
uygular, 15 bagsarma egilimi zayif ve girisimci olmadigindan yeni metotlar1 hayata
gecirmekte yavas davranir. Dolayisiyla, onemli kararlar almaktan ve sorumluluk

almaktan kacinir.

* Yoneticiler yetkilerinin bir kismini astlarina devretmeye yanasmazlar. Karar alma
konusunda biirokratik islemlere bagliliklar1 nedeniyle karar alma mekanizmasi agir

islemektedir.

» Tirk yoneticilerin iletisimi ve bilgi paylasimi zayiftir. Merkezci bir anlayisa
sahiptirler. Bu nedenle bazi yoneticiler astlarini ehliyetsiz kabul ettiklerinden
astlarindan fikir alma ihtiyact hissetmezler. Dolayisiyla asagidan yukar1 yonlii bilgi

akisina pek rastlanmaz.
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Tiirk yoneticiler riitbe ve mevkie gereginden fazla 6nem verirler. Podol bu
durumumun eski Tiirk toplumuna hakim olan askeri yapidan kaynaklandigin ifade
etmektedir. Soyle ki; savasct olan bir ulusun askeri siifa olan geleneksel saygisi,
sivil Orgiite de sirayet etmis ve sivil yonetici seckinler smifinin pargasi haline

gelmistir.

Tirk yoneticisi kendisinin batili olduguna inanir ve bu nedenle 6grenmeyi ve
gelismeyi istemektedir. Fakat teknik acidan yetiskinligi ve yetkinligi ABD

yoneticilerine gore geridir ve yoneticilik egitimi almis olanlarin sayis1 azdir.

Yazar, once Tiirk yoneticisinin olumsuz yonlerini siralamis ve batili olduguna inanmasi,

O0grenmeye ve gelismeye acik oldugunu belirterek adeta gonliinli almaya ¢alismistir.

Ayrica, Podol personel sisteminin yonetici boyutunu inceledigi raporunda yapilmasi

gerekenleri asagidaki gibi siralamistir (Saylan, 2000: 112-113; Oktem, 1992: 92);

Yoneticiler diisiince ve fikren gelecek i¢in hazirlanilmali,
Gelenekgi egilimin yalitilmaldir,
Personel ve biit¢e gibi uzmanlik alanlari i¢in uzman yetistirilmeli,

Temel iyilestirme davraniglarina girisme istegi, enerjisi ve cesareti olanlara destek

olunmal,

Mevcut yonetime yeni fikirler ve yeni yontemler kazandirarak gelistirme amacina

yonelmis kurumlar desteklenmelidir.

1.3.2.3.5. Devlet Personel Dairesinin / Baskanh@imin Kurulmasi

27 Mayis 1960 darbesinden sonra, 1961 Anayasasi, Tiirk idaresine yeni esaslar getirmis,

kamu personel diizeni agisindan da oOnemli degisikliklere imza atmistir. Askeri

miidahalenin ardindan kurulan Milli Birlik Komitesi yabancit uzman raporlarmda20

kurulmasi 6nerilen ve uzun zaman beklenen merkezi personel dairesini kurmustur.

20 Barker, Martin-Cush, Leimgruber ve Chailloux-Dantel Raporlari merkezi bir personel dairesinin

kurulmasini 6nermislerdir.
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Devlet Personel Dairesi, 13 Aralik 1960 tarih ve 160 sayili Devlet Personel Dairesi
Kurulmas: Hakkinda Kanun® ile kurulmustur. Kanun Tasarisi, o giine kadar personel
islerinden de sorumlu tutulan Maliye Bakanligi’nca hazirlanmis ve Basbakanliga

sunulmus ve Milli Birlik Komitesi Hiikiimetince de kabul edilerek kurulmustur.

Giiler’e gore Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi kamu personel sistemi yonetiminde
onemli bir degisiklige gidilmesi demektir. Ciinkii sistem artik, Frankofon Maliye
Bakanlig1 odakli bir sistemden Anglosakson merkezi personel orgiitii odakli bir modele

kaymistir (Ayman Giiler, 2005: 219).

Kanunun gerekgesinde, Devlet Personel Dairesinin kurulus amaci, kamu ¢alisanlarina
hizmetleri ile orantili maas o6denmesi ve nesnel Olgiitlere gore belirlenmesinin
saglanmasi, kadrolarin tarafsiz ve yetkili bir organ olan DPD’nin incelemesinden sonra
onaylanmasi suretiyle aynmi gorevler icin farkli derecelerin belirlenmesini onlemek,
ticretleri giinlin kosullarina gore diizenlemek ve bozuk olan {icret dengesini diizeltmek

olarak belirtilmistir.

Kurulan Devlet Personel Dairesi su gorevleri yerine getirmekle gorevlendirilmistir;
memuriyet ve hizmetleri gruplandirmak, boylece kurumlarin es degerdeki isleri igin esit
ise esit lcret ilkesini hayata ge¢irmek, memur, hizmetli, kadro unvanlarim1 tek
bicimlestirmek; ise alma ve yiikseltmelerde gerekli yeterlilik kosullarini belirlemek;
calisma kosullarinin ussallagtirilmasi i¢in gerekli teknikleri belirlemek; iilke genelinde
yasanan gelismeleri izleyerek maas, ticret ve toplumsal haklarda yapilmasi gereken
tyilestirmeleri yapmak, kamu gorevlilerine iliskin sayisal verileri toplamak, kamu
gorevlilerinin hak ve sorumluluklarim1 belirlemek, uygulanacak disiplin diizenin
belirlemek, hizmet i¢i egitim icin teknik belirlemek, ddiillendirme ile ilgili konular
incelemek ve Basbakanlik¢a verilecek diger isleri gérmek seklinde 6zetlenebilir (Giiler,

1988: 85).

Kurulus amaci kamu personel reformunu gerceklestirmek olan Devlet Personel Dairesi,
kendisinden beklenen performans: gosteremediginden, kamu personel reformunun
gerceklestirilebilmesi i¢in Devlet Personel Dairesinin yeniden diizenlenmesi gerektigi

diistincesi diigtiniilityordu (www.dpb.gov.tr, 2012).

2! Resmi Gazete: Say:: 10683, Tarih: 17.12.1960.
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Devlet Personel Dairesinin reorganizasyonu hakkinda ilk resmi goriis 1973 yili Icra
Planinda ve takibinde icra planlarinda da ifade edilse de en 6nemli adim IV. Bes Yillik
Kalkinma Plan1 ile atilmistir. Planda; yeniden diizenleme caligmalarinda idari yapinin
komple gozden gegirilmesi, temel politikalar dogrultusunda caligmalarin
yonlendirilmesi, bu amag¢ icin kurumlara teknik yardimlar yapilmasi, g¢aligsmalarin
izlenmesi, degerlendirilmesi, yapilmayan kamu hizmetlerinin tespit edilmesi ve
gorevlerin daha etkili bir sekilde gerceklestirilmesi icin Devlet Personel Dairesinin
yeniden diizenlenmesi ongorillmiistiir. Bu calismalar ile daha islevsel hale gelmesi ve
merkezi kamu yOnetiminin gelistirme birimi niteli§i kazandirilmasi amaglanmstir.
Amagclanan diizenlemeler hayata gegcirilinceye kadar gecen silirede Devlet Personel
Dairesi, kamu yOnetimini yeniden diizenlemeye iliskin ¢aligmalarda Devlet Planlama

Teskilati’nin sorumlulugunda isbirligi yapacaktir (www.dpb.gov.tr, 2012).

12 Eyliil 1980 darbesinden sonra yonetimi elinde bulunduran Milli Giivenlik Konseyi,
daha onceden belli bir ivme kazanan personel reformunu gergeklestirme ve Devlet
Personel Dairesinin yeniden diizenlenmesi ¢alismalarini hizlandirmak istemistir. Bu
maksatla 46. Hiikiimet programinda, Tiirk kamu yoOnetiminin biitiiniiyle gbzden
gecirilmesi, kisa zamanda pratik diizenlemelerin yapilmasi, kamu hizmeti sunumunda
neden olan aksamalarin tespit edilerek en kisa siirede bunlarin giderilmesi, basit sade ve
pratik yontemler gelistirilerek kamu hizmetinin sunumunun gerceklestirilmesini

ongormiistiir (www.dpb.gov.tr, 2012; Giiler, 1988: 93).

Sozii edilen amaclarin gergeklestirilmesi icin; Devlet Personel Dairesi uzmanlari,
bakanlik ve kurum temsilcilerinden olusan Kamu Yonetimini Yeniden Diizenleme
Komisyonu olusturulmus ve komisyon bir rapor hazirlamistir. Rapor, kamu yonetiminin
sunumunda sorun tespiti ve ¢dziim Onerileri gelistirmeye calismistir (www.dpb.gov.tr,
2012). Rapora gore; Devlet Personel Dairesi fonksiyonlarmi kaybetmis durumdadir.
Maliye Bakanligi personel sorunlarina miidahale etmis ve bizzat merkezi personel
organi haline gelmistir. Bu yonden DPD vasat 6l¢iide bile sorumluluklarini yerine
getirememektedir. Kararlarini yiirlitememektedir, aldigi kararlar istisare niteliginde olup
Bakanlar Kurulu onayina tabidir. Karar yetkisi yoktur. Bagkanin rolii bicimsel nitelikte

kalmaktadir. Karar mekanizmasi yavas islemekte, orgiitlenme, calisma tarzi yetersiz
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kalmakta ve daire ekip c¢alismalarindan yoksundur (Kamu Yonetimini Yeniden
Diizenleme Komisyonu: 1982, s. 34’ten aktaran Giiler, 1988: 95).

Komisyon ¢6ziim Onerisi olarak; giiglii bir merkezi 6rgiite olan ihtiyacin o gline kadar
gecirilen denemelerle sabit oldugunu, kurulacak olan orgiitiin tek bagli olmas1 gerektigi,
Basbakanlik’a miistesarlik vasitasiyla bagli olmasi gerektigi diisiincesindedir. Ayrica
orgitle diger kamu kurumlaryla kuruluslarinin goérevli birimleri arasinda belli
konularda, teknik diizeyde islevsel iliski kurulmasi gerektigini ayrica DPB’nin
sOzlesmeli personel calistirilabilmesine olanak taninmasimni Snermektedir (Kamu

Yonetimini Yeniden Diizenleme Komisyonu: 1982, s. 34’ten aktaran Giiler, 1988: 95).

Komisyonun onerilerinin yerine getirilmesi maksadiyla, 17.06.1982 tarih ve 2680 sayil1
Kamu Kurum ve Kuruluslarinin Kurulug, Gorev ve Yetkilerinin Diizenlenmesi ile
hususunda Bakanlar Kurulu'na 18 ay gecerlilik siiresi olan Yetki Kanunu ile yetki
verilmistir. Yetki Kanunu ile Bakanlar Kurulu, kamu hizmetlerinin diizenli, siiratli,
etkin, verimli ve ekonomik sekilde yiiriitiilmesi i¢in Kanun Hilkmiinde Kararname
cikarabilmesi amaclanmistir. S6z konusu yetki Kanunun gecerlik siiresi 02.12.1984
tarth ve 2967 sayili Kanun ile 6 ay daha uzatilmistir. Siiresi i¢inde bir¢ok Kanun
Hiikmiinde Kararname ¢ikaran Bakanlar Kurulu, 08.06.1984 tarih ve 217 sayili Devlet
Personel Bagkanligi Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikkmiine Kararname’yi
cikararak 1973 yili sonrasi Icra Planlarinda ve IV. Bes Yillik Kalkinma Planinda bahsi
gecen  Devlet  Personel  Dairesinin  reorganizasyonunu  gergeklestirmistir
(www.dpb.gov.tr, 2012). Bdylece Bagkanlik, ana hizmet, danisma ve yardimci

birimlerden olusan Devlet Personel Bakanligi kurulmustur.
1.3.2.3.6. Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi

Bakanlar Kurulunun, 13.02.1962 giin ve 6/209 sayili karar1 ile “Tiirkiye Merkezi
Hiikiimet Teskilatina dahil bakanlik, daire ve miiesseseler arasinda (Tirkiye Biiyiik
Millet Meclisi, Cumhurbaskanligi, Genel Kurmay Baskanligi, Milli Savunma Bakanligi,
Milli Emniyet, Universiteler ve Iktisadi Devlet Tesekkiilleri hari¢) merkezi hiikiimet
gorevlerinin dagilis tarzini tespit etmek ve bu dagilisin amme hizmetlerin, en verimli
tarzda ifasina imkéan verip vermedigini inceleyerek bu hususta teklif ve tavsiyelerde
bulunmak iizere Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet Planlama

Teskilati, Devlet Personel Dairesi, 1ilgili fakiilteler ile bakanlik ve dairelerin isbirligi

48



yapmast suretiyle bir arastirma yapilmasini ve bu arastirmay1 sevk ve idare edecek Proje
Yonetim Kurulunun Bagbakanca secilmesi” kararlastirilmistir (Mehtap Raporu, 1966:
8).

Arastirmanin Proje Yonetim Kurulu; Tahsin Bekir Balta, Kemal Fikret Arik, Kenan
Stirgit, Miimtaz Soysal, Hasan Siikrii Adal, Stileyman Demirel, Ziya Eralp, Birlesmis
Milletlerin TODAIE’de gorevli uzmani J. W. Foster ve Arif Payaslioglu’ndan
olusmaktadir. Arastirma, Proje Yonetim Kurulunun genel sorumluluk ve gdzetimi
altinda, arastirma konusu dairelerin 93 temsilcisi ve temsilci yardimcist ile igbirligi
saglanarak bir Merkezi Arastirma Grubu tarafindan yapilmistir. Merkezi Arastirma
Grubu, bir Genel Arastirma Grubu, alt1 Arastirma Ekibi, bir Ozel Etiitler Grubu, bir El
Kitab1 Ekibi ve bir Dokiimantasyon Ekibinden kurulmustur. Bu grupta, Tiirkiye ve Orta
Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, Devlet Planlama Teskilati,
baz1 bakanlik ve daireler ile 6zel sektorden segilen 33 arastirmaci ile 12 idari personel

gorevlendirilmistir (Mehtap Raporu, 1966: 8).

Planl1 dénemin en kapsamli ¢alismalarinin ilki ve kisaca MEHTAP olarak bilinen
Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi, TODAIE 6nciiliigiinde ve ydnetiminde
iki aylik bir hazirlik stirecinden sonra 24.04.1962 tarihinde fiilen baslanmis ve bir yil
gibi kisa bir siirede hazirlanarak 24.04.1963 tarihinde Bagbakanliga sunulmustur.

Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi, merkezi hiikiimet teskilatinin genel
yapisi, ortak gorevler, geleneksel gorevler, mali ve iktisadi gorevler, gorevlerdeki
eksiklikler ve eksikliklerin nedenleri, tekliflere gore merkezi hiikiimet teskilatinin aldigi
bicim, yapilmasi gereken baska arastirmalar, ana basliklar1 altinda merkezi hiikiimet
Orgiitliniin gorevlerini irdelemistir (Ayka¢ vd. 2003: 166). Goriildiigii iizere, proje
merkezi hiikiimet teskilatinda gorev dagilimi konusunda derinlemesine bir arastirma
sonucunda hazirlanmistir. Bakanliklar ve yapilart incelendikten sonra, genel sorunlar
tizerinde durulmus, sebepleri ve sonuglar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Boylece oncelikle
var olan durumun tespit edilmesi, bu durumun neden oldugu sorunlarin ortaya
konulmas1 ve c¢agdas yoneticilik bilgi ve deneyimlerinden yararlanarak ¢6ziim

Onerilerinin tiretilmesi bigiminde bir yol izlenmistir (Karaer, 1987: 31).

Kisa adi MEHTAP olan Merkezi Hiikiimet Tegskilati Arastirma Projesi’nde amaglanan

temel konu, merkezi hiikiimet gorevlerinin en uygun bicimde dagilimini saglayarak
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daha rasyonel bir orgiitlenme ve yontemler, daha sistematik planlama ve koordinasyon,
daha etkin bir mali kontrol ve daha iyi isleyen bir personel sistemi saglamayi hedef
tutan tedbirlerin uygulanmasi i¢in saglam bir zemin hazirlamak, bakanhk ve
kuruluglarin i¢ oOrgilitlenme ve yontemlerinin gelistirilmesi hususunda yapilacak
caligmalara 151k tutmak ve idareyi gelistirme gorevini lizerine alacak mekanizma
hakkinda tavsiyelerde bulunmaktir (MEHTAP, 1966; Karaer, 1987: 31; Coskun, 2005;
20-21).

Proje’nin genel amaci, merkezi hiikiimet ve gorevlerinin rasyonel sekilde dagitilisinin
temini suretiyle, daha sistemli ve diizenli bir planlama, daha iyi isleyen bir personel
sistemi, daha ¢agdas orgiitsel yap1 ve daha etkin bir mali kontrol kurmay1 hedefleyerek,
yapilacak c¢aligmalara yol gostermeyi amaglayan durum tespitinde ve tavsiyelerde
bulunmak olmustur. Saylan’a gore de aragtirmanin iki amaci vardir; birincisi, merkezi
hiikiimet gorevlilerinin dagilis bi¢cimini yani orgiitlenme diizenini saptamak, ikincisi ise
bu dagilisgin kamu hizmetlerinin verimli bir bicimde yiiriitiilmesine imkan verip

vermediginin saptanmasidir (Saylan, 2000: 114).

Basta personel rejimi olmak iizere, yonetim yapisi, siirecler ve gelistirme faaliyetlerinin
incelendigi (Aykag¢ vd., 2003: 166) arastirma projesinde personel yonetiminin, tek bir
gorev degil yiriitiilmesinde tim devlet orgiitiinlin katildigi bir gorevler toplulugu
oldugu wvurgulanir. Bu baglamda projede personel sisteminin cumhuriyetin
kurulusundan itibaren kat ettigi yol boyunca ge¢irdigi evreleri de Ozetleyici nitelik

tastyan esaslar1 arasinda sunlar sayilmistir (Saylan, 2000: 114-115);

» [sin simiflandiriimasi, derecelendirilmesi ve drgiitlenmesi

= Personelin siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi

» Ucret oranlar1 ve baska hizmet kosullarinin belirlenmesi ve diizenlenmesi
» Her orgiit i¢in personel gereksiniminin takdiri ve saptanmasi

* Personel saglanmasi.
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1.3.2.3.7. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

1980°1i yillardan sonra insan dgesinin 6n plana ¢iktig1 insan kaynaklar1 yonetimi (IKY),
50 yili agkin siiredir kullanilan bir deyim olmakla birlikte aslinda personel yonetimine
cagdas bir bakis acisidir. Insan kaynaklari ydnetiminin konusu, insan kaynagmin en
etkili bicimde saglanmasi, kullanilmas1 ve gelistirilmesi ilkelerinin yol ve yontemlerinin

arastirtlmasi ve gosterilmesidir (Canman, 1995: 55; Torba, 2000: 55).

Herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaginin; orgiite, bireye ve cevreye
faydas1 olacak sekilde, yasalarin imkan tanidigi Slgiide, etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimiine insan kaynaklart yOnetimi
denilmektedir (Kaynak, 1998: 1663°den aktaran Filizoz, 2003: 162). Insan kaynaklari
yOnetimi en genis anlami ile bir organizasyonun en degerli varliginin, yani orada ¢aligan
insanlarin, etkin yonetimi icin gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak
tanimlanabilir. Son bir tamim daha vermek gerekirse, insan kaynaklar1 yonetimi bir
organizasyon i¢inde yiiksek performansh is giliciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi,
motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin

yonetimidir (Barutgugil, 2004: 32).

Insan kaynaklari yonetimi kurumlar igin kritik bir nem tasimaktadir ve gergeklestirmek
istedigi iki temel amacindan sz edilebilir (Palmer ve Williams, 1993: 25’ten aktaran

Filizoz, 2003: 162; Barutgugil, 2004: 37);

1. Birincisi, orgiitiin amaglar1 ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarini verimli

ve etkin olabilecek sekilde harekete gecirmek.

2. lkincisi de calisanlarin ihtiyaglarma cevap vermek, is tatminin saglanmasi ve

mesleki bakimdan gelismelerini saglayacak imkanlar saglamasidir.

Goriildiigl iizere insan kaynaklari yonetiminin ¢ift yonlii amaci vardir. Bu amaglar
Orgiit adina is gorenlerin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden maksimum diizeyde
yararlanmak ve bu sayede Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmektir. Bu nedenledir ki

orglitlerde insan kaynaklar1 yonetimlerine 6nemli sorumluluklar diismektedir.

Bir¢ok tilkede ve iilkemizde de yerel yonetimlerde, tiim kamu yonetimde oldugu gibi

her bakimdan biiyiik bir degisim siirecinden ge¢mekte, degisen ve gelisen toplumsal
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sisteme ayak uydurmak i¢in Onemli ¢abalar harcamaktadirlar. S6z konusu degisim
biirokratik bir yonetim anlayigindan, yurttas odakli hizmet sunan orgiitlere dogru bir
gelisme olarak kendisini gostermektedir. Geleneksel anlayisin hakim oldugu diizende,
yasalarla verilen biirokratik gorevlerin yerine getirilmesi temel amag¢ iken, yeni
yaklagimlar ile birlikte daha ¢ok, yonetsel orgiitlere, hizmet sunan bir girisimci goziiyle
bakilmaktadir. Biirokrasi yerine etkinlik ve verimlilik temel amag olarak goriilmekte ve

“yurttas” biitiin etkilerin kaynag1 ve hedefi olmaktadir (Cukurcayir, 2002: 160).

Ulkemizde Avrupa Birligi’ne iiyelik siirecinde yapilan yasal diizenlemeler ile birlikte,
yerel yoOnetimlerin gorev ve yetkileri arttirllmis ve “stratejik plan”, “performans
program1” ve “analitik blitce” gibi araglarla orgiitsel siireglerin gliglenmesine katkida
bulunulmustur. Sosyo-ekonomik agidan iilkede yasanan gelismeler ve gergeklestirilen
yasal diizenlemeler, belediyelerin kurumsal anlamda kendilerini gelistirmelerini zorunlu
kilmaktadir. Siiphesiz kurumsal gelismenin temel kosullarindan biri de insan
kaynaklarmnin gelistirilmesidir (Bozlagan ve Yas, 2007: 123). Ulkemizde belediyelerde
insan kaynaklar1 yOnetiminin gelisimi yoniinde gerek kurumsallagmasi gerekse de

gelistirilmesi yoniinde 6nemli yasal diizenlemeler mevcuttur.

Belediyelerde insan kaynaklari yoOnetiminin kurumsallasmasit ve gelisiminin yasal
dayanaklari; 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu®, 5393 sayili Belediye Kanunu® ve

5216 sayili Biiyiikschir Belediye Kanunu®”’dur.

S6z konusu kanunlarda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili diizenlemelere; tarihsel ve

kendilerinden 6nceki kanunlarla karsilastirmali olarak incelemek yerinde olacaktir.

Cumbhuriyet tarihinin ilk Belediye Kanunu olan 1580 sayil Kanun®

ile belediye
personel sisteminin temel ¢izgileri belirlenmistir. Belediye personel sisteminin temel
cizgileri her ne kadar 1580 sayili Kanun ile ilk defa belirlenmis olsa da aslinda 1928
yilinda TBMM tarafindan verilen bir yorum26 karar1 tarafindan yonlendirilmigtir. Meclis

bahsi gecen yorumda “belediye isler devlet hizmetlerinden ad ve itibar edilse de”, devlet

?2 Resmi Gazete: Say1: 12056, Tarih: 23.07.1965.

23 Resmi Gazete: Say1: 25874, Tarih: 13.07.2005.

2 Resmi Gazete: Say1: 25531, Tarih: 23.07.2004.

% Resmi Gazete: Say1: 1471, Tarih: 14.04.1930.

% Belediye Memurlarinin Memurin Kanununun Birinci Maddesinde Mezkiir Memurin idadina Déhil
Olup Olmadiklarinin Tefsirine Mahal Olmadigina Dair Heyeti Umumiye Karari, Karar No: 468,
Resmi Gazete: Say1:1080 Tarih: 31.12.1928.
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memurunun genel biitgeden maas alan kisi oldugunu, belediyelerin genel biitce i¢inde
yer almadiklart i¢in burada calisanlarin “devlet memuru” sayilamayacaklart sonucuna
varmistir. Bu nedenledir ki 1580 sayili yasanin 103. maddesi “devlet memuru”
“belediye memuru” ayriminin geregi olarak, belediye personel sisteminin ayrica
cikarilacak bir nizamname (tiiziik) ile dilizenlenmesini Ongoérmiistiir. Kanunun
Ongordiigii nizamname, 1931 yilinda “Belediye Memur ve Miistahdemleri Hakkinda

Nizamname™?’

yiiriirliige girmis ve bdylece yasanin gere8i yerine getirilmistir. S6z
konusu nizamname belediye memurunu “belediyelerde kendisine kanun ve tiiziikler ile
stirekli bir gérev verilen ve memur olabilme sartlarina sahip olan, belediye biit¢cesinden
aylik alanlara belediye memuru denir” seklinde tanimlama yapmistir. Boylece belediye

personel sistemi, genel personel sisteminden ayr1 bir yap1 olarak dogmustur (TODAIE,

2001: 19).

Belediye personel sisteminin her ne kadar ayr bir Tiizilik ile diizenlenmesi 6ngoriilmiis
olsa da genel yonetimde gegerli ilkelere kosut bir sekilde diizenlenmistir. Bu nedenledir
ki genel sistemde meydana gelen degisiklikler Nizamnamenin bir¢ok hiikmiiniin
gecersiz olmasina ve sistematiginin zedelenmesinde etkili olmustur. Belediye personel
sistemini diizenleyen Tiiziik 1931 yilinda yiiriirliige girmis, 1943% ve 1969% yillart
olmak Ttizere iki sefer degisiklige ugramis ve “Belediye Memur ve Miistahdemleri
Tiiziigiiniin Yiiriirlikten Kaldirilmasma Iliskin Tiiziik™* ile 1994 yilinda yiiriirlilkten

kaldirilmistir.

Yirtirliikten kalkan Tiiziik belediyelerde, memur ve miistahdem istihdami olmak {izere
iki ayr istthdam sekli ongormiistiir. Tiiziik birinci ve ikinci maddesinde memur ve
miistahdemi tanimlamistir. Tiiztigiin birinci maddesine gore belediye memuru; belediye
teskilat dahilinde kendisine kanun ve nizamnamelerle muayyen daimi bir vazife verilen
ve belediye biitgesi maas tertibinden aylik alan personeldir. Ikinci maddesine gore de
miistahdem; belediyeye ait vazife ve gorevleri goren, mukaveleli ve mukavelesiz iicret
veya aidat veya yevmiyeli hizmet gérmeyi kabul eden personeldir. Saglik ve teknik
hizmetler personeli ile ilgili sorunlarin ortaya g¢ikmasiyla 1943 yilinda tiiziigiin

ongordiigi belediye memuru ve miistahdem tanimi revize edilmistir. Belediye memuru

?" Resmi Gazete: Say1: 1608, Tarih: 29.09.1930.
%8 Resmi Gazete: Say1: 5380, Tarih: 13.05.1943.
2% Resmi Gazete: Say1: 13285, Tarih: 26.08.1969.
%0 Resmi Gazete: Say1: 22150, Tarih: 23.12.1994.
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tanimi, belediye ya da ilgili bakanlik siciline bagli olmak 6zelligi eklenerek; miistahdem
tanim1 ise “odaci, kolcu, bekgei, iicretli tahsildar, daktilograf gibi ¢esitli hizmetler”
grubu bu gruba dahil edilmek suretiyle yeniden yapilmistir. Bir diger énemli hususta,
Tliziikte tanimi1 yapilan istihdam tiirlerinin, 1965 yilindan baglanarak, 657 sayil1 Devlet

Memurlari Kanununun 6ngordiigi sekilde degistirilmistir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 6ngordiigii sisteme deginmeden birka¢ hususa
daha deginmekte yarar vardir. Bunlardan birincisi miilga 1580 sayili Belediye
Kanununun 88. maddesi belediye Orgiitlinli, yonetici kadrolar1 belirlemis, agikliga
kavusturmus, calistirilacak personelin kadrolarini belirleme, sayilarini saptama ve
ticretlendirmesini de belediye meclislerine birakmistir. Belediye meclisinin personel
sayisini saptama ve onaylama yetkisiyle personel yonetiminin yerel yonetimlerin yetki
alaninda gerceklesecegi anlagilmaktadir. Fakat s6z konusu yetkiler, 3656 sayili Devlet
Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun® ile degisiklige ugramistir.
Kanunun 23. maddesinin son fikrasina gére belediye memur kadrolar1 Bakanlar Kurulu
tarafindan onaylanacaktir. flgili hiikiim ile belediyelerde ¢alisan memurlarin maaslarmin
belirlenmesi islemi de belediye meclislerinin yetkisinden ¢ikarak Bakanlar Kurulunun

yetkisine birakilmis olmustur.

S6z konusu diizenlemelere ek olarak Danistay’in, kadrolar Bakanlar Kurulu’nca
onaylanarak ihdas edildigine gore ‘“kadronun tadil, tebdil ve ilga” islemlerinin de
Bakanlar Kurulu onayr ile yapilmasi gerektigi yoninde ki karartyla®® belediye
meclislerinin yetkileri iyice daraltilmistir. S6z konusu uygulama 5393 sayili Belediye
Kanununun 18. maddesine gére norm kadroya bagli kalinmak sart1 ile tekrar belediye

meclislerine verildigini belirtmek gerekmektedir.

Yukarida da ifade edilmeye calisildigi iizere 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanuna kadar
gelinen siirecte personel yonetimi merkezilestirilmistir. Belediyeler i¢in ayr1 bir
personel rejiminden tek personel rejimine gecilmistir. Bugiin 657 sayili Devlet
Memurlar Kanunun 6ngoérdiigii personel rejimi hem merkezi hiikiimet teskilatinda hem

de belediyelerde hakim olan personel rejimidir.

3! Resmi Gazete: Say1: 4253, Tarih: 08.07.1939.
%2 Danistay 5. Daire Karar1, 959/616 sayil karar.
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657 sayili Kanun 1. maddesinde kapsamini “Genel ve Katma Biitceli Kurumlar, il Ozel
[dareleri, Belediyeler, 11 Ozel idareleri ve Belediyelerin kurduklar: birlikler ile bunlara
bagli doner sermayeli kuruluslarda ... ¢alisan memurlar hakkinda uygulanir” diyerek

kapsamini belirlemistir.

657 sayili Kanunun amaci; “devlet memurlarinin hizmet sartlarini, niteliklerini, atanma
ve yetistirilmelerini, ilerleme ve yilikselmelerini, O6dev, hak, ylkiimlilik ve
sorumluluklarini, ayliklarini ve 6deneklerini ve diger ozliik islerini” diizenlemektir.
Gorildiigh tizere Kanun, devlet memuru belediye memuru ayirimi yapmamis, tim
memurlarinin devlet memuru oldugunu kabul etmistir. Ayrica belediyelerde de istihdam
sekli olan, memur, sézlesmeli personel, gegici personel ve is¢i de 657 sayili Kanunun 4.

maddesinde sayilan istihdam sekilleridir.

Devlet Memurlar1 Kanun Tasarisi, TBMM’de 11 ay, Millet Meclisi ve Senato Karma
Komisyonlarinda ve Genel Kurullarinda goriisiildiikten sonra 14.07.1965 tarihinde

kanunlagsmis ve 23.07.1965 tarihinde Resmi Gazetede yayimlanmigtir.
1.3.2.4. 1980 Sonras1 Donem ve Liberal Etkiler

Kisa adi KAYA Raporu olan Kamu Yonetimi Arastirma Projesi, Devlet Planlama
Teskilati’nca 1988 yilinda TODAIE’den bir arastirma yapmasi isteginin sonucu olarak
ortaya ¢ikmistir (Ergun, 1991: 12). Kapsam olarak, merkezi yonetimi olusturan genel ve
katma biitceli kuruluslarla, bunlarin tasra orgiitleri, yerel yonetimler ve oOteki kamu
kurumlarmi kapsayan, KAYA Raporunun amaci; “kamu hizmeti géren merkezi
yonetimin merkez ve tasra orgiitii ile yerel yonetimleri etkili, siiratli, ekonomik, verimli
ve nitelikli hizmet gorecek bir diizene kavusturmak; kamu yonetiminin gelisen cagdas
kosullara uyumunu saglamak; kamu kuruluslarinin amaclarinda, gorev, yetki ve
sorumluluklarinda ve bunlarin béliiniisiinde, orgiit yapilarinda, personel sistemlerinde,
kaynaklarinda ve bu kaynaklarin kullanilis bigimlerinde, yontemlerinde, mevzuatinda,
haberlesme ve halkla iliskiler sistemlerinde var olan aksakliklari, bozukluklar1 ve
eksiklikleri saptamak ve bu konularda yapilmasi gerekenleri incelemek ve onermek”

seklindedir (Coskun, 2005: 34; TODAIE, 1991: 2).

KAYA Raporuna gore kamu personel siteminin sorunlar1 belirli bir i¢ igelik

gostermekte ve bu sorun alanlarindan ilki daha ise alma asamasinda kendisini
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gostermektedir. Bu baglamda, personele saglanan mali haklardaki yetersizlikler ve mali
haklardaki kurumlar aras1 uyumsuzluk, sinirlayict mevzuat hiikiimleri, sosyal hak ve
yardimlarin dagilimindaki dengesizlikler, kadro derece ve sayisinda gozlenen
tikanmalardan kaynakli nedenler, kamu hizmetlerine nitelikli personel alimini ve
almanlarin da hizmette tutulmasini giiglestirmektedir (TODAIE, 1991: 199; Coskun,
2005: 22).

Rapor ayrica, personelin siniflandirilmasi, smiflarin en yiiksek derecesine kadar
yiikselme olanagi ve yiikselmenin Ol¢iitleri, kadrolarda 6devi yetki ve sorumluluklari
kadro tanimlamas: ile ortaya konmadigindan, kadro analizleri ile kadronun is gerekleri
ve kadroyu isgal edecek personelde aranan nitelikleri ve personelin mali haklar1 ve is
degerlemesiyle oOnceden acik¢a belirlenemediginden, kamuda yerinde istihdamin
gercgeklestirilemedigi, kamuda reel {icret sorunu, ticret sisteminin karmasik ve dengesiz
olusu, basarmin Olclilmesinde nesnel kriterlerin  olmamasindan, yoneticilerin
degerlendirmede nesnellik ilkesinden uzaklagmalari, hizmet i¢i egitimlerin yetersizligi
ve Devlet Personel Bagkanligi’nin rehberlik, ydnlendiricilik, denetim ve gozetim
islevlerini yerine getiremedigi gibi sorun alanlar1 {izerinde durulmus ve tespit edilen

sorun alanlarina pratik ¢oziimler getirici dneriler gelistirilmeye ¢alisilmistir (TODAIE,

1991: 199-200).

KAY A Raporunun pratik ¢6ziim getirici onerileri arasinda, merkezi siav sistemi, sinif
sisteminin yeniden tesis edilmesi, esit ise esit iicret sisteminin kurulmasi, hizmet i¢i
egitimlerin gelistirilmesi, personelin performansinin degerlendirilmesinin nesnel ve
yansiz Olgiitlere baglanmasi, sézlesmeli personel calistirilmasi, sayilabilir (TODAIE,

1991: 200).

Son olarak KAYA Raporunun temel 6zelliklerini belirtmek yerinde olacaktir. Birinci
ozelligi, kamu yonetimini bir biitiin olarak ele almistir. Merkezi yonetim, tasra birimleri
ve yerel yonetim bir biitiinliik i¢inde bir arada ele alinmis ve incelenmistir. Daha 6nceki
calismalarda KAYA Raporundaki gibi biitiinliikten sz edilemez. ikincisi, merkezi
yoOnetim ve merkezi yonetiminin tasra uzantilar: ve yerel yonetimlerin kendi aralarinda
gerekli baglantilar kurulmaya calisilmistir. Ugiincii olarak KAYA Raporu, verimlilik,
etkinlik ve demokratikligin birbiriyle ¢elisen zit kavram olarak ele alinmayisidir (Geray,
1993: 10).
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Fakat bu ozelliklere sahip olan KAYA Raporu, Giiler tarafindan “mevcut yapiyi
zamanin ilerisine tagima iddiasinda olan bir reform g¢aligmasi olarak, kendisi zamanin

gerisinde” kaldig1 iddiasiyla elestirilmistir (Ayman Giiler, 2005a: 39).
1.4. Tiirk Personel Sisteminin Temel ilkeleri ve Karakteristik Ozellikleri

Yukarida sozii edilen yasal diizenlemeler ve idari raporlar dogrultusunda personel
rejimimizin temel ilke ve Ozellikleri ortaya ¢cikmistir. Asagida incelenecek olan Tiirk
personel rejiminin temel ilkeleri ve karakteristik 6zellikleri belediye personel rejiminin

anlasilmasinda yardimci olacaktir.
1.4.1. Temel ilkeleri

Tiirk personel rejiminin temel ilkeleri; liyakat, kariyer ve smiflandirmadir. Gegmisteki
yanilgilarin yinelenmesini engelleyen ve gelecege yonelik yon ve yol gosteren

(Canman, 2000, 17) ilkeler sirasiyla asagida ele alinacaktir.
1.4.1.1. Liyakat (Yeterlilik) ilkesi

Kokeni Arapga olup Osmanlica liyakat kelimesinin temelinde “hak etme”, “layik” olma
gibi anlamlar yatmaktadir. Liyakat; gorevi basariyla yapabilme giicii, layik, uygun ve
yeterli olma gibi anlamlara gelmektedir (Eryilmaz, 2014, 321). Liyakat ilkesini, kamu
yonetiminin temel diregi ve personel sisteminin temel tasi olarak goérenler vardir
(Bozkurt ve Ergun, 1998: 158). Giinliik dilde siklikla kullanilan liyakat kavraminin dar
ve genis olmak tizere iki kullanimi vardir (Eryilmaz, 2014: 322; Kayar, 2010: 94). Dar
anlamda liyakat memuriyet kadrolarina en yetenekli kisilerin secilmesidir. Buradaki
yetenek, hem bilgi gorgii ve kiiltiirii, hem de fiziksel beceriyi kapsamaktadir. Bu ilkenin
gerceklesmesinde yarigma sinavlari aractir. Yarisma sinavi ayni zamanda kayirmaciligin
da onlenmesinde 6nemli bir aractir. Genis anlamda liyakat ise, personel yonetiminin
tim asamalarinda kendisini gosteren; etkin, verimli ve rasyonel bir personel rejimi
kurmada ara¢ olan, imkan ve uygulamalar biitiiniidiir. Bir bagka ifade ile kamu
gorevlerine girisin ve hizmet icinde ilerlemenin, bilgi, gorgli ve diplomay1 esas alan,
etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin kurulmasina katki saglayan kural ve

uygulamalar biitiintidiir.
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Liyakat ilkesi yalnizca ise giriste degil, siniflar i¢cinde yiikselme ve gorevin bitimine
kadar olan tiim asamalarda 6nem kazanmaktadir (Eryilmaz, 2014: 322; Giinday, 2002:
514). Bu durumda liyakat ilkesi tarafsiz bir personel sisteminin kurucu unsuru
olmaktadir (Goziibiiyiik ve Tan, 1988: 596).

Liyakat ilkesinin egemen oldugu personel sistemine “liyakat sistemi” (merit system)
denilmektedir. Liyakat sistemi, kayirma (spoils system) sisteminin tam tersi bir
sistemdir ve hizmetin yiiriitiilmesinde gerekli olan 6zelliklerden baska higbir 6l¢iite
bakmaz. Ciinkii her tiirli ayrimciligi, siyasi kayirmaciligi ret eder (Kayar, 2010: 94-95).
Kayirma sistemi ise, kamu hizmetine giriste ve gorevde kalmada; belli bir ideolojiye,
siyasi partiye, etnik kokene veya mezhebe veya bir sosyo-ekonomik sinifa ait olma
Olciitlerine dayanir (Ayman Giiler, 2005b: 142).

Bu baglamda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 3. maddesine gore liyakat; devlet
kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, siniflar icinde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin
sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla

uygulanmasinda Devlet memurlarini giivenlige sahip kilmaktir.

Kanunda liyakata yer verilmekle birlikte, ilkeyi hayata gegirecek diizenlemelere yer
verilmedigi i¢in uygulamada kaywrmacilik sistemini andiran durumlar ile
karsilagilabilmektedir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, her ne kadar liyakat
ilkesini temel ilke olarak kabul etmis olsa da, memurluga giris, terfi, yonetici
kadrolarima atama gibi konularda s6z konusu ilke ile ters diisen diizenlemeler

icermektedir (Sen, 1995: 92)

Liyakat sistemi asagida ele alinacak kariyer ilkesi ile birlikte ele alindiginda bir anlam
ifade etmektedir. Liyakat sisteminin kariyer sistemini dislamasi diisiiniilemez.
Bunlardan sadece birine yer veren personel rejimi, adi ne olursa olsun, gergekte bir tiir

kayirma sistemi uygulamasidir.
1.4.1.2. Kariyer Ilkesi

Begenilen, herkese cazip gelen ve Latince “carraria” kelimesinden tiiretilmis kariyer
kavrami; insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim ve
siirekli ilerlemesi, tecriibe ve maharet kazanmasi anlamini tasir (Adal, 1968: 132;

Kayar, 2010: 91). Kariyer; kisinin kendisini bir uzmanliga adamasi ve yagami boyunca,
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ilerleme ve yiikselme olanagi saglayan bir meslek anlamina gelmektedir. Kisinin meslek
olarak sectigi iste kademeli olarak ilerlemesini ya da hayatta ki basar1 derecesini ifade

etmektedir (Eryilmaz, 2014: 322; Kayar, 2010: 91).

Kamu kesiminde kariyerin anlami, memurlugun meslek haline getirilmesidir.
Memurlugun meslek haline getirildigi kariyer sisteminde, yetenekli kimseler memurluk
hizmetine cekilir ve hizmette tutulur. Diger bir ifade ile kisi geng yasta ilerlemek i¢in
girdigi memurluk mesleginde, sartlarinda elverisli olmasiyla emekli olana kadar devam
edilir (Akgiiner, 2009: 30; Eryilmaz, 2014: 322). Hatta emekli olunduktan sonra emekli

aylig1 alacagindan kariyer ile ilisigi kesilmez.

657 sayilt Devlet Memurlari1 Kanununun 3. maddesine gore kariyer; devlet
memurlarina, yaptiklart hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun
sekilde, siniflar1 icinde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir.

Ancak kanunda belirtildigi gibi bir kariyer sistemi kurulamamuistir.

Kariyer diisiincesi uygulanis bi¢cimine gore iki farkli kariyer sistemini ortaya ¢ikarmistir.
Birincisi, “ise yonelmis kariyer sistemi” (kadro sistemi), ikincisi ise “kisiye yonelmis
kadro sistemi” (rlitbe sistemi)’dir (Tutum, 1979: 24-31; Eryilmaz, 2014: 323; Sen ve
Eken, 2007: 542).

S6z konusu personel sistemleri ana konumuz olan norm kadro uygulamasinin teorik

temelini teskil ettiginden 2. boliimde ayrintili olarak ele alinacaktir.
1.4.1.3. Siiflandirma flkesi

Siniflandirma, belli yonlerden birbirine benzeyen seylerin bir araya getirilmesidir.
Insanin gevresini tanimasina ve yorumlamasmna yardimci olan smiflandirma yasami
kolaylastiran bir islemdir. Siiflandirma insana yardimci oldugu kadar devlete de
yardimc1 olmaktadir. Devletin yiiklendigi gorev ve sorumluluklarinin iistesinden
gelebilmesi, yerine getirecegi gorevlerin agik bir bigimde tanimlanmasina ve bu
gorevleri yerine getirecek kimselerde bulunmasi gereken niteliklerin 6nceden agik bir
bicimde belirlenmesine baglidir. Hizmet ile insan arasindaki iliski, ancak siiflandirma

ile kurulabilmektedir.
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Siniflandirmanin iki yarar1 vardir. Birincisi siniflandirmanin hizmete almada sagladigi
kolayliktir. Siniflandirma, devlet tarafindan yerine getirilecek olan hizmetlerin tiirtinii
ve Ozelliklerinin neler oldugunu ortaya koydugundan gorevleri yerine getirecek
kisilerde bulunmas1 gerekli niteliklerinde neler oldugunu da ortaya koymaktadir. ikinci
yarar ise siniflandirmanin adaletli bir {icret sisteminin kurulmasina imkan tanimasidir.
Benzer isleri yapan benzer nitelikleri tasiyan kimselere benzer iicret rejiminin

uygulanmasina imkan tanimaktadir (Tutum, 1979: 46).

Iki tiir simiflandirma vardir; pozisyon smiflandirilmasi ve riitbe siniflandirmasi. Ise
yonelik personel sistemlerinin kabul edildigi {ilkelerde daha “pozisyonlar”
siiflandirilirken  kisiye yonelik kariyer sisteminin benimsendigi {ilkelerde ise

“personel” siniflandirilmasina agirlik verilir.

Pozisyon, gbrev yerinin karsiligi olarak kullanilan bir terimdir. Goérev yerini belirten
pozisyon bir kimseye verilebilecek ddev ve sorumluluklarin toplamidir. Diger bir ifade
ile, tam zamanli ya da yar1 zamanli bir kimsenin hizmet ve emegini gerektiren dédev ve
sorumluluklarinin biitiintidiir. Siniflandirmanin konusunu pozisyonlar olusturdugundan
gorev yerini dolduran kisiden bagimsizdir. Bagka bir deyisle gorevliler degil gorev
yerleri smiflandirtlir. Bu tiir siniflandirmaya “gorev siniflandirmasi” ya da ‘“kadro

smiflandirmas1” da denilmektedir (Tutum, 1979: 47).

Kisiye yonelik kariyer sisteminde ise, kamu hizmetleri, bu hizmetleri yerine getirecek
kimselerin niteliklerine gore siniflandirilir. Kisiye yonelik kariyer sisteminde kalkis
noktasi, 6dev ve sorumluluklar1 degil, bu sorumluluklar1 yerine getirecek kimselerin
sahip oldugu kisisel nitelikleridir. Bu niteliklerin basinda kisinin gordiigii, 6grenim ve
meslek formasyonu basta gelir. Gorevden ¢ok gorevliye agirlik vermesi nedeniyle bu
tiir siniflandirmaya “personel smiflandirmasi” ya da “riitbe smiflandirmasi” adi

verilmektedir (Tutum, 1979: 51-52).

Her devlet kamu personel yoOnetimini, hizmete uygunluk ve hizmette tarafsizlik
amaglaria yonelik yeterlilik yani liyakat ilkesini kabul etmesine karsin (Ayman Giiler,
2005b: 190) ayr1 usul ve sisteme gore personel rejimini diizenlemektedir. Bunun temel
nedenini, her devletin kendine has yoOnetim anlayisi, sosyal ekonomik, siyasal
yapisindaki farkliliklar gibi kendisine 0zgii sartlar ve kariyer diisiincesinde aramak

gerekir.
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657 sayili Devlet Memurlart Kanununun 3. maddesine gore “devlet kamu hizmetleri
gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan Devlet memurlarint goérevlerin gerektirdigi
niteliklere ve mesleklere gore smiflara ayirmaktadir”. Ulkemizde kisiye yonelik
siniflandirma yani riitbe siniflandirmasi benimsenmistir. Devlet Memurlar1 Kanunun 36.
maddesi kendisine tabi kurumlarda c¢alisan personeli 10 smifa ayirmistir. Fakat
giiniimiizde cesitlenen meslekler ile birlikte s6z konusu siniflandirma sistemi ihtiyaci
karsilayamamaktadir. Farkli bir smif i¢inde degerlendirildiginde de iicret ve sosyal
adaletsizlikleri ile karsilasilabilmektedir. Ornek vermek gerekirse belediyelerde yangin
hizmeti sunan birimler Devlet Memurlar1 Kanununda “Yangin Hizmetleri Smifi” diye

bir sinif sayllmadigindan “Genel Idari Hizmetler” iginde sayilmaktadir.
1.4.2. Tiirk Personel Rejiminin Karakteristik Ozellikleri

Tiirk kamu personel rejiminin temelleri Osmanli Devleti’ne kadar uzanmakta ve ayni
zamanda Osmanli Devlet yonetimi geleneginin de bir tirlintidiir. Tanzimat doneminde,
Osmanli yonetim yapisinin degisiklige ugramasiyla birlikte, merkeziyetci, gelenekei ve

kuralcr nitelikler personel rejimine de yansimistir (Eryilmaz, 2014: 328).

Giiniimiizde personel rejiminin; gerek hakim yasalardan, gerek siyasi uygulamalardan
ve Osmanli Devlet yonetimi geleneginden kaynakli ozellikleri asagidaki gibidir

(Eryilmaz, 2014: 328; Tutum, 1979: 97-99; Eken ve Sen, 2005: 111-112):

» Ulkemizde memurluk kapali bir kariyer diisiincesine dayanmaktadir. Geng yasta
memuriyete giren kisi emekli oluncaya kadar kamuda ¢alismaktadir. Ozel ve kamu
kesimi arasindaki gecisler smirlandirilmistir. Hatta kamu kurumlari arasindaki

gecisler de ilgili kurumun iznine tabidir.

* Memurluga giriste genel 6grenim esastir. Hizmete giriste uygulanan sinav spesifik
uzmanlik bilgisine dayanmamakta; daha cok genel kiiltiire ve O6grenime gore
olmaktadir. Bunun nedeni ise, kisinin somut bir is veya kadrodan ¢ok genis bir

hizmet alani i¢in ise alinmasidir.

* Hizmete giris merkezi sinav sistemiyle gerceklesmektedir. Kamu kurum ve
kuruluslarinin ihtiyag duydugu personel merkezi sinav ve yerlestirme sistemi ile
temin edilmektedir. Bazi meslek gruplari i¢in kurumlar ayrica smav

yapabilmektedir.
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Yiikselmenin kriteri basar1 ve performanstan ¢ok kidem ve 6grenim diizeyidir.

Ayliklar ve ticretler, sinif ve derece esasina gore diizenlenmistir. Memur ayliklari,
egitim durumu, bulundugu kadronun smifi ve kidemine gore hesaplanmaktadir.

Maasin hesaplanmasinda basar1 ve performansinin hicbir etkisi yoktur.

Memurluk giivenceli bir statiidiir. Gorevden atilmay1 gerektiren ceza ve disiplin
sugu islemedigi siirece, emekli oluncaya kadar memuriyette kalinabilir.
Memuriyetin glivenceli bir statii olmasinda ki ama¢ memuru siyasal etkilerden uzak

tutmaktir ancak bu durum memuru verimsizlestirmektedir.

Memurluk gelenekci ve sekilci bir statiidiir. Itibarli ve okumus kisilerin ugras alani
olarak algilanan memurluk sistemi Osmanli geleneginin devamidir. Cilinkii Osmanl
Devletinde memurun itibar1 ekonomik giiciinden, yetki ve otoritesinden kaynakliydi.
Memurlugun sekilciligi ise hizmetlerin verimli etkin ve hizlilik gibi ¢agdas yonetim
degerlerinden ziyade islemlerin yazili, belli normlara ve biirokratik degerlere uygun

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Memurluk rejimi yasalarla diizenlenmektedir. Ulkemizde memurluk rejiminin en
kiigiik ayrintis1 bile yasalarla diizenlenmistir. Bu durum 1982 Anayasasinin 128.
maddesinin ikinci fikrasinda, memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin, nitelikleri,
atanmalar1, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikleri, aylik ve 6denekleri ve

diger 6zliik islerinin kanunla diizenlenecegi ifade edilmektedir.

Kamu personelinin yargisal denetimi 6zel kurallara baglanmistir. 4483 sayili
Memurlar ve Diger Kamu Gorevlilerinin  Yargilanmasi Hakkinda Kanun;
memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin gorevleri sebebiyle isledikleri suglardan
dolay1 yargilanabilmeleri i¢in izin vermeye yetkili mercileri belirlemek ve izlenecek
usulii diizenlemektir. idareden izin alma sart1, insan kaynaklari hukukunun geligimi

ve sekillenmesi agisindan 6nemli rol oynamaktadir.

1.5. Belediyelerde Personel Sayisi ve insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Temel

Sorunlar

Bu baghk altinda iilkemizde istihdam edilen toplam kamu personel sayisi, yerel

yonetimlerde istihdam edilen personel sayis1 ve Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi ile
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Istanbul ili sinirlani icerisinde faaliyet gdsteren 39 ilge belediyesince istihdam edilen
personel sayisi ve aralarindaki iliski incelenmistir. Ayrica belediyelerin personel

yonetimine iligkin tespit edilen sorunlar1 da bu baslik altinda ele alinmustir.
1.5.1. Belediyelerde Personel Sayisi

Tablo 2’de 2013 yilinda toplam kamu personeli sayilart ve yerel yonetimlerdeki
personel sayilar1 verilmistir. Tiirkiye’de kamuda istihdam edilen toplam personel sayisi
2.717.104°tiir. Bunlarin 259.052°si  yerel yonetim personelidir. Yerel yoOnetim
personelinin kamu istihdami igindeki payr %9,53’e karsilik gelmektedir. Yerel
yonetimlerdeki memur sayisinin kamuda c¢alisan toplam memur sayisi i¢indeki orani
%5,49, yerel yonetimlerdeki sézlesmeli personel sayisinin kamuda c¢alisan toplam
sOzlesmeli personel sayisi igindeki orani %1,32, yerel yonetimlerdeki siirekli is¢i
sayisinin kamuda calisan toplam siirekli is¢i sayist i¢indeki oran1 % 43,56, yerel
yonetimlerdeki gegici personel sayisinin kamuda g¢alisan toplam gegici personel sayisi

icindeki orani ise %51,88 dir.

Tablo 2: Mahalli idareler Personelinin Toplam Kamu Personeli i¢cindeki Oram

2013
Personel Tiirii Toplam"K.amu Personeli il:f!i TII’\S ::;I«Ialli I\flragg:golndezllirfler
(Fiili Cahsan) (Fiili Calisan) PZ?sgrr?elli(?(;:);J
Memur 2.289.011 125.713 5,49
Sozlesmeli Personel 129.601 1.710 1,32
isci 279.232 121.637 43,56
Gegici Personel 19.260 9.992 51,88
Toplam 2.717.104 259.052 9,53

Kaynak: MIGM, 2013 Faaliyet Raporu, 2014.

Yerel yonetimlerin insan kaynaklarini memur, sdzlesmeli personel, is¢i ve gecici
personel statiisiinde ¢alisan personel olusturmaktadir. Tablo 3’e gore 2013 yili sonu
itibariyle mahalli idarelerde calisan 259.052 personelin 31.591°1 il 6zel idaresinde,
194.779°u belediyelerde, 25.536’s1 genel miidiirliik statiisiinde belediyelere bagh

idarelerde, 7.146°s1 ise mahalli idare birliklerinde ¢alismaktadir.
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Tablo 3: Tiirler itibariyle Mahalli idarelerin 2013 Yili Personel Sayist

Mabhalli idare Tiirii Memur Pe?gg}lel Isci Pgé%i:iel Toplam
i1 Ozel idaresi 11.050 137 20.222 182 31.591
Belediyeler 102.672 1.302 83.567 7.238 | 194.779
Belediye Bagh idareleri 10.431 117 14,732 256 25.536
Mahalli idare Birlikleri 1.560 154 3.116 2.316 7.146
Toplam 125.713 1.710 | 121.637 9.992 | 259.052

Kaynak: MIiGM, 2013 Faaliyet Raporu, 2014.

6360 Sayili Kanunla birlikte 14 ilde yeni biiyiiksehir belediyelerinin kurulmasiyla
birlikte biiyiiksehir belediye sayist 30’a yiikselmistir. Kanun biiyiiksehir belediye
teskilat1 olan illerde il 6zel idarelerinin tiizel kisiligini de kaldirmistir. Kanunun gegici
1. maddesinin 6. fikrasina gore “tiizel kisiligi kaldirilan il 6zel idarelerinin personeli,
komisyon Kkarariyla ilgisine gore Yatirrm izleme ve Koordinasyon Baskanlii,
biiyiiksehir belediyesi, bagl kurulusu veya ilge belediyesine devredilir’. Kanuna gore
belediye ve bagli kuruluslara devredilen personelden norm kadro ve ihtiyag fazlasi
olanlar, ilgili belediye ve bagl kurulus tarafindan en geg ii¢ ay iginde valilige bildirilir.
Kurulan Komisyon tarafindan ihtiyac fazlasi olarak tespit edilen personel listesi valinin
onay ile birlikte Igisleri Bakanligina, Igisleri Bakanliginca da atama teklifleri yapilmak
tizere Devlet Personel Bagkanligi’na bildirilir. Dolayistyla kapatilan il 6zel idarelerinin
personelinin biiyiiksehir belediyesi, bagli kurulusu veya ilge belediyesine devri ile
birlikte s6z konusu yerel yoOnetim birimlerinin toplam personel sayisinda artis
yasanacaktir. i1 6zel idarelerinin toplam calisan sayisinda ise azalma olacaktir. Devlet
Personel Baskanligina bildirilen ve atamalar1 gergeklestirilenler ise merkezi hiikiimet
teskilatinda c¢alisan personel sayisinda artisa neden olacaktir. S6z konusu degisimler

2014 yil1 faaliyet raporlarina yansiyacaktir.

Mahalli idareler Genel Miidiirliigii verilerine gore 2012 yilinda belediyelerde memur
sayist 84.313 iken Tablo 3’ten de anlasilacagi iizere 2013 yilinda memur sayist
102.672’ye yiikselmistir. Sozlesmeli personel sayis1 ise 2012 yilinda 18.772 iken 2013
yilinda 1.302’ye diismiistiir. Sozlesmeli personel sayisinda azalma yasanirken memur
sayisinda artis yasanmasinin sebebi; 02.08.2013 tarihli ve 28726 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan 6495 sayili Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik

Yapilmasia Dair Kanunun 9. madde ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanuna eklenen
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41. madde ile 25.06.2013 tarihi itibartyla mahalli idarelerde s6zlesmeli personel olarak
calistirilmakta iken s6z konusu kanunda belirtilen nitelikleri tastyan personelin memur

kadrosuna geg¢irilmis olmasidir.
1.5.2. Belediyelerde insan Kaynaklar1 Yénetimine iliskin Sorunlar

Tiirkiye’de genelde yerel yoOnetimlerin 6zelde de belediyelerin insan kaynaklar
yonetimine iliskin sorunlari vardir. Aslinda yasanan sorunlar Cumbhuriyet idaresine
Osmanli Devleti’nden miras kalmistir. Ciinkii Osmanli  Devleti’nden sadece
merkeziyet¢i, hiyerarsik, gelenek¢i yonetim yapisi devralinmamis s6z konusu yapinin
personel sorunlart da miras kalmistir. Cumhuriyet idaresi s6z konusu sorunlari ¢éziime

kavusturamamig ve sorun alanlarina yenileri de eklenerek sorun yumagi biiylimiistiir.

Tiirkiye’de belediyelerin yasadigi sorunlarin bazilari belediyelerin orgiit yapisindan ve
orgiitsel siireglerin  isleyisinden dogarken, bazi sorunlarda yasal ve idari
diizenlemelerden dogmaktadir (Bozlagan, 2003: 80). Merkezi yoOnetimle yerel
yonetimler arasinda bir bagka sorunda vesayet sorunudur ve yillardir tartigila gelen bir
konu olmustur. S6z konusu vesayet sorunu yerel yonetimlerin personel alaninda da

kendisini hissettirmektedir (Keles, 1994: 224).

Belediyelerin personel konusunda 6nemli sorunlar1 vardir. Bu sorunlar1 asagidaki

baglilar altinda incelemek miimkiindiir.
1.5.2.1. Mevzuattan Kaynaklanan Sorunlar

1965 tarihinde yiirlirlige giren 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu yaklagik yarim
asirdir yiiriirliktedir. Donemi itibariyle ihtiyaclar1 karsilayabilecek bir kanun iken
glinlimiiziin personel sorunlarina cevap verememektedir. Kanunun hem lafzindaki
“verilebilir’, “6denebilir” gibi net olmayan, ucu agik ifadelerden hem de giinlimiiz
sartlarina cevap veremeyecek maddeler barindirmasindan eksik yonlerinin oldugu ifade

edilebilir. Kanunun s6z konusu eksik yonleri agagida ele alinmistir.

13

Istisnai memurluklar bashikli 59. maddeye gore ... bu Kanunun atanma, sinavlar,
kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesine iliskin hiikiimleriyle bagli olmaksizin tahsis
edilmis derece aylig1 ile memur atanabilir”. Belediyelerin istthdam etmesi gereken

kadrolarmin belirlendigi Belediye ve Bagl Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm
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Kadro ilke ve Standartlarina Dair Y&netmelikte de Kanunun istisnai memurluklar
arasinda saydigi 6zel kalem miidiirliigii kadrosu da 59. maddede sayilmistir. Belediye
ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair
Yonetmelik hiikiimlerine gore, biiyliksehir belediyeleri, il belediyeleri ve niifusu
150.000’in tizerindeki belediyeler (biiyliksehir ilge ve ilge belediyeleri) 6zel kalem
miudiiri isttihdam edebilmektedir. Atanmada 657 sayili Kanunun 48. maddesinde yazili
genel sartlarin disinda higbir sart aranmamaktadir. KPSS sartt dahi aranmayan 6zel
kalem miidiirliigii kadrosuna atama belediyeler tarafindan suiistimal edilebilmektedir.
Kadronun gerektirdigi yetkinlikte ve liyakatte olmayan kisiler Devlet memuru statiisiinii
alabilmektedir. Ozel kalem midiirii olarak atanan kimse daha sonra, bu kadrodan
alindiginda miiktesebine yani kazanilmis hak aylik ve derecesine uygun bir memuriyet
kadrosuna atanabilmektedir. Bir belediye baskaninin maksimum atayabilecegi 6zel
kalem midiirii sayis1 kanunda ve yonetmelikte belirtilerek usulsiiz uygulamanin oniine

gecilmelidir.

657 Sayili Kanunda agik¢a hiikiim bulunmamasimna ragmen belediyelerce siklikla
uygulanan bir diger uygulamaya da yonetici atamalarinda rastlanilmaktadir. Normal
sartlarda belediyelerin yonetici atamalarin1 Devlet Memurlari Kanunun 68. maddesinin
(B) bendinde belirtilen sartlari® tasiyanlar arasindan Kanunun 86. maddesine gore
atamast gerekmektedir. Ancak belediyeler kanuna aykiri bir sekilde “vekaleten
gorevlendirme” yerine “hizmet geregi gorevlendirme” adi altinda kanunda belirtilen
sartlar1 tasimayan personeli miidiir ve iistii kadrolara atayabilmektedir. Hizmet geregi
gorevlendirme seklinde atanan yonetici hizmet yili yetmediginden, vekaleten
atanamadigl icin kadronun imkéanlarindan (vekélet {icreti, makam tazminati vb.)
yararlanamamakta olup kadro unvami ve kadro derecesi ilizerinden maas almaktadir.
Buna ilaveten Belediye ve Baglh Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro
[lke ve Standartlarma Dair Y&netmelikte miidiir yardimcist kadrosu olmamasina ragmen

hizmet geregi miidiir yardimcis1 atamasi da yapilmaktadir.

% a) 1 inci dereceli kadrolardan ek gostergesi 5300 ve daha yukarida olanlar icin en az 12 yil,

b) 1 inci ve 2 nci dereceli kadrolardan ek gostergesi 5300°den az olanlar igin en az 10 yil,

¢) 3 lincii ve 4 lincii dereceli kadrolar i¢in en az 8 yil,

hizmetinin bulunmasi ve yliksekdgrenim gormiis olmasi sarttir. Dort yildan az siireli yiiksekdgrenim
gorenler icin bu stirelere iki yil ilave edilir.

66



657 Sayil1 Kanunda hiikmiin agik ve net olmasina karsin yanlis uygulanan bir hususta
kurumlar aras1 gegici siireli gorevlendirmedir. Ek 8. maddenin d bendine gore “gegici
stireli gorevlendirme siiresi bir yilda alt1 ay1 gegemez. Yurtdisinda gorevlendirilen
giivenlik gorevlileri i¢in gecici gorevlendirme siiresi en ¢ok iki yildir; gerekli goriilmesi
halinde bu siire bir katina kadar uzatilabilir” denilmektedir. Ancak 1 yil igerisinde en
cok 6 ay siire ile sinirlt olan gegici gorevlendirmeyi belediyeler 5393 sayili Belediye
Kanunun 49. maddesindeki** gorevlendirme gibi yorumladiklarindan her 6 ayda bir
yenilemektedirler. S6z konusu uygulama ile 657 sayili Kanun hiikmii agik bir sekilde

ihlal edilmektedir.

657 Sayili1 Devlet Memurlar1 Kanununun 36. maddesi memurluk siniflarini belirtmigtir.
Kanunda sayilan genel idari hizmetler sinifi (GIiH) ile teknik hizmetler simifi (THS)
arasinda maas konusunda onemli fark vardir. Kalkinma yillarinda teknik personele
duyulan ihtiyagtan dolay1 teknik hizmetler sinifi cazip kilinmis ve genel idari hizmet
siifi personeline nazaran maaslar yiiksek tutulmustur. Ancak giinlimiizde teknik
personel smifi agig1 kalmadigindan dolayr genel idari hizmet siifi ¢aliganlar1 lehine
durum diizeltilmelidir. Ayrica genel idari hizmet sinifinda ¢alisan personelin 6grenimi
degisse bile maasinda artis olmamaktadir. Séyle ki GIH sinifina mensup lise, lisans ve
yiiksek lisans mezunu c¢alisan memurun maasinda farklilik olmamaktadir. Ancak THS
simifina mensup c¢alisanlarin 6grenimleri degistiginde maaslarinda ciddi artiglar
olmaktadir. Tlim bunlarin yaninda maas hesaplamasinda kullanilan 6deme kalemlerinin
(katsay1 maasi, kidem maasi, taban maasi, ek gosterge, yan 6deme, lisan tazminati, ek
O0deme, toplu sozlesme ikramiyesi, 6zel hizmet tazminati, sosyal denge tazminati vb.)

coklugu maas hesaplamasini karmasik hale getirmektedir.

% Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen memurlar, belediye baskaninin talebi, kendilerinin ve

kurumlarinin muvafakatiyle, belediyelerin birim miidiirii ve iistii yonetici kadrolarinda gecici olarak
gorevlendirilebilirler. Bu sekilde gorevlendirmelerde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 68 inci
maddesinin (B) fikrasinda dngoriilen sartlar dikkate alinir. Belediyelerde bu sekilde istihdam edilen
personel kurumlarindan izinli sayilirlar. Bu personelin gorevlendirildikleri siire zarfindaki,
gorevlendirildikleri kadroya ait her tiirlii mali haklar: ile kurumlari tarafindan karsilanmasi gereken
sosyal giivenlik ve benzeri diger haklar1 belediye tarafindan ddenir. izinli olduklar1 miiddet, terfi ve
emekliliklerinde hesaba katilir ve terfi haklarini1 kazananlar baskaca bir isleme liizum kalmaksizin terfi
ettirilirler. Bu sekilde gorevlendirilenler, gorevlendirme siiresinin sona ermesinden itibaren onbes giin
icerisinde yazili olarak kurumlarina bagvurmalar1 halinde en ge¢ bir ay igerisinde kadrolarina veya
miiktesebine uygun bagka bir kadroya atanirlar.
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Uygulamada karsilasilan bir diger sorunda belediyelerin itfaiye eri ve zabita memuru
atamalarinda yasanmaktaydi. Belediye itfaiye Yonetmeligi**nin sinav hiikiimlerini
diizenleyen besinci boliimiin ilgili maddelerine gore ve 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunun 36-48. maddeleri geregince itfaiye eri adayr olarak goéreve atanmalari
yapilmakta iken, s6z konusu Belediye Itfaiye Yonetmeliginin smav hiikiimlerini
diizenleyen boliimiinlin yiiriitilmesi Danistay 12. Dairesinin 21/09/2011 tarihli ve
2011/5607 Esas No’lu karar1 ile durdurulmustur. Ayni sekilde, Belediye Zabita
Yénetmeligi36nin 14. maddesi ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 36-48.
maddeleri geregince zabita memuru adayr olarak goreve atanmalari yapilmakta iken,
s6z konusu yonetmeligin sinav hiikiimlerini diizenleyen 13. ve 14. maddelerinin
yurirliigi Danistay 12. Dairesinin 20/01/2009 tarih ve 2008/5911 Esas No’lu karart ile

durdurulmustur.

Danistay’in ilgili yonetmeliklerin yiiriirliiglinii durdurmadan 6nce belediyelerin itfaiye
eri personeli i¢in actiklar1 sinavlarda itfaiyecilik ve yangin giivenligi boliimii mezunlar
yerine sehir plancisi, miithendislik (insaat miihendisi, makine miihendisi, elektrik
miihendisi, elektrik-elektronik miihendisi, harita miihendisi), hukuk gibi alanlardan
ilana ¢iktiklar1 bilinmektedir (www.memurlar.net, 2014). Belediyelerin hiille yontemi
ile itfaiye eri kadrosuna aldigi meslekle ilgisi olmayan boliim mezunlarini itfaiye eri
kadrolarinda c¢alistirmadan gorevlendirme yontemiyle ihtiyact olan birimlerde
calistirdigl, asalet tasdik islemlerinden sonra da unvan degisikligi smavi ile asil

kadrolarina gecirdigi bilinmektedir (www.memurlar.net, 2014).

Yonetmeliklerin yiiriirliigli durduruldugundan, itfaiye eri ve zabita memuru istihdamina
iliskin herhangi bir islem yapilamamakta olup mahkeme kararimin gerekceleri dikkate
alinarak Igisleri Bakanligi tarafindan yapilmasi gereken yeni diizenleme

beklenmektedir.
1.5.2.2. istihdam Bicimlerinden Kaynaklanan Sorunlar

Belediyelerde dort fakli istihdam tiiri vardir. Bunlar; memur, s6zlesmeli personel, isci
ve gecici personeldir. Belediyeler sayilan bu dort istihdam tiiriiniin diginda belediye

sirketleri araciligiyla ve hizmet alim1 yontemiyle personel istihdam etmektedir.

% Resmi Gazete: Say1: 26326, Tarih: 21.10.2006.
% Resmi Gazete: Sayi: 26490, Tarih: 11.07.2007.
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Kamu gorevlileri igerisinde agirlik noktasini (Eryilmaz, 2014: 331) olusturan memur
devlet ydnetiminin bir diger ifade ile de belediyelerin asli ve siirekli elemanidir. Isci
kadrosu da belediyelerde memur istihdamindan sonra gelen en 6nemli personel tiiriidiir.
Memur ve is¢i kadrolar1 giivenceli kadrolardir. Bu kadrolarin glivenceli olmast memur
ve ig¢inin performanslarina da yansimaktadir. Diger bir ifade ile bu kadrolarin giivenceli

olmasindan dolay1 belediyeler memur ve is¢iden beklenilen verimi elde edememektedir.

Belediyeler, memur ve is¢i kadrosunun disinda, sozlesmeli personel, gegici personel,
belediye sirket personeli ve hizmet alim yontemiyle personel istihdam etmektedirler.
Farkli kanunlara tabi farkli statiideki personellerin bir arada c¢alismasi {icret
farkliliklarinin dogmasina ve performans diisiikliigiine sebep olmaktadir. Iscinin ve
belediye sirketleri araciligiyla istihdam edilen personellerin memur gibi memurun
yerine biliroda c¢alismasi ise bir baska sorun olusturmaktadir. Farkli statiiye sahip
personellerin bir arada ayni isi yaparak farkli {icret almalar1 motivasyon kaybina ve

performans diislikliigiine sebep olmaktadir.

Istihdam bicimlerinden kaynaklanan bir diger sorun ise liyakat sorunudur. Belediyeler
Kimi zaman sozlesmeli, belediye sirketleri araciligiyla ve hizmet alim yontemiyle
personel istihdam ederken liyakat ilkesini géz ardi1 edebilmektedirler. Boyle durumlarda
isin gerektirdigi niteliklere sahip personel yerine siyaseten giiclii kimseler istithdam

edilebilmektedir.
1.5.2.3. Personel Secim Sisteminden Kaynaklanan Sorunlar

Bilindigi iizere 02.02.1999 yilinda 99/12377 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile kamu
kurum ve kuruluslarinda Devlet memuru olmanin sarti; Devlet Personel Baskanligi’nca
Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezi Baskanligi (OSYM)na yaptirilan merkezi
siava baglanmistir. Diger bir ifade ile s6z konusu diizenleme ile kamu personel sistemi
ve belediyelerin personel istthdami biiyiik Ol¢lide merkezilestirilmistir. Belediyeler
personel ihtiyaglarin1 Merkezi hiikiimetin ilan ettigi yerlestirme takvimi i¢cinde personel

istthdamina iligkin talep ve tekliflerini Devlet Personel Baskanligi’na gonderirler.

Devlet Personel Baskanligi kurum teklifini Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi
(OSYM) Baskanligi’na ulastirmak suretiyle miistereken yiiriittiikleri ¢alisma sonucunda

adaylarmn tercihlerini kabul eden OSYM Baskanhig1 tarafindan merkezi yerlestirme
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islemi yapilir. S6z konusu diizenleme ile belediyelere personel istihdami konusunda

ayricalik taninmadigi agikca goriilmektedir.

Merkezi  atama  yontemi ile  belediyeler  nitelikli  personel  ihtiyacim
kargilayamamaktadirlar. Bu duruma sozlesmeli personel istihdami care olarak
gorilmektedir. Ancak 5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesine gore istihdam

edilen s6zlesmeli personelin de baskaca sorunlar1 vardir.

Ayrica belediyeler yerel kuruluslar oldugu i¢in kuruldugu yorenin insanini istthdam
etmek istemektedirler. Zaten kurulus amaci mahalli miisterek ihtiyaglar1 karsilamaktir.
Dolayisiyla o bolgenin ihtiya¢ duydugu hizmeti, ¢6ziim bekleyen problemini en iyi o
bolgenin insani bilebilir. Bu ylizdendir ki belediyeler kuruldugu yorenin insanin
istthdam etmek istemektedirler. Ayrica belediyeler merkezi atama ile gelen personeli
asaleti tasdik olunduktan sonra memleketine gitmek istemesinden dolay1 istihdam etmek
istememektedir. Zaten nitelikli personel kiiglik belediyeleri tercih  etmek
istememektedir. Bu durum belediyeleri so6zlesmeli personel, gegici is¢i veya hizmet
alimi1 yontemi ile personel istihdam etme gibi alternatif yontemlere itmektedir. Anilan
personellerin istthdami i¢in belediyeler iizerinde yerel esraf ve siyasal kayirmacilik
baskis1 olusabilmektedir. Boylece belediyeler asir1 ve niteliksiz personel isttihdam etme

gibi diger bir sorun ile kars1 karsiya kalmaktadir.
1.5.2.4. Personel Hareketliligi / Personel Devir Hiz1

Belediyelerin personel konusunda iigiincii temel sorunu personel hareketliligidir.
Personel hareketliligine personel devir hiz1 da denilmektedir. S6z konusu hareketlilik
hem kurum i¢inde hem de kurumlar aras: yasanmaktadir. Personel hareketliligi kurum
icinde miidiirliikk degistirme suretiyle yasanirken, naklen bir bagka kuruma atanma,

emekli olma ve istifa etme seklinde de yasanabilmektedir.

Bilindigi iizere belediyeler belde sakinlerinin mahalli miisterek ihtiyaglarini karsilamak
tizere kurulan kamu tiizel kisilerdir. Daha once de deginildigi lizere belediyelerin
memur alimlarinda da merkezilesmenin yasanmasiyla birlikte beldede yasamayan,
baska sehirlerde yasayan ve belde sorunlarmmi bilmeyen personel atanabilmektedir.
Yasadig1 sehirden bir baska beldeye atanan memur adayi, yeni sehre adapte olmakta

zorlanabilmektedir. Memur maaslarinin diisiik olmasi da eklenince biiyiik sehirlerde
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maddi zorluklar yasanabilmekte ve bu durum adapte olma siirecini uzatmaktadir.
Boylesi durumlarda yeni atanan memur, asalet tasdik islemlerinden sonra kurumlar arasi

nakil araciligiyla ailesinin de yasadigi sehre nakil olmaktadir.

Insan kaynaklar1 alaninda yasanan hareketliligin hizli olmasi bir takim sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Kurum gelecek i¢in insan kaynagi planlamasi yaparak
ihtiyaci dogrultusunda memur alimi yapmakta, yeni aldigt memurun yetistirilmesi
konusunda da ciddi egitim harcamalar1 yapmaktadir. Yeni ise baglayan memurlarin bir
y1l gibi kisa bir siire sonrasit nakil olmalar1 kurumlarin insan kaynagi planlamasini

bozmakta ve kurumu yeni memur alimi silirecine sokmaktadir.

Bir orgiitte calisan personel sayisinin belli bir donemdeki hareketliligine veya personel
degisiminin oransal boyutuna personel degisim hizi veya devir orani denir. Orgiitiin
personel politikasinin kontrol araglarindan birisi olan personel devir oraninin ¢ok
yiiksek veya ¢ok diisiik olmasi genellikle ister kamu sektorii olsun ister 6zel sektor
olsun o Orgiitiin izledigi personel politikasinda bazi tutarsizliklar oldugu seklinde
yorumlanir (Giinal, 2011: 62). Dolayisiyla personel sayisinda artig-azalis, ise giris-cikis
sayis1 arasindaki orani ifade eden personel devir hiz1 ile verimlilik arasinda ters oranti
vardir. Personel devir hizi ne kadar diislik olursa elde edilen verimde o derece yiiksektir.
Ayrica personel hareketliliginden dolayr uzmanlasma olmamaktadir. Ister 6zel sektdrde
olsun ister kamu kurum ve kuruluslarinda olsun insan kaynagi kopya edilemez tek
glictlir. Fakat insan kaynaklarinda yasanan hareketlilik sonucunda kopyalanamaz bu gii¢

zarar gormektedir.
1.5.2.5. Kariyer ve Gorevde Yiikselme Sorunu

Daha oncede deginildigi {izere, Tiirk kamu personel rejiminin liyakat, kariyer ve
simiflandirma ilkelerinin uygulamasindan kaynakli bir takim problemlerin yasandigi
bilinmektedir. Ozellikle s6z konusu ilkelere belediyelerde islerlik kazandirmak zaman

zaman daha zor olabilmektedir.

Belediyeler siyasi kurumlar olarak anilmaktadir. Yerel yonetim personeli 6zellikle
belediye personeli iizerindeki siyasi etki, ise alinma asamasindan baslamakta ve is
yasami boyunca devam etmektedir. Ozellikle siyasetci olan belediye baskanlari, gdreve

gelmeleri ile birlikte gerek kendi istekleri gerekse de bagli bulunduklari siyasi parti
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baskistyla yeni elemanlar almaktadirlar. S6z konusu personel alimlar1 daha ¢ok belediye
iktisadi tesekkiilleri iizerinden ve 5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesine gore
sozlesmeli personel istihdami seklinde olmaktadir. Ayrica goreve yeni gelen belediye
baskani1 6nceki donemlerde ise alinan personeli ¢evresinden uzaklastirma egilimindedir.
Eski personel nitelik, deneyim ve formasyonuna bakilmaksizin “mobing”e maruz
kalabilmektedir. Dolayisiyla belediyelerde her yerel se¢im sonrasi fiili bir yagma
(spoils) sistemi gerceklesebilmektedir. Bu durumlarda ise layik, isin gerektirdigi
niteliklere sahip olmayan personel goérev basma gelebilmektedir. Bu sistemin
sinirlandirilmasi gerekmektedir (Eken, 1997: 17-18). S6z konusu uygulama liyakat

ilkesinin zedelenmesine neden olmaktadir.

Belediyelerde bos bulunan kadrolara “Kamu Gorevlerine ilk Defa Atanacaklar igin
Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel Yonetmelik™’ hiikiimlerine gdre memur alimi
yapilmaktadir. Yonetmeligin 2. maddesinde kamu gorevlerine memur olarak
atanacaklar i¢in sinav yapilacak kadrolar; “A Grubu ve B Grubu” olarak iki sinifa
ayrilmis ve iki ayr1 kategoride degerlendirmeye tabi tutulmustur. YoOnetmelik
belediyelerdeki kadrolar1 genel olarak B Grubu kadro kapsamina koyarken sadece teftis
kurullarina yapilacak atamalar1 A Grubu kadro olarak kabul etmistir (Tamer, 2007: 81-
82).

Kamu personel yonetiminde liyakat, bir diger ifade ile yeterlilik, iki farkli olguyu ifade
etmektedir. Dar anlamda ise uygun kisinin se¢ilmesini ve genis anlamda da belli
ozellikleri olan bir personel sistemini belirtir. Dar anlamda liyakat ile kamu gérevlerine
bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel beceri agisindan en yetenekli elemanin se¢imi amaclanir.
Liyakat ilkesinin gerceklemesinde de en uygun arag¢ olarak ag¢ik yarigma sinavlari kabul
gormiistiir. Genis manada liyakat ise etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin
kurulmasina imkan veren kural ve uygulamalar biitiiniidiir. Kamu gorevlerine girisin,
hizmet i¢inde yiikselisin, ise uygunluk veya basar1 kriterine baglandigi ve ayni zaman
da uygulanan iicret ve diger ¢alisma kosullarinin hizmetin etkinligine ve stirekliligine

katkida bulundugu bir personel sistemini kasteder (Sen, 1995: 77-78).

%7 18.03.2002 tarih ve 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile 03.05.2002 tarih ve 24744 Sayih
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirlige girmistir.
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Yukarida da belirtildigi lizere liyakat ilkesini hayata gegirebilecek en uygun arag¢ acgik
yarisma sinavlaridir. Bu nedenle adi gegen yonetmelik kapsaminda ifade edilen
kadrolara iilkemizde a¢ik yarisma smav sekli olan KPSS puanma gore atama
yapilmaktadir. Anilan sinav sistemi her ne kadar liyakat ilkesine islerlik kazandirmak
istese de belediyelerde A Grubu kadronun sadece teftis kurullan ile sinirli tutulmasi
farkli sorunlar1 dogurmaktadir. S6z konusu sorun belediyelerde kariyer ve gorevde

yiikselme sorunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yerel yonetimlerde memur olarak calismaya baslayan bir galisan personel emekli
oluncaya kadar ayni belediyede caligsabilmektedir. Uzun yillar memur olarak kalmak
motivasyonun azalmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla yerel yonetimlerde
Ozellikle de belediyelerde g¢alisanlarin gelecegi icin kariyer planlamasinin yapilmasi

gerekmektedir.

Mesleki uzmanlasmanin Oneminin giderek artigi disiiniiliirse yerel yonetimlerin
ozelliklede belediyelerin mevcut kadrolarinin uzmanlasmaya ve kariyere imkan verecek
sekilde yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Sehir planlama uzman yardimcisi, yerel
yonetimler uzman yardimcist vb. gibi A Grubu kadrolar ihdas edilmeli ve belli bir siire
deneyim, yetkinlik kazandiktan sonra uzman olarak kariyerine devam edebilme imkan1
taninmalidir. Boylece yerel yonetimlerde daha uzmanlasma saglanabilecek ve
personelin motivasyonu korunmus olabilecektir. Boylelikle de kariyer-meslek sorunu

¢Oziime kavusturulabilecektir.
1.5.2.6. Secme ve Yerlestirme Sorunu

Yerel yonetimlerin 6zellikle de belediyelerin siklikla yasadigi bir diger sorunda segme
ve yerlestirme sorunudur. Belediyeler kendi personellerini secemedikleri gibi istihdam
ettikleri personeli gorev tanimi eksik oldugundan dogru yere yerlestirememektedirler.
Dolayisiyla merkezi atama ile gelen personel yeteneklerine gore uygun birimlere, uygun

gorevlere yerlesememektedir.

Belediyelerin gorev tamimlari olmadigindan dolayi; esit ise esit ticret sistemi
kurulamamakta, is yiikii dengesizligi bir diger ifade ile gizli issizlik olugmakta ve

bireysel 6lcme ve degerlendirme sistemi saglikli isletilememektedir.
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Giliniimiizde teknolojik gelismelerin inanilmaz boyutlara ulagsmasi ve serbest piyasa
ekonomisinin de hakim olmasiyla drgiitler arasinda rekabetler yasanmaktadir. Siiphesiz
boylesine bir rekabetin yasandig1 bir ortamda, orgiitiin varlifin1 koruma ve siirdiirme
sansi, eldeki kaynaklar1 en iyi bi¢imde degerlendirmesine baglidir. Bu amagla elinde
bulundurdugu maddi kaynaklar1 optimum bir sekilde kullanmaya ¢aba sarf ederken
diger taraftan da Orgiitiin insan kaynaklarini da en verimli ve etkin bigimde
degerlendirmesi gerekmektedir (Muradova, 2009: 75). Kamu Kurumlarinin sahip oldugu
insan kaynagi ve sahip olunan insan kaynaginin nicelik ve niteligi kurumsal kapasitenin
genelde ise devletin idari kapasitesinin en Onemli bilesenlerinden birini teskil
etmektedir (Gokege, 2007:40-41). Bu nedenle insan kaynaginda israfin 6nlenmesi 6nemli
hususlardan biridir. Belediyelerde goérev tanimlarimin eksik olmasi ve personelin
mesleki beceri ve yeteneklerine uygun yerlere yerlestirilememesi, insan kaynaginin

israfi olarak degerlendirilebilir.

Bu durumda insan kaynaklar1 yonetiminin belki de en 6nemli gérevi dogru kisiyi dogru
departmana yerlestirmektir. Fakat KPSS araciligiyla toplu memur alimlarinda personeli
verimli olabilecegi departmana yerlestirmek olduk¢a zor olmaktadir. Yanlis yerlestirme
sonucunda motivasyon kaybi, performans diisiikliigii ve verimli olamama gibi sorunlar
olmaktadir. Bir de bu sorunlara daha dncede deginildigi {lizere atanan aday memurun
asalet tasdik islemlerinden sonra ailesinin yanina gitme diisiincesi hakimse, atanan yeni

memurdan hi¢ verim alinamaz olmaktadir.

Insan kaynaklar1 departmaninin gorevi, ¢alisanlarin ve yeni istihdam edilenlerin mesleki
becerilerini tespit etmek ve uygun istihdam politikalarini gelistirmek olacaktir. Objektif
kriterlere dayanan tespit sonrast uygun departmanda gorevlendirilen personel kuruma
daha fazla katki saglayacaktir. Boylece se¢me ve yerlestirme sorunu ¢dziime
kavusturulacak olup insan kaynaklar1 departmani goérevini layikiyla yerine getirirken

insan kaynagi israfinin da 6niine ge¢cmis olacaktir.

1.6. Kamu Yénetimi Anlayisinda Degisim ve insan Kaynaklar1 Yénetimine

Yansimalar

Geleneksel kamu yonetimi olarak anilan hadkim yoénetim anlayist, 19. yiizyilin ikinci

yarisindan 20. ylizyilin son ¢eyre8ine kadar varligini siirdiirmiistiir (Eryilmaz, 2014:
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44). Ancak kamu yonetiminin yap1 ve isleyisinde hakim olan geleneksel yonetim

paradigmasi egemenligini koruyamamustir.

Geleneksel yonetim anlayis1 biiyiik olglide Max Weber tarafindan kavramlastirilan
biirokratik orgilitlenme modeline gore drgiitlenmisti (Bilgig, 2008: 30). Weber, biirokrasi
tanimin1 yapmamis sadece niteliklerini isaret etmistir (Heper, 1973: 292). Ancak, Weber
biirokrasiSine dayanan biirokratik yonetim, sorumlulugun agik¢a tanimlanmadigi,
gorevler ve yapilacak islerin planlandigi; denetim ve teftise dayanan; orgiitteki her is ve
eylemin yazili oldugu ve arsivlenerek saklandig1 ve hiyerarsik bir yapiya sahip olmasi

nedeniyle elestirilmistir. Bu nedenle negatif bir anlam yiiklenmistir (Cukurcayir, 2009:
32).

Bu nedenle geleneksel yonetim anlayisinin temel ozelliklerine deginmek yerinde
olacaktir. Buna gore donemin kamu yonetiminin Ozellii ve yapisi; yonetimde
tarafsizlik, hizmette verimlilik ve etkinligi saglayacagi varsayilarak (Bilgi¢, 2008: 31);
ayrintili kurallara ve big¢imsellige dayanmakta, gayri sahsi, kat1 hiyerarsi ve kariyer
temelli merkeziyetci nitelik tasimaktayd:. Ikinci 6zelligi, dogrudan kamusal mal ve
hizmet iiretimini kendi orgiitleri eli ile iiretmesi gerektigi diisiincesidir. Ileride de
deginilecegi lizere bu diislinceye dayali olarak devlet, refah devleti anlayisinin da
katkisiyla sosyal ve ekonomik alanda agirhik kazanmis ve bu durum devleti
hantallastirmustir. Uciincii dzellik, siyasi ve idari konularin birbirinden ayrilabilecegi
diistincesidir. Politika ve strateji belirleme yetkisi siyasilerde olacak, kamu yonetimi ise
belirlenen politika ve stratejileri uygulayacakti. Boylece, kamu yonetimi denetim altinda
tutulurken siyasi otoritelere karst da sorumlulugu saglanmis olacaktir. Geleneksel
yonetim anlayisinin son 6zelligi ise kamu yonetiminin yonetimin 6zel bir bi¢imi oldugu
diisiincesinden hareketle; profesyonel bir biirokrasi ve ¢alisanlarin émiir boyu istihdami
esasina dayanmaktaydi. Boylece, yonetim her siyasi iktidara esit olarak hizmet edecek,
yani siyasi tarafsizliga sahip olabilecektir. Diger bir ifade ile topluma kars1 dogrudan
sorumlulugu ya da piyasaya karsi duyarliligit olmayan, siyasilerin ve iist diizey
biirokratlarin talimat ve yoOnlendirmelerine gore isleyen bir nitelik gostermistir

(Eryilmaz, 1999: 4-5; Bilgic, 2008: 31).

1929 yilinda yasanan diinya ekonomik buhranindan ¢ikis olarak goriilen ve uygulanan

Keynesyen iktisat anlayis1 Refah Devleti anlayisin1 dogurmustur. Refah devleti anlayisi
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sanayilesme ile birlikte doyuma ulagsmis ve 1970°li yillarda yasanan Petrol Krizi ile
birlikte sorgulanmaya baslanmistir. Cilinkii petrol krizi, maliyetleri arttirmig, ekonomide
stagflasyona neden olmus ve issizlik ve kamu yatirimlarini verimsiz hale gelmesine,
biirokrasinin artmasina ve devletin hantallasmasina ve devlet biit¢elerinde artisa neden
olmustur (Peker, 2008: 1; Sat, 2009: 98). 1900’li yillarin ilk ii¢ ceyregi geleneksel
paradigmanin hakim yillar1 olmustur. Ancak yasanan nedenlerle devletler biitcelerindeki
artis1 kapatmak icin biirokratik yapi ve fonksiyonlarinda 6nemli degisim arayisina

girmislerdir (Oztiirk ve Coskun, 2000: 233).

Diinyada kamu yonetimi anlayis1 ve uygulamalarinda gozle goriiliir degisimin ortaya
¢ikmast ile refah devleti anlayisinin terk edilmesi ayni tarihlere rastlamaktadir (Balci ve
Kirtlmaz, 2006: 134). Soyle ki; 1980 sonrasinda kamu sektorii birgok iilkede degisim
icine girmig ve {lkelerin kamu yonetimlerine hakim olan geleneksel hiyerarsik
biirokratik yapisi ve yoOnetim anlayis1 degismeye baslamistir. Sistem daha esnek ve
piyasa odakli bir kamu yonetimi anlayisina doniismiistiir. S6z konusu degisimin nedeni
ideolojik, ekonomik ve siyasi alanlarda yasanan gelismeler olmustur (Gozel, 2002:
195). Degisimle birlikte vatandas ve devletin rolleri yeniden tanimlanmig, vatandas
memnuniyetini esas alan, kati hiyerarsik biirokratik yap1 yerine esnek ve piyasa odakli,
0zel sektor uygulamalarinin kamu yonetime transfer edilmeye baslanmistir. 1980°lerde
Ingiltere’de Thatcher ve ABD’de Reagan doneminde yiiriitiilen politikalar ve
uygulamalarin sonucu olarak ortaya ¢ikan ve sonra teorik temelleri gelistirilen
(Eryilmaz, 2004: 234) ve 1980’ler sonrasinda kamu yonetimi alanina; 6zel sektor
kokenli kalite yonetimi, stratejik yonetim, performans yonetimi gibi yonetim araglarin
uygulamis (Yiiksel, 2004: 8) ve yasanan bu 6nemli degisim ve paradigma degisimi yeni
kamu yonetimi (NPM) olarak adlandirilmistir (Battaglio ve Condrey, 2007: 25; Tortop
vd., 2007: 516).

Yeni kamu yonetimi (NPM) terimi, 1990’11 yillarin basinda, 1980’11 yillarda bazi
Anglo-Amerikan tlkelerindeki kamu yo6netiminde gerceklesen degisimi ifade etmek
tizere akademik literatiirde yerini almigtir. Yeni kamu yonetimi (NPM) kavrami son 20
yilda Ingiltere, Yeni Zelanda, Avustralya ve ABD’de “kamu yonetimi sektorii”

alanindaki degisimi 6zetlemek i¢in kullanilmaktadir (Torres, 2004: 99).
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Biitlin iilkelerde ayni anlama gelmemesine ragmen biitin OECD iilkelerini etkileyen
(Torres, 2004: 99) yeni kamu yonetimi (NPM) anlayisinin admin ne olursa olsun
tamamen yeni olmadigini savunan goriisler de vardir. Gault ve Garcia’ya gore aslinda
yeni kamu yonetimi (NPM), eski yoOnetim diisiincesinin yonetimsel diistincelerinin
yeniden sunumu olarak distiniilmektedir (2004: 51-52). Sat (2009: 100) ise yeni kamu
yonetimi anlayisinin Weber biirokrasisini terk edemediginden dolay: saf bir sekilde

yepyeni olmadigini savunmaktadir.

Gozel’in de ifade ettigi gibi yeni kamu yonetimini belli bir yonetim teorisi veya tek bir
yonetim programini ifade etmediginden tek bir climle olarak tanimlamak kolay degildir
(Gozel, 2002: 196). Ferlie ve arkadaslar1 da (1996: 10) yeni kamu yonetimini bos bir
tuvale benzetmigler ve “istediginiz gibi boyayabilirsiniz” diyerek s6z konusu
belirsizlige dikkat c¢ekmislerdir (Gozel, 2002: 196). Ancak soz konusu paradigma
degisimini anlatmak icin “igletmecilik” (managerialism), “piyasa temelli kamu
yonetimi”, “girisimci idare” gibi kavramlar kullanilmaktadir (Eryilmaz, 2004: 234).
Yeni kamu yoOnetimi anlayisinin temelinde isletme yoOnetim tekniklerinin, hizmet
odakliligin, miisteri odakliligin ve rekabet esasli piyasa mekanizmalarinin oldugu
(Kickert, 1997a: 18), Gault ve Garcia’'nin da belirttigi gibi yeni kamu yo6netimi
anlayisinin prensiplerinin gogunun iktisat teorilerine dayandigi (2004: 52) ve iktisadi

anlayistan etkilenerek gelistigi unutulmamalidir.

Hughes’e gore yeni kamu yonetimi aslinda geleneksel kamu yonetiminin eksik
yonlerini ve yetersizligini belirtmekte ve bu eksikliklere bir tepki olarak ortaya c¢ikan
yeni bir yonetim yaklasimidir (2003: 44). Bu baglamda yeni kamu yonetimi anlayisi
kamu yoOnetimini isletme yoOnetiminden transfer ettigi tekniklere gore yeniden
diizenlemeyi amag edinen bir yonetim modelidir (Eroglu, 2010: 228). Diger bir ifadeyle
yeni yonetim modeli, maliyet bilinci, daha iyi miisteri/vatandag hizmet sunumu,
performans biit¢e, insan kaynaklar1 yonetimi, bilgi teknolojileri, performans denetimi
lizerine yogunlagmistir. Yeni yonetim araclari ile birlikte yeni kamu yonetimi anlayist,
piyasa merkezli olan 6zel sektdr yonetimi kuram ve tekniklerinden yararlanmistir
(Kickert, 1997b: 733). Yeni kamu yonetimi anlayisinin 6zel sektdrden transfer ettigi
nitelikler; geleneksel kamu yoOnetimi anlayisindan ayirmak i¢in asagidaki tabloda

kavramsal diizeyde karsilastirmali olarak gosterilmeye ¢alisilmustir.
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Tablo 4: Geleneksel Yonetim ile Yeni Yonetim Anlayisinin Karsilastirilmasi

Yetki toplayan

Risk almakta isteksiz
Kuralc1 ve kirtasiyeci
Girdi ve siire¢ odakli
Birey yonetimli

Acik enformasyon kanallar
Yetkiyi paylasan

Risk almakta istekli

Vizyon sahibi ve esnek
Cikt1 ve sonug odakl

Ekip Yonetimli

Geleneksel Yonetim Anlayisi Yeni Yonetim Anlayis
= Kati orgiit yapisi = Esnek 6rglit yapist
= Merkeziyetci = Adem-i merkeziyetgi
= Kati hiyerarsi * Yumusak hiyerarsi
Yapi = Genis merkez = Dar merkez - genis cevre
= Hizmet devleti = Minimal devlet
= Biiyiik 6lcekli yap1 = Kiigiik 6lcekli yapt
= Biirokrasi yonelimli = Piyasa yonelimli
= Yonetim (Administration) = [sletme (Management)
» Orgiit merkezli = Miisteri - vatandag odakl1
= Kurallara bagli yakin kontrol = Performans hedefli denetim
= Sevk ve idare = Yonetisim
= Sabit {icret = Performansa bagl iicret
= Biirokrasi tipi yonetici = Girisimci yonetici
Roller = Gizlilik = Yetkilendirilmis yonetici
Ilkeler = Hizmetlerde nicelik = Seffaflik
ve = Ust yoneticiye bagh degerlendirme = Hizmetlerde kalite
Politikalar = Kapali enformasyon kanallart = Cok yonlii degerlendirme

Kaynak: Eryilmaz, 2014: 58.

Yukaridaki tablodan da anlasildigi {izere yeni kamu yOnetimi; esnek Orgiit yapisina
sahip, kiiciik 6l¢ekli, yonlendirici, saydam, seffaf, hesap verebilir, acik, performans
odakli, piyasa merkezli, etkin, verimli ve tutumlu, bilgi ve iletisim teknolojileriyle

destekli, katilimer1 bir yonetim anlayisidir (Eroglu, 2010: 228; Ates, 2001: 52).

Geleneksel kamu yonetimi anlayis1 elestirilirken, gereksiz hiyerarsi, kirtasiyeci ve
niteliksiz personel gibi agilardan elestirilmis ve bu durum yeniden yapilanma arayiginin
dogmasinda etkili olmustur. Dolayisiyla yeni kamu yonetimi paradigmasi ¢ergevesinde
yeniden yapilanma siirecinde Orgiitler ii¢ temel agidan ele alinmistir. S6z konusu ii¢
temel alan; orgiitiin yapisal, orgiitsel ve personel sisteminden olugmaktadir (Cukurgayir,
2009: 31). Orgiitlerin verimli ve etkili olabilmesi; personeli etkin ve verimli
kullanmasina, calisanlarin bireysel kapasitelerinin miimkiin olan en iist diizeyde
tutmalarina ve ¢alisma arzusunu arttirmak gerekliligine bagli oldugu kabul edilmektedir

(EKinci, 2008: 175).

Yeni kamu yonetimi anlayisi orgiitlerin, temel deger ve ilkelerinde degisikliklere neden
olmustur. Personel, orgiit, finansman ve yonetim bakimlarindan dayandigi temel deger

ve ilkeler geleneksel yonetim anlayisinin deger ve ilkelerinden farkliliklar gostermistir.
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Dolayistyla kamu personel yonetimi anlayisinda da degisimler yasanmaktadir. Bu
degisim personel yoOnetimi anlayisindan profesyonel personel yonetimi ya da insan
kaynaklar1 ydnetimi anlayisina gegis olarak kendisini gdstermistir. Insan kaynaklari

yonetimi ¢alisma konusu olarak daha genis tanima sahiptir (Bach, 2005: 3).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yeni kamu ydnetimi anlayisinin da etkisiyle birlikte personel
yonetimin yerini alan modern bir terim olmustur. Ancak, insan kaynaklar1 yonetimi,
geleneksel yonetim anlayisinin {irinii olan ve kapsami dar olan personel yonetimi

kavramindan 6nemli 6lgiide farkliliklar gostermektedir (Karabulut, 1999: 16).

Yonetim anlayisinda yasanan degisimin insan kaynaklari yOnetimine yansimalarini
ifade edebilmek i¢in personel yonetimi ile arasindaki farki agiklamakta yarar vardir.
Klasik personel yonetimi, giinlimiiziin degisen sartlar1 karsisinda ihtiyaglar
karsilamakta yetersiz kalmistir (Eryilmaz, 2014: 316). Insan kaynaklar1 yonetimi, klasik
personel yonetiminin islevlerini de yerine getirmekte ve bununla da smirh
kalmamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi ya da profesyonel personel yonetimi,
geleneksel yonetim anlayisinin {iriinii olan klasik personel yonetiminin ise alma, egitim
gibi fonksiyonlarmi da kapsamak ve yiiriitmekle birlikte, etkin liyakat ilkesi, calisan
motivasyonu, performans degerlendirmesi ve hizmete uygun édeme, takim ¢aligsmasi ve
catismalarin 6nlenmesi, birey ve gruplar arasi iliskilerin gelistirilmesi, degisime yonelik
kurum kiiltiirii olusturma, calisanlarin egitimi ve profesyonel personel gelistirme,
katilimc1 yonetim gibi birgok politika ve uygulamayi kapsamakta; siirekli ve etkili bir
gelismeyi esas almaktadir (Eren, 2001: 61; Findikei, 2001: 13; Aytag, 1997: 250).

Geleneksel yonetim anlayisinin iirlinii olan Weberyen biirokrasi modelinin etkisi altinda
kalan personel yoOnetiminin ve yeni kamu yoOnetimi anlayisinin iriinii igletme
yonetiminin etkisi altinda olan insan kaynaklar1 yonetiminin 6zellikleri tablo halinde

ifade etmek aralarinda ki farki daha net gormemize yardimci olacaktir.
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Tablo 5: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastirilmasi

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi
= Statli hukukuna dayali i Sozl.e sme hukukuna dayah
) = Omiir boyu = Belli araliklarla tekrarlanan
Istihdam = Esnek kurallara dayal:
= Kati kurallar1 dayal .. . ..
. . = @Giivence ig ve gorevle sinirl
= Giivenceli
(Norm kadro)
. = Kadro ve kideme bagl = Basariya bagl
K;;g:demelere » I¢sel —kurum icinden egitim ve = Dissal — Performans
kideme gore- (Kapali kariyer) sozlesmesiyle- (Acik kariyer)
Kadro (Staffing) = Kisiye yonelik kariyer (Riitbe) » [se yonelik kariyer (Kadro)
= Tezkiye ve Liyakat Sistemi " Performans d egerleme
- - . = Dabha sik degerleme
< * Degerleme aralig1 yilda bir defa e .
Degerleme S = Yoneticinin yani sira i$
» Yoneticiler tarafindan . e e
degerleme arkgda@lan, hizmet gotiirdiigi
kigiler vs. tarafindan degerleme
- . ) Stat}l ye dayg It (Hiyerarsik = Performansa dayali
Ucretlendirme pozisyon, diploma ve kidem) .
= Farklilastirilmus ticret
= Standart
Odiillendirme = Terfi ettirme *  Prim, ek 6deme vs.

Kaynak: Eren, 2006: 134

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi {lizere, kamu yonetimi anlayisinin degisimi ile
birlikte personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegiste onemli degisiklikler
yasanmigtir. S6z konusu degisim, istihdam, {list kademelere atama, kadro, kadro
anlayisi, degerlendirme, iicretlendirme ve personelin oOdiillendirilmesi konularinda

farkliliklar gostermektedir.

Bilindigi tizere, geleneksel Weberyen biirokraside memurluk meslek olarak algilanip
meslege giriste liyakatten baska bir unsur aranmamaktaydi. Bu durum memurlara is
giivencesi, diizenli bir yiikselme ve emeklilik gibi haklar kazandirmustir. Ise alma;
objektif, gayri sahsi ve genel Olgiitlere dayandigindan, istiin ast iizerindeki keyfi
davraniglarini 6nlemeye ve calisanlar lizerinde kurallarca belirlenmis istikrarli bir statii
anlayisinin gelismesine neden olmustur. Geleneksel anlayista memur devletin asli ve
stirekli islerini devlet otoritesini temsilen yerine getirdiginden bu durum statii hukukunu
dogurmustur. Yeni yoOnetim anlayis1 ile birlikte iscilerinkine benzer sekilde statii
hukukundan s6zlesme hukukuna gecisin yasandig1 goriilmektedir (Eryilmaz, 2004: 61;
Eren, 2006: 134). Dolayistyla 6miir boyu istthdamdan belli araliklarla tekrarlanan ve
sOzlesmeye dayanan; kati kurallarin yerine esnek kurallara dayanan istihdam anlayigina

gecis yasanmaktadir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla iist kademelere atanma kadro ve kideme bagh
olmaktan ¢ikarak basari kriterine dayandirilmistir. Personel yonetimi anlayiginda iist
kademelere, kurum iginden egitim ve kidem esas alinarak atama yapilirken, insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinda egitim ve kidemin yerini basari, performans almistir.
Diger bir ifade ile kapali kariyer sisteminden agik kariyer sistemine dogru bir gegcis
yasanmistir. Boylece de esnek istihdamin yolu acgilmis ve 6zel sektdrden kamu
sektoriine personel gegislerine imkan taninir olmustur (Al, 2002: 274). Kurum disindan
da basariya gore sozlesme ile “kismi zamanli ya da tam zamanli” personel istihdam

edilebilmektedir.

Kamu personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegiste personel degerleme
anlayisinda da degisim olmustur. Personel yonetiminde degerleme; ise giriste uygunluk
ve hizmet i¢inde yiikselme ve gorevi basariyla yapabilme giicii, kudreti gibi manalara
gelen liyakat (Eryilmaz, 2014: 321) ve calisani tantyanlar araciligiyla; kisiligi, bilgi ve
becerisi, sosyal yasantisi, is yasantisi, aligkanliklar1 gibi degerlendirmelere bagli olan
tezkiye sistemine dayanmaktaydi (Ataay, 2003: 223). insan kaynaklar1 y&netimi
anlayisinda ise s6z konusu degerlendirme performans esasina dayanmaktadir. Personel
yonetiminde yilda bir defa yapilan degerleme, performans esasina dayanan

degerlendirme ile belli araliklarla ve diizenli olarak degerlendirme imkani dogmus oldu.

Al (2008: 15-16), yeni yonetim anlayiginin, kamu ¢alisanlarinin istihdamimdan
ticretlendirilmesine kadar bir¢ok konuda yukarida da bahsi gecen geleneksel yonetim
anlayistan ayrildigini belirtmektedir. Yeni anlayista is giivencesi, verimsizligin kaynagi
olarak goriildiigiinden verimliligin saglanmasi amaciyla gevsetilmistir. Yeni anlayzs,
sabit maas ve hiyerarsik diizene gore diizenlemis maas1 anlamli bulmamakta ve ticretleri
esneklestirerek performans ile iicret arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmeye calismaktadir.
Kat1 disiplin ve denetimin, sorun oOnlemek yerine yeni sorunlara neden oldugu

diistincesinden hareketle otonomi ve esneklik iizerinde durmaktadir.
1.7. Belediye Personel Rejimi Konusunda Ulke Incelemeleri

Personel rejimi konusunda iilke incelemeleri bashig: altinda, Fransa, ingiltere, Almanya
ve Hollanda Avrupa Birligi’nin gelismis iilkeleri olarak degerlendirildiginden
incelenmeye deger goriilmistiir. Tirkiye’de uygulanan personel rejimi ise s6z konusu

iilkelerin personel rejimleri temel ilkeler agisindan incelenmeye ve kiyaslanmaya
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calisilacaktir. Fransa, Ingiltere, Almanya ve Hollanda’da uygulanan personel
rejimlerinin ortak noktalari, merkezi idare ile yerel yonetim personel rejimlerinin bir mi
veya ayr1t m1 oldugu, yerel yonetimlerde uygulanan personel rejimleri merkezi idare ile
ayni ise yerel yonetimler ne kadar farkli kilindig1, uygulanan istihdam bigimlerinin neler
oldugu, personel giderleri ile biit¢e iliskisi olup olmadigi, iicret yonetiminde yerel

yonetimler serbest olup olmadigi gibi sorulara cevap aranmaya calisilacaktir.
1.7.1. Fransa

Gerek Osmanli Devleti’nin reform doneminde gerek yeni kurulan Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin devlet orgiitlenmesinde kendisine model aldig: iilke Fransa olmustur.
Fransa’nin 6rnek alinmasi askeriyeden egitime, hukuktan devletin idari sekillenmesine

kadar bir¢ok alanda kendini gostermistir.

Anayurt Fransa, deniz asir1 lilkesel yonetimler ve 6zel statiilii deniz asir1 topraklardan
olusan Fransa idari taksimat olarak 25 bolge, 101 il ve 36.682 belediyeden
olugmaktadir. Fransiz yonetim sisteminde, Tiirk sisteminde oldugu gibi kdy idaresi
yoktur. En kiiciik yerel yonetim birimi (la commune) komiindiir diger bir ifade ile

belediyedir (Karahanogullari, 2014: 48).

Fransiz kamu sektoriinde calisan sayisi olduk¢a fazladir. Yaklasik olarak 5 milyon
resmi c¢aligan1 bulunmaktadir (Bortoli, 2008: 19). 1980 yilindan beri Fransa’da kamu
hizmeti; genel kamu hizmeti, yerel kamu hizmeti ve hastane kamu hizmeti seklinde 3
gruba ayrilmistir (Sadran, 2006: 75). 2.373.183 kisi genel kamu hizmetinde (devlet
idaresinde, bakanliklarda, kamu kuruluslarinda), 1.136.973 kisi hastane kamu
hizmetinde, 1.862.419 kisi ise yerel yonetimlerde istihdam edilmektedir. Fransa’da
toplam is giiciiniin % 74.6’s1 6zel sektorde, % 25,4°1 ise kamu sektoriinde calismaktadir

(www.fonction-publique.gouv.fr, 2014).

Genel kamu hizmeti, yerel kamu hizmeti ve hastane kamu hizmeti sektdrlerinin her
birinin ayr1 birer gegmisi olsa da {igiiniin istihdam agisindan birbirine yakin oldugu
birgok nokta vardir. Bu yiizden, Fransa’daki kamu memurlarimin genel yonetimi hala
ulusal, idari ve diizenleyici yapt olan ve agir basan bir prensip tarafindan

desteklenmektedir. Merkezi, kariyer odakli olan personel sistemi birka¢ yiiz yillik
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tilkelerden daha eski tarihi olan metin ve yonetmelikler iizerine kuruludur (Bortoli,

2008: 19).

Fransa, Ispanya, Yunanistan ve Japonya gibi spesifik bir mevzuat tarafindan yonetilen
kariyer odakli memuriyet sistemini tercih etmistir. Belirli bir pozisyon igin sinavla
secilen kisi hayati boyunca ayni pozisyonda galisabilir. S6z konusu sistem personelin
belirli yetenekler ile spesifik bir alanda uzmanlasmasina uygun bir sistemdir (Bortoli,

2008: 19).

Fransiz personel sistemini 6zgiin kilan ve memurluk statiisii diizenleyen 3 temel ilke
vardir. Bunlar; “kariyer ilkesi”, “derece ile gorevin ayrilmasi ilkesi” ve “siniflandirma
ilkesi”dir. Kariyer ilkesi; gorevin siirekliligini, emekli oluncaya kadar gorevin
stirekliligini ifade etmektedir. Derece ile gorevin ayrilmasi ilkesi; derece ilerlemesinin
bos bir gorev bulunmasi durumuna degil biitce olanaklarina ve hukuki diizenlemeye
bagli olarak bir iist asamada bos derece bulunmasina baglidir. Diger bir ifadeyle gérevin
ayni kalmasi fakat derecenin ilerlemesi durumudur. Son olarak siniflandirma ilkesi ise

kamu gorevlilerinin kariyer ve gorev benzerliklerine gore gruplandirilmasidir

(Karahanogullari, 2014: 108-109).

Fransiz kamu personel sistemine dikey yonlii siniflandirma hakim olup kadrolar A, B ve
C olmak iizere kategorik agidan ii¢ gruba ayrilmistir. A kategorisi, yoOnetim
kademesindeki olanlar1 kapsar ve yliksekdgrenim gerektirir. A kategorisinde
siniflandirilan kamu gorevlileri uzman veya idari faaliyetlerde gorev yapmaktadir. B
kategorisi, orta diizey yoneticileri kapsar ve lise diplomasi gerektirir. C kategorisi ise
mesleki bilgi gerektiren isleri yiiriiten personeli kapsar ve meslek lisesi mezunu olmay1

gerektirir (Vukonjanski vd., 2012: 43).

Kamu sektoriinde {i¢ kategoride yer alan tiim meslekler kariyer ilkesine dayanmaktadir.
Bunun anlamu, kiginin belli bir pozisyona atanmasi ve ¢esitli isleri gerceklestirmek i¢in
bir dizi etkinlik gerceklestirmesidir. Calisanin kariyeri isverenin degismesi veya faaliyet
alaninin degismesiyle kesintiye ugramaz. Her is bir veya daha fazla dereceye sahiptir.
Kariyer ilerlemesi, daha iyi bir kategoriye terfi etme, bir sonraki {ist dereceye terfi etme
veya hizmet yilina bagl olarak yapilan mesleki sinavlara gore yapilabilmektedir.
Istihdam déneminde her ¢alisan daha yiiksek bir kategoriye (kategori B veya kategori

A) transfer olabilir. Bu tarz transferlerin i¢ rekabet veya dahili terfi olmak iizere bir ¢cok
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yolu vardir, fakat bu ilerlemeler icin profesyonel bir sinava girmek gerekli degildir
anlamina gelmez (Vukonjanski vd., 2012: 43).

Yerel yonetimlerde ise alma adil ve mesru bir sistem olan rekabet (yarigma-sinav)
sistemine dayanir. Smavlar ya merkezi olarak ya da bazi durumlarda yerel yonetimlerin
kendileri tarafindan organize edilmektedir. Adil ve mesru bir sistem olarak
degerlendirilen rekabete dayali sinav sistemi verimlilik Olgiimiinden ¢ok akademik

bilgiyi 6l¢tiigiinden elestirilmektedir (Vukonjanski vd., 2012: 43; Sadran, 2006: 78).

Fransa’da yerel yonetimlere istihdam yarigma sinavi araciligiyla olup yarisma sinavi
yazili ve sozli olmak iizere iki asamadan meydana gelmektedir. Yarisma sinavina
katilabilmek i¢in; Fransiz vatandasi veya AB iiyesi diger iilke vatandasi olmak (AB
iyesi vatandaslarina agik olan kadrolar 6zel diizenlemeler ile belirlenir), en az 16
yasinda olmak, askerligini yapmis olmak, kamusal haklardan mahrum olmamak ve isin
gerektirdigi fiziksel sartlar1 karsilamak gerekmektedir. Hemen belirtilmelidir ki
sektorlerden her hangi birinde, C kategorisinde en diisiik derecede herhangi bir rekabet
smavina gerek kalmadan dogrudan is¢i istthdami miimkiindiir. Ayrica engelli
vatandaslarin da egitim sartin1 tasimast durumunda dogrudan istihdami miimkiindiir

(Vukonjanski vd., 2012: 43-44).

Fransa’da kamu gorevlileri i¢in maas hukuk tarafindan garanti altina alinmis bir haktir.
Kamu gorevlisinin maasi riitbe ve kideme gore hesaplanmaktadir. Bir kamu gorevlisinin
briit temel maasini1 hesaplamak icin iicret ¢izelgesinde belirtilen indeks sayisi ile maas
katsayisin1 ¢arpmak yeterlidir. Ornegin, ydnetici asistanin {icret ¢izelgesindeki indeksi
295°tir. Indeks sayis1 olan 295’in maas katsayist olan 4,6303 € nun carpilmasi suretiyle
aylik maas 1.365,93 € olarak hesaplanir. Maasa konut tazminati, aile yardimi gibi
kalemler de eklenmektedir (Vukonjanski vd., 2012: 45).

Fransiz personel sistemi insan kaynaklar1 yonetimi anlayistyla 2000’11 yillarin basinda
reforma tabi tutulmustur. Personel sistemi Fransiz Devlet Surasi’nin 2003 yili raporunda

2 (13

“biirokratik yonetim anlayisina sahip olmas1”, “ongorii yoksunu”, “kapali oldugu i¢in
esneklesmeyen”, “yasal diizenlemelerin agirlastirdigl”, “memuriyet simiflarinin kapali
hale getirdigi” bir sistem olarak nitelenmis ve elestirilmistir. S6z konusu elestirilerin
giderilmesi amaciyla bir takim diizenlemeler yapilmistir. Diizenlemelerden ilki “Kamu

Calisanlart Gozlemevi’nin kurulmasi olmustur. Gozlemevi kamu personeli sistemine
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iliskin verileri toplayacak ve toplanan verilerden hareketle dngoriiye dayali bir insan
kaynaklar1 politikas1 gelistirecektir. Ikinci diizenleme ise kadro sisteminden is-meslek
temelli simiflandirmaya gecilmeye ¢alisilmasi olmustur. Memurlar tarafindan yiirtitiilen
islerin tanimlanmasiyla birlikte performans takibinin yapilmasi amaglanmistir. Reform
cergevesinde memuriyet smiflarmin  sayilari azaltilmaya ve sadelestirilmeye de
calisilmigtir. Bunlarin yaninda kamu gorevlilerinin sicil degerlendirme sistemi
degistirilmis, mesleki gelisim i¢in egitime O©Onem verilmeye baslanmistir

(Karahanogullar1, 2014: 109-110).
1.7.2. Almanya

82 milyon niifusa sahip Federal Almanya Cumhuriyet’i her biri ayn tiizel kisilige sahip
16 eyaletten olugmaktadir. Federal Almanya’da 12.500 civar1 kasaba ve belediye
bulunmaktadir. Genel olarak bakildiginda, giinliik islerin yiiriitiilmesinde genis bir
Ozerklige sahip olan belediyeler ilge ve eyalet yonetimleri ile etkilesim igerisindedirler

(Vukonjanski vd., 2012: 48).

Federal Almanya Cumhuriyeti’nde kamu hizmetlerinin goriilmesi gorevi temel olarak
federal devlet, eyaletler ve yerel yonetimler arasinda paylasilmistir. Uygulamada anilan
bu kademelerin sayis1 daha da fazladir. Bu dogrultuda Almanya’nin kamu yonetimine
iliskin genel orgiitlenme kademeleri; Federal Yonetim (Bundesverwaltung), Eyalet
Yénetimleri (Landerverwaltungen), Bolge Yonetimleri (Regieungspraesidien), Ilceler
(Kreise), Ilceden Bagimsiz Belediyeler (Kreisfreie Stidte), Belediyeler
(Kommunen)’dir. Son iki kademe yerel yonetim kuruluslaridir (Uzun, 2003: 608;
Reissert, 2006: 160).

Tam manasiyla desantralize ve vyerindelik ile karakterize olan iilkede (Banner,
2006:142), s6z konusu temel prensip Anayasanin 28. maddesi ile garanti altina
almmistir  ve  Ozerkligin  kapsami  her eyaletin belediye kanununda da
(Gemeindeordnungen / Kommunalverfassungen) tanimlanmistir  (Vukonjanski vd.,
2012: 48). Belediyelerin sahip oldugu ozerklikler ise sunlardir; personel Ozerkligi,
organizasyon Ozerkligi, planlama 6zerkligi, hukuk diizeni yapilanmasi 6zerkligi, mali

ozerklik, vergisel diizenleme yapma 6zerkligidir (Okmen ve Parlak, 2010: 74).
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Federal Almanya Anayasasi’nin 28. maddesinin 2. paragrafina gore “Belediyelere
yasalar cercevesinde, kendi sorumluklarmin temelinde yerel toplulugun tiim iglerini
diizenleme hakk1 verilmelidir. Belediyeler kendi yasal gorev ve yetki ¢erceveleri iginde,
yasalara uygun olarak yerel yonetim hakkina sahiptirler. Yerel yonetimin giivence altina
alinmasi onun mali sorumlulugunun temellerini de kapsar; bu temellere, belediyelerin

matrah belirleme hakki olup ekonomik giiciine bagli olan bir vergi kaynagi dahildir”.

Yukaridaki anayasal kurala bagli olarak Federal Almanya’da belediyeler toplu is
sOzlesmesi konusunda sendikalar ile iicret, calisma saatleri, tatil, performans licreti
hususlarinda miizakere edebilirler. Diger bir ifade ile belediye yonetimleri sendikalar ile

sosyal diyalog icerisindedirler (Vukonjanski vd., 2012: 48).

Gerek demokratik diistince gerekse de 6zerklik nedeniyle insan kaynaklarinin yonetimi
tamamen belediyelerin elindedir. Ancak her belediye Anayasanin 33. maddesinde
belirtilen her Almanin, her eyalette, yurttag olarak, esit hak ve yiikiimliiliiklere sahip
olmast ve yine her Almanin ehliyet ve mesleki yetenegine gore, esit olarak kamu
hizmetlerine girme hakkina sahip olmasi nedeniyle personel istihdaminda “agik

yarisma” ve “esit firsat” ilkesine uygun hareket etmek zorundadirlar (Vukonjanski vd.,

2012: 48).

Federal Almanya Devleti, bir statii gérevi olan memurluk ile vatandaglik arasinda bag
kurmugstur. Buna gére memur olmak i¢in Alman vatandasi olmak gerekmektedir. Ancak
baz1 gorevler i¢in AB tiyesi tilkesi vatandaslar1 da yazi ve konugma dilinde Alman diline
hakim olmak kosuluyla atanabilmektedir. Memuriyete giriste “Staatsexamen” denilen
merkezi bir sinav uygulanmaktadir. Ayrica memuriyete giriste 6grenim ve yas kriteri

aranmaktadir (Akin, 2014: 382).

Asagida tablo 6’da federal devlette, eyaletlerde ve yerel yonetimlerde 2000 yili1 ve
sonrasinin yillara gore calisan personel sayilar1 verilmistir. Buna goére 2013 yili
itibariyle federal devlette 503.900 personel, eyaletlerde 2.353.700 personel, yerel

yonetimlerde ise 1.406.400 personelin istihdam edildigi anlagilmaktadir.
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Tablo 6: Federal Alman Devletinde Personel Sayilari (2000-2013)

Personel Sayilar
YEREL
YILLAR F[')EI'EDVERAL EYALET YONETIM
LET -
(Bundesbereich) (Landesbereich) (K%mm_unaler
ereich)
2000 597.700 2.390.700 1.572.000
2001 582.800 2.352.000 1.535.700
2002 574.300 2.369.400 1.512.700
2003 573.000 2.373.000 1.479.900
2004 569.400 2.347.500 1.410.300
2005 560.900 2.298.100 1.373.000
2006 554.900 2.287.100 1.358.200
2007 550.500 2.273.100 1.341.200
2008 536.500 2.262.800 1.331.400
2009 533.900 2.284.100 1.350.200
2010 530.300 2.317.800 1.355.200
2011 524.700 2.337.000 1.367.200
2012 513.900 2.346.500 1.386.100
2013 503.900 2.353.700 1.406.400

Kaynak: http://www.statisportal.de/Statistik-Portal/en/en_inhalt26.asp (10.09.2014)

Tablo 7°de de federal devlette, eyaletlerde ve yerel yonetimlerde ¢alisan personel
sayisinda ki azalma 1991 yili ile 2013 yili karsilastirmali verilmistir. Her iki tablo
birlikte incelendiginde personel sayisinda ciddi bir diisiisiin yasandigi anlasilmaktadir.
Yerel yonetimlerde ve eyaletlerde istihdam edilen personel sayisinda 2000 yili 6ncesi
ciddi bir azalmanin oldugu anlagilmakla birlikte 2000 yil1 sonrasi ciddi sayida personel
azalmasimnin sadece federal devletin istthdam ettigi personelde yasandig

anlasilmaktadir.

Tablo 7: Federal Alman Devletinde Personel Azalmasi (1991-2013)

1991 2013 Degisim
Federal Devlet 652.000 503.900 - 148.100
Eyalet 2.572.000 2.353.700 - 218.300
Yerel Yonetimler 1.995.900 1.406.400 - 589.500
Toplam 5.219.900 4.264.000 - 955.900

Kaynak: http://www.dbb.de/fileadmin/pdfs/2013/zdf_2013.pdf (11.09.2014)

Belediye meclisi, kamu politikalar1 ve belediye biitgesini elverdigi oranda insan

kaynaklar1 ile ilgili tiim konularda calisan temsilcileri ile siki isbirligindedir ve
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istihdam, egitim, IK yonetimi gibi konularda kararlar1 birlikte alirlar (Vukonjanski vd.,
2012: 49).

Belediye meclisi belediyenin iist diizey yonetici se¢iminde ve atamalarinda soz
sahibidir. Soyle ki belediye meclisi tiyelerinden olusan komisyon daha once belediye
yonetimince degerlendirilen adaylar ile miilakat yapmaktadir. Diger tiim personel alim
kararlar1 personel alinan ilgili birimin yoneticisi, IK temsilcisi ve ¢alisan temsilcisinden

olusan komisyon tarafindan yapilir (Vukonjanski vd., 2012: 49).

Is tanim1 ve sorumluluklarina dayanarak olusturulan, devlet mekanizmasinin her
kademesinde ve belediyelerde galisanlar memur (beamte), yardimci hizmetlerde ¢alisan
sozlesmeli personel (angestellte) ve is¢i (arbeiter) statiisiinde istihdam edilmektedir
(Vukonjanski vd., 2012: 49; Kuhlmann ve Réber, 2006: 90). Memurlarin statiisii, gorevi
ve bagliligit kamu hukuku ile diizenlenirken, sdzlesmeli ve is¢i statiisiinde calisanlar
0zel hukuka dayanan sozlesme ile istihdam edilmektedir. Cift mevzuatli istihdam sekli
Almanya’nin tarihsel geleneklerinden kaynaklanmaktadir. (Capar, 2010: 51; Kuhlmann
ve Rober, 2006: 90).

Almanya’da kamu hizmetinde belirgin bir sekilde goze carpan 6zelliklerden biri de
memuriyette olduk¢a kaliplasmis ve simirlart mezun olunan okula gore belirlenmis
kariyer smiflarinda dikey yonlii hareketliliktir. Memurlar i¢in bu kariyer sistemi, list
diizey yonetici/idareci smif (hoherer Dienst), orta diizey yoOnetici/idareci smif
(gehobener Dienst), biiro hizmetleri sinifi (mittlerer Dienst) ve temel hizmetler sinifi
(einfacher Dienst) seklinde dort standart kariyer seviyesinden olusmaktadir (Kuhlmann
ve Rober, 2006: 92-94).

Almanya personel sisteminde memur ve is¢inin (Angestellte und Arbeiter des
offentlichen Dienstes) iicretinin belirlenmesinde toplu s6zlesme 6nemli bir yere sahiptir.
Memurlarin {creti federal yasa ile kideme ve meslek grubuna gore belirlenmistir.
Almanya'da memurlar i¢in toplam dort 6deme grubu vardir. A grubu hizmet yilina gore
artan kamu gorevlilerini, B grubu sabit {icretli kamu gorevlilerini, R grubu hakim ve
savcilar;, W grubu ise akademik personelin iicretlerini diizenlemektedir. Is¢ilerin iicreti
ise aylik iicret 6deme tablosuna gore 6denmektedir. Tablo egitim durumuna gére toplam
15 maag derecesi ve hizmet yilina bagl olarak 6 kategoriden olusmaktadir. 1’den 4’e

kadar olan grup orgiin egitimsiz ¢aligsanlari, 5’ten 8’e kadar olan grup 6rgiin egitimin 2
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ila 3 yilini, 9°dan 12’ye kadar olan grup yiliksekogrenimi, 13’ten 15’°e kadar olan grup
yiiksek lisans derecesi olanlar1 kapsamaktadir (Vukonjanski vd., 2012: 49-50).

Tablo 8: Federal Almanya Devletinin Kamu Harcamalar Biitcesi ve Personel Harcamasi Oram

2013 Yih
) Toplam
E‘)‘/alet. Be'l.ediy.e IZ lenre(l)lI: ;Trelﬂ:; Personel P]Ziristg‘r: é |
Biitgesi Biitgesi Toplam Biitce Harcamas Harcamasi
EUR mn %

Baden-Wiirttemberg 44,318 31,157 61,151 24504 | % 40,07
Bayern 47,404 33,115 70,102 27475 %39,19
Berlin 23,749 - 23,749 8,474| % 35,68
Brandenburg 10,837 6,593 13,935 4933| %3540
Bremen 5,312 - 5,312 1,973 %3714
Hamburg 15,137 - 15,137 5,099 % 33,69
Hessen 24,201 18,659 37,95 14,721  %38,79
\'\;'gfp')‘c')fn”rz‘;:% 7,63 3,999 9,055 3,173| %3504
Niedersachsen 28,038 19,219 39,774 17,123| % 43,05
Nordrhein-Westfalen 65,344 52,289 101,433 39,089 | 9% 38,54
Rheinland-Pfalz 16,022 9,726 21,527 8,948 | %4157
Saarland 4,124 2,297 5,713 2,373| %4154
Sachsen 16,921 10,181 22,22 8,22| % 36,99
Sachsen-Anhalt 10,135 5,261 12,557 4547 | %3621
Schleswig-Holstein 10,251 7,167 14,717 5658 | % 38,45
Thiiringen 9,107 5,018 11,42 4,354 | %38,13

Kaynak: http://statistik-portal.de/Statistik-Portal/en/en_jb24 jahrtab58.asp (10.09.2014)

Tablo 8’de Federal Almanya Devleti eyaletlerinin kamu harcamalari igin olusturduklar
biitgeleri, her bir eyaletteki yerel yonetimlerin biitgeleri, yerel hizmetlerin yiiriitiilmesi
icin aralarindan mahsuplasma sonucu olusturduklar1 toplam biitce ve personel
harcamalar1 yer almaktadir. Son siitunda da personel harcamasinin yerel hizmetler i¢in
olusturulan biitgeye oran1 yer almaktadir. Buna gore Federal Almanya Devletinde yerel
hizmetlerin yliriitilmesi i¢in olusturulan biitgenin % 33 - % 43’iiniin personel
harcamasina gittigi goriilmektedir. Ancak tablo 9 incelendiginde de yillar itibariyle
genel blitceye gore personel harcama oraninin azaldigi goriilmektedir. Siiphesiz bu
durumda yillar itibariyle personel sayisinin azalmasinin ve gayri safi yurt i¢i hasilasinin

artiginin (Www.mod.gov.tr, 2014) katkis1 biiytiktiir.
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Tablo 9: Genel Biitceye Gore Personel Harcama Orami

Yillar Oran (%)
1992 12,0
1993 11,4
1995 11,4
1996 11,6
1998 115
1999 11,1
2002 10,9
2003 10,6
2005 10,2
2007 9,6
2009 9,5
2010 9,2
2011 9,1
2012 8,9
2013 8,7

Kaynak: http://www.dbb.de/fileadmin/pdfs/2013/zdf_2013.pdf (11.09.2014)

1.7.3. ingiltere

Ingiltere, Galler, Iskogya ve Kuzey Irlanda bolgelerinin birlesmesinden meydana gelen
ve resmi ad1 Biiyiik Britanya ve Kuzey Irlanda Birlesik Krallig1 olan Ingiltere’de yerel
yonetimler koklii bir gelenege sahiptir ve yerel yonetim tarihi 1215 yilindaki Magna
Carta’ya kadar uzanmaktadir. Kamusal hizmet anlaminda merkezi yonetimlerin gorev
ve yetkilerini yerel yoOnetimlere birakmasi gelenek halini almis ve evrimleserek
giiniimiize kadar gelmistir. Bu bakimdan yerel yonetimlerin sekillenmesinde yazili
diizenlemelerden ¢ok gelenekler ve igtihatlar hukuku ekseninde bir yapilanma kendisini

gostermistir (Okmen ve Parlak, 2010: 84).

Ingiltere’de yerel yonetimler parlamento denetimi altinda faaliyet gdstermektedirler.
Parlamento yerel yonetimlerin yetkisini kisitlayabilir, karar alma organlarin1 dagitabilir,
gorev alanlarin1 yeniden diizenleyebilir veya yetkilerini bir baska kuruma aktarabilir.
Fakat smirlamanin sinir1 ilkesi nedeniyle parlamento hicbir sekilde yerel yonetimleri
ortadan kaldiramaz. Genis yetki ve hak devrine ragmen tam manada Ingiltere’de 6zerk
bir yerel yonetim anlayisindan s6z edilemez. Yerel yonetimler merkezi yonetim ile
gorevleri paylasirlar ya da merkezi idarenin denetimi altinda faaliyetlerinin siirdiiriirler

(Okmen ve Parlak, 2010: 84).

Ingiliz yerel yonetim birimleri Galler, Iskogya ve Kuzey Irlanda’da farkli isimlerle

adlandirilsa da birbiri ile baglantili ii¢ kademeli bir sistem olarak kurgulanmistir. ilk
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9 ¢

kademe “county”, “region” ve “areaboards”, ikinci kademe “boroughs”, “districts” veya
“council”, son kademe ise “parishes” veya “islands”tir (www.akademikpersperktif.com,
2014). So6z konusu yerel yonetimlerin egitim, ulastirma, sosyal hizmetler, konut,
giivenlik ve koruyucu hizmetler, kiiltiir, planlama ve kalkinma, ¢evre ve idari islev gibi

gorev ve sorumluluk alanlari vardir (Karasu, 2014: 206).

Ingiliz personel sistemini diizenleyen temel bir kanunun olmamasi nedeniyle analiz
etmek oldukca zordur. Ancak kamu kurumlarinin insan kaynaklari politikalarina yon
veren Kamu Gorevlileri Komisyonu (Sivil Service Commission) gibi bagimsiz bir

komisyon ve Kamu Hizmeti Yasasi (Civil Service Code) ve temel ilkeler mevcuttur.

Kamu yonetiminde kayirmaciligi engellemek amaciyla kurulan Kamu Gorevlileri
Komisyonu 11 iiyeden olusmaktadir (Civil Service Commission Annual Report and
Accounts 2013-2014, 2014: 11). Komisyon, devlet memuru alimlarini diizenlemekte,
memur alimlarinin liyakate, adalete dayali olmasi1 ve agik rekabet ortaminda adil bir
sekilde gergeklesmesi i¢in ¢alismalar yiiriitmektedir. Komisyon, kamusal hizmetlerin
temel ilkeleri de olan diiriistliik (honesty), dogruluk (integrity), objektiflik (objectivity),
tarafsizlik  (impartiality) gibi degerlerin  yliceltilmesine katki saglamaktadir

(wwwe.civilservicecommission.independent.gov.uk, 2014).

Komisyonun iki temel gorevi vardir. Bu gorevlerden birincisi; devlet memurlart
atanmasinin, se¢iminin liyakat ve acik yarisma sistemi prensiplerine dayali olmasini
saglamak, ikinci gorevi ise memurlardan kaynaklanan sikayetleri ¢Oziime
kavusturmaktir. Memurlar tarafindan uyulmasi gereken etik ilke ve degerleri belirlemek
ve hayata gegirilmesi i¢in ¢aligmalar yiiriitmek de komisyonun sorumlulugundadir.

(www.civilservicecommission.independent.gov.uk, 2014)

Memurluga alinmanin sartlarini, memurlarin 6devleri, sorumluluklar1 ve {icretleri gibi
konular1 diizenleyen 1996 tarihli Kamu Hizmeti Yasast (Civil Service Code) 2006
yilinda ve 2010 yilinda revize edilmistir. (www.civilservicecommission.

independent.gov.uk, 2014).

)Y <C

Ingiliz personel sisteminde, “memurlar”, “parlamento tarafindan istihdam edilenler” ve
“diger kamu gorevlisi” seklinde 3 kategoriye ayrilan kamu ¢alisani statiisii vardir. 63

Milyon niifusa sahip tilkenin, yaklasik 30 milyon aktif isgiiclinlin; % 81°1 6zel sektorde
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% 19°’u kamu sektoriinde ¢alismaktadir. 5.7 milyonluk kamu calisanin ise % 1,5°1
memur, % 2,6’s1 merkezi hiikiimet gorevlisi, % 13,3’1i yerel yonetimler, egitim, polis ve
saglik servisi, % 1,5°1 askeri personeldir. Yerel yonetim personeli diger kamu gorevlisi
sayllmaktadir. Dolayisiyla yerel yonetim ¢alisani memur sayilmamaktadir.
(www.policy.manchester.ac.uk, 2014) Ordu personeli ve adli personel i¢in de ayr1 bir

personel rejimi ongoriilmiustiir (Karasu, 2014: 222).

Ingiliz personel sisteminde kurumlara personel alimi konusunda temel prensip ve
ilkelere bagli kalinmasi sartiyla genis bir hareket alani taninmistir. Tim kamu
kurularinin uymas1 gereken kurallar Kamu Gorevlileri Komisyonu tarafindan tespit
edilen prensiplere gére (Recruitment Principles 2014) olmalidir. Ingiltere’de kamu
personeli alimlarinda kamu kurumlari ti¢ temel kritere muhakkak riayet etmelidirler.
S6z konusu ilkeler “liyakat”, “esitlik” ve “agiklik” ilkeleridir. Liyakat; ise en uygun
kisinin alinmasini, esitlik; her adaya Onyargisiz, esit, tarafsiz davranilmasi gerektigini,

aciklik ise; personel istihdam edilecek olan kadrolarin halka duyurulmasimi ifade

etmektedir (www.civilservicecommission.independent.gov.uk, 2014).

Kurumlar yukarida sayilan prensiplere uygun personel secimi yaparken vatandaslik,
yas, egitim, saglik ve kisithilik gibi temel sartlar1 da g6z Oniinde bulundurmalidir.
Kurumlar bunlarin disinda isin niteligine gore 6zel sartlar da belirleyebilirler (Uguz,
2010: 156-157). Kurumlar tarafindan personel istihdami sinav ve miilakat sonucuna
gore yapilmaktadir. Egitim olarak bir siirlama yoktur yiiksek makamlara erigmek

iniversite mezunu olmay1 gerektirir (Www.unpanl.un.org, 2014).

Ingiliz personel sisteminde calisanlar igin klasik siniflandirma sistemi yoktur, fakat
yOnetici asistanligindan miistesara kadar departmanlar arasinda farklilasan kademeler

vardir.

Ingiliz personel sistemi incelendiginde tarihsel olarak, meclis isgiiciinii fonksiyonel
olarak tanimlamis ve norm kadro departmanlarinin kurulmasi {izerine insa etmistir.
Ancak, 1980’lerden sonra yerel biirokrasi, liberal politikalarin etkisi ile birlikte 6zel
sektorce saglanan isgiicii lehine bir kirilmayi tercih etmistir (www.answers.com, 2014).
1980’lerden sonra yasanan bir diger gelisme ise sdzlesmeli personel sisteminin hayata
gecirilmesi olmustur. Sozlesmeli statii ile birlikte, iicret ve yiikselme sistemi de

performansa ve sonuglara dayali degerlendirme anlayisina gore yeniden
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yapilandirilmistir. Ayrica Ingiliz personel sisteminde Ust Diizey Yénetici (Sivil Service
Senior) disindaki kamu gorevlileri igin standart bir maas diizenlemesi yoktur. Hazine
Bakanligi’nin onayina bagli olarak biitiin kamu Orgiitleri personel i¢in maas ve
performansa dayali ek 6deme oranini belirleyebilmektedir (Karasu, 2014: 231-232).
Diger bir ifade ile ddeme ydnetimi Ingiltere’de desantralize edilmistir. Performans
O6lcme ve degerlendirme sistemi maas veya lcret ile iliskili olsa da etkililigi hala
ispatlanamamustir. Ayrica Ingiltere’de yerel yonetimler performans ydnetimi konusunda

merkezi yonetime oranla daha fazla tecriibe sahibidirler (McCourt, 1999: 7).
1.7.4. Hollanda®

Parlamenter sistemli Anayasal Monarsi ile yonetilen Hollanda; hem {iiniter, hem de yerel
yonetimlerini 6zerklestirmis bir lilkedir. Hollanda belediyelerinin 6zerkliklerinin 1848
yilinda Hollanda Anayasasi’nin yeniden yapilanma siireci ile birlikte basladigi
bilinmektedir (Onder, 2005: 35-39). Idari agidan 12 ile boliinmiis Hollanda’da toplam
403 belediye (gemeenten) bulunmaktadir.

Hollanda’da Belediye Baskani, Belediye Meclisi ve Belediye Enclimeni belediyelerin
karar ve yiiriitme organidirlar. Belediye bagkani sehrin kamu diizeninin saglanmasit ve
sehrin giivenliginden sorumludur. Belediye baskani, sehirde polisin en iist diizey
emniyet amiridir. Meclis ve enclimen kararlarini ilan etmek, uygulamak ve belediyeyi
temsil etmek gorevleri arasindadir. Hollanda’da belediye baskanlari segimle goreve
gelmeyip merkezi hiikiimet tarafindan atanmaktadir. Belediyenin karar orgami olan
Belediye Meclisi, 4 yilda bir gergeklestirilen se¢imle goreve gelmektedir. Meclis iiye
sayis1 niifusa gore degismektedir; kiigiik belediyelerde 9, biiylik belediyelerde ise 45
meclis liyesi bulunmaktadir. Enciimen tiyeleri ise meclis {iyelerinin igerisinden mecliste
bulunan partilerin sandalye sayis1 oraninda secilmektedir. Belediye yonetiminde en

etkili organ enciimendir.

Hollanda belediyelerinde uygulanan personel sistemini anlatmadan 6nce Hollanda
Icisleri ve Kraliyet Iliskileri Bakanligmin kamu personel sistemindeki roliinden

bahsetmek gerekmektedir. Bakanlik devlet yapist igerisinde yer alan tiim kamu

% Bu boliimiin yazilmasinda 03.11.2013-07.11.2013 tarihlerinde Amsterdam Belediyesi, Rotterdam
Belediyesi ve Hollanda Igisleri Bakanligmin insan Kaynaklari Departmanlarina yapilan ziyaretlerden
elde edilen bilgilerden yararlanilmistir.
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gorevlilerinin insan kaynaklar1 yonetim politikasini belirleyen bir konumdadir. Toplu is
goriismeleri, istihdam, iicret vb. ana konularda yol ve yontem belirleyicidir. Hollanda
Icisleri ve Kraliyet Ilisikleri Bakanligi’'nin sz konusu gorevleri iilkemizdeki Devlet
Personel Baskanligi’nin konumu ve gorevleri ile benzerlik arz etmektedir. Belediyeler,
Kamu Personel Kanunu’na gore sozlesmeli olarak siireli ve daimi statiide personel
atamasinda bulunabilmektedirler. Hollanda’da kamu gorevlilerinin haftalik ¢alisma
stiresi 36 saat olup kamuda istege bagli olarak kismi zamanli olarak c¢alismak da
miimkiindiir. Belediye Kanunu ve Kamu Personel Kanunu belediye personelinin hangi

haklara sahip oldugunu ayrica belirtmistir.

Yaklasik olarak 302 bin kamu personeli olan Hollanda da merkezi yonetim ile yerel
yonetim calisanlari ayni kanuna tabidir. Ancak hukuki statiileri farklidir. Merkezi
yonetim ¢aliganlart kamu gorevlisi kabul edilirken yerel yonetim calisanlar1 belediye

memuru olarak kabul edilmektedir.

Hollanda’da belediyeler personel istihdaminda 6zerktirler, bir diger ifade ile ihtiyag
duydugu nitelikte, unvanda ve sayida personeli hi¢bir makamdan izin almadan istihdam
edebilirler. Belediyenin her birimi biitcesine gore personel alimi i¢in direkt is ilanina
cikabilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanimin birimlerin personel aliminda her hangi
bir miidahalesi s6z konusu olmamaktadir. Ancak personel alan birim genel kurallari IK
departmani tarafindan belirlenen genel IK politikasina uygun hareket etmek zorundadir.

Dolayisiyla her birim yoneticisi ayn1 zamanda IK y&neticisi gibi hareket etmektedir.

Belediye calisanlarinin maasi sendikalar ile yapilan toplu is goriismesine gore belirlenir.
Calisanlara briit maasa ilave olarak yol parasi, hastalik sigortasi, egitim yardimi gibi
ilave 6demeler de yapilmaktadir. Ayrica yillik maas tizerinden Aralik ayinda % 7,85 13.
aylik ve Mayis ayinda da % 8 tatil paras1 6denmektedir.

Hollanda’da belediyeler performans yonetimine Onem vermektedir. Amsterdam
Belediyesi yil icerisinde bir defa personel ile goriisme yaparak performans sonuglarini
degerlendirmektedir. Rotterdam Belediyesi ise 2007 yilinda basladigi performans
degerlendirme sisteminde yilda ii¢ defa personeli ile goriisme yapmaktadir. Ilk goriisme
yilin basinda yapilmakta olup hedefler belirlenmekte gelecek plani yapilmaktadir.
Hedeflere ulagsmada kat edilen mesafenin degerlendirildigi goriisme yilin ortasinda

yapilmaktadir. Bu goriismede eksiklikler varsa tespit edilir ve siirece gore farkli hedefler
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belirlenebilir. Uciincii ve son goriismede ise hedeflere ulasilip ulasilamadig
degerlendirilmektedir. Goriilecegi lizere belediyeler tamamen Ozerk bir sekilde

performans 6lgme ve degerlendirme sistemini isletmektedirler.

Amsterdam Belediyesi’nin yaklasik 40.000 personeli bulunmaktadir. Bu say1 igerisine
su ve kanal hizmetleri, itfaiye gibi hizmetlerin goriilmesi igin hizmet alimi ile istihdam
edilen personelde dahildir. Amsterdam Belediyesi’nin personel giderleri yilda 900
milyon Euro civarinda gerceklesmektedir. Belediyenin toplam biitcesi ise 5 milyar Euro

civarinda olup biitgesinin % 18’lik bir kismini personel gideri olarak ayirmaktadir.

Personelin hizmet ici egitimi konusunda da her birim egitim analizini kendisi yapmakta
ve biitgesine gore personeline yonelik egitimler vermektedir. Amsterdam
Belediyesi’nde “Amsterdam Akademi” adinda bir birim olup personelin egitim, yetenek

ve kariyer planlamasi gibi ¢alismalar bu birim tarafindan yiriitiilmektedir.

Gerek Amsterdam ve gerekse Rotterdam Belediyesi’nin is siiregleri, is analizleri ve is
tanimlar1 gibi bir ¢alismalart mevcut degildir. Hollanda’da belediyelerin 6zellikle de
insan kaynaklar1 departmaninin daha ¢ok gelecek planlamasi, takim analizleri (birim
icerisindeki takimlarin uyumu, basarisi, eksik yonleri vb. durumlarin incelenmesi),
personelin donaniminin incelenmesi, potansiyeli olan personele 06zel egitimler
diizenlenmesi, performansi diisiik personelden nasil verim alinabileceginin arastirilmasi

gibi hususlara dncelik verdigi tespit edilmistir.
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BOLUM 2: BELEDIiYELERDE NORM KADRO SURECI VE
YASAL DAYANAKLARI

Belediyelerin mahalli miisterek nitelikli hizmetlerini etkin, verimli ve ekonomik bir
sekilde yerine getirilmesi i¢in saglam bir insan kaynaklar1 yonetiminin var olmasi
gerektigi tartismasiz kabul edilen bir gergekliktir. Belediyelerin sahip oldugu
kaynaklarini etkin, verimli ve ekonomik kullanabilmesi, hizmet sunumu i¢in gereken
unvanda, nitelikte ve sayida personel istihdami ile miimkiindiir. S6z konusu durumun
saglanabilmesi i¢in Cumhuriyet tarihinde gerek yabanci uzmanlarca gerek yerli
uzmanlarca bir¢cok calisma yapilmis ve raporlar hazirlanmistir. S6z konusu raporlarda
hep etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 yonetimine vurgu yapilmistir. Norm kadro ise
etkin, verimli ve ekonomik bir insan kaynaklar1 yOnetiminin kurulmasi icin temel
araclardan birisidir. Bu boliimde norm kadronun tanimi, amaci, yararlari, tarihi geligimi,
Orgiit analizi, i analizi ve norm kadro sayisinin tespit edilmesinden olusan norm kadro

ve belediyelerde norm kadronun mevzuat agisindan tarihi gelisim siireci ele alinacaktir.
2.1. Norm Kadronun Tanim ve Kapsam

Norm kadro kavramini agiklayabilmek i¢in Oncelikle bu kavrami olusturan terimlerin
anlamlarmi ayr1 ayr1 belirtmekte yarar vardir. “Davranis prensibi”, “esas olarak
benimsenmis”, “yerlesmis temel diisiince” ve “kanuna uygun durum”, “ortalama”,
“gerekli olan standart”, “temel alinan 6l¢ti” anlamlarina gelen norm so6zciigli, normal
sOzcuglinlin kokeni olup, “diizgii, kural, dogal yasa” anlamlarina da gelmektedir. Bu
sOzcligli bir bakima “belli bir tip tlizere yapilmis veya ayrilmis” anlaminda “standart”,
“vahid-i kiyas” ve “tekdiize” sozciikleriyle es anlamda diisinmek miimkiindiir. Norm

terimi, ornek, standart (tekdiize), kip, model olma durumlarini igermektedir.

Italyanca kokenli bir kelime olan kadro ise resmi bir kurulusun, bir isletmenin islerini
yiiriiten kimseler ve bunlarin yliklendikleri vazife, bu vazifelerin sayi, nitelik ve
derecelerini gosteren tablo anlamina gelmektedir (Keles, 2005: 12). Kadro sozctigii bazi
durumlarda, bir igin yiiriitilmesinde ayni tiirden kisilerin toplami anlaminda da
kullanilmaktadir. Daha somut bir ifadeyle kadro, bir Orgiitte benzer nitelikteki
Odevlerden olusan bir gorevin ylriitilmesine olanak veren saymaca bir yapi diye

tanimlanabilir. Bu yapi, personelin atanmasindan, gorevin yiiriitiilmesine, aylik veya
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ticretin 6denmesine ve tiim personel iglemlerinin uygulanmasina imkan tanir. Bu 6zellik
ve niteliklerine bakilarak kadro en kisa bigimde “gdrev yeri” olarak ifade edilebilir
(Kalkandelen, 1997: 33). Bir baska tanimda, kadro s6zciigli “kamu hizmetlerinin siirekli
ve diizenli bir bigimde yiiriitilmesini saglamak iizere olusturulan ve bu hizmetleri
yerine getirecek kisileri sayi, nitelik, derece, ddev, yetki ve sorumluluklar itibariyla

gdsteren ¢izelge” seklinde tanimlanmistir (TODAIE, 1998: 125).

Bir kurumun en uygun kadro yapisinin nitelik ve nicelik yoniiyle belirlenmesi olan
norm kadro, kurulusun sunmasi gereken hizmetleri yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan
kisi sayisin1 ve kisilerin tasimasi gereken nitelikleri ifade etmektedir. Bir diger ifade ile
ihtiya¢ duyulan kadronun nitelik ve nicelik olarak tespiti ve standart hale getirilmis

kadro yapisinin ifadesidir (Erkul, 2010; 109).

Bilinen iki tiir kariyer sistemi vardir. Bunlar, kisiye yonelmis kariyer sistemi — riitbe
(rank) sistemi ve ise yonelmis kariyer sistemi — kadro (position) sistemidir. Orgiit ve is
analizine dayanan norm kadro uygulamasi ise yonelmis kariyer sisteminin énemli bir

aracidir.

Kadro sistemi 20. yiizyildan beri ABD’de, Kanada’da ve Yeni Zelanda’da
uygulanmaktadir. Oz itibariyle Amerika kdkenli olan sistem ABD’nin devlet ve idare
anlayisina, bireyci felsefeye, liberal ekonomiye ve 6zel sektor ile kamu sektoriiniin
birbirleri ile iligkilerine uygun temeller iizerine kurulmustur. Kurulusunda gorevin
gerektirdigi 6dev, yetki ve sorumluluklar degiskeni lizerinden is odakli bir siniflandirma
Olciitii yatmaktadir. Memurluk bir kadroda tanimlanmis ve varligim1 kadronun varligina
bor¢ludur (Adal, 1968: 151; Ayman Giiler, 2005b: 190). Sistem, temelde hizmeti 6n
planda tutmakta ve esit ise esit iicret ilkesine dnem vererek kisiden ayr1 ve soyut bir

personel sistemi kurmaktadir (Goziibiiyiik ve Tan, 1988: 602).

Is simiflandirma esasi iizerine yiikselen kadro siniflandirma sisteminde, kisinin yasam
boyu meslekte kalmasi gostermis oldugu performansa baglidir. Dolayisiyla meslekte
kalmanin 6l¢iitii tanimlanan iste yani kadroda gizlidir (Ayman Giiler, 2005b: 203).
Kadro sisteminin 6zellikleri soyledir (Ayman Giiler, 2005b: 203; Oztekin, 2008: 21):

= Sistemin agirlik merkezi, herhangi bir kadroya alinma kosullar: {izerine kuruludur.

Sistemin uygulanisi, hangi kademede olursa olsun, tiim gorevler, pozisyonlar igin,
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tek tek tiim ozellikleriyle ayritili bir bi¢imde tanimlanmasina baglidir. Sistemde
islere en uygun kisilerin kamu kesimi ic¢inden ve 06zel sektorden atanmasi

mumkuindiir.

» Hizmette yiikselme igeriden ve disaridan olabilir. Her pozisyonun kendisine 6zgii
gereklilikleri vardir. Bireyin yapacagi is ve personelde bulunmasi gereken nitelikler,
kadro taniminda yer almalidir. Bu nedenle goreve getirilecek gorevlide aranacak
kosullar net bir sekilde ortaya konmali ve personele kadrosunda tanimlanan igin

disinda is yaptirilmamalidir.

=  Ucret, kisinin bulundugu riitbeye gore degil, yaptign ise, isin zorluguna ve
sorumluluk derecesine gore tespit edilir. Bu sayede esit ise esit tcret ilkesi

uygulanmaya calisilir.

= Goreve getirilecek gorevli, gorev igin gerekli sartlari tagiyanlar arasindan yarisma ve
yeterlilik sinavlar ile objektif kriterlere gore kurum icinden veya kurum disindan

secilmelidir.

= Belirlenen goreve objektif kriterlere gore atanan kisi, izlenerek, denetlenerek ve
yapilan degerlendirmeler neticesinde performansina bagli olarak gorevde

tutulmalidir.

Kadro sisteminin en biiylik yarari, calisanlarin siirekli kendilerini yenileyerek
performanslarini arttirmalaridir. En biiylik sakincasi ise, ¢alisanlarin is giivencesinden
yoksun olmalar1 nedeniyle siirekli bir tedirginlik ve panik i¢inde olmalaridir. Bu durum
kurum i¢i beseri iliskileri zayiflatabilmektedir. Her ¢alisanin kendisini kurum i¢in daha
onemli ve daha yararli gOsterme cabasi i¢ine girebileceginden birbirleri aleyhinde

calismalarda bulunabileceklerdir (Oztekin, 2008: 22).

Ulkemizde bilingli-bilingsiz ya da planli-plansiz olarak norm kadro calismalar1 ile
birlikte kisiye yoOnelmis kariyer (riitbe) sisteminden ise yoOnelmis kariyer (kadro)

sistemine gegis amaglanmustir.
2.2. Norm Kadronun Amaci ve Yararlari

Kuskusuz orgiitlerin basarisi, iyi bir kadrolamaya ve belirlenen kadrolarin gereklerine

uygun olarak istihdam edilen nitelikli personele bagl bulunmaktadir. Bu nedenle, norm
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kadro diizenlemesinin, ¢esitli tiir ve sayida yararlar1 vardir. Kalkandelen’e gore (1997:

38-40) norm kadro ¢alismasinin amaglarini ve yararlarini sdyle siralamak miimkiindiir:

» Kadro unvanlarma agiklik getirir. Tiim personel islemlerinde, kadro aligverisinde ve

bununla ilgili haberlesmede kolaylik saglar.

= Kadro gereklerine uygun niteliklerde personelin istihdam edilmesini saglar. Boylece
tarafsiz ve objektif bir yonetimin gergeklestirilmesini saglar, siyasal kayirmaciliga
kaymay1 engeller. Dolayisiyla yonetime duyulan giiveni ve islerin etkinligini ve

verimini arttirir.
= Esit ige esit aylik veya licret sisteminin kurulmasina yardim eder.

» Personel ihtiyaglarinin objektif bir sekilde tahmin edilmesine ve saptanmasina

olanak verir.
= Personel giderlerinin ger¢ege en uygun bigimde saptanmasina imkan tanir.
* Personelin egitim ihtiyacinin saptanmasi saglar.

* Personelin degerlemesine yardimci olur. Kademe ilerlemesi ve derece
yiikseltilmesinin, liyakat sistemi kurallarma uygun olarak ve kadro 6devlerinin

etkinligini arttirict bigimde yiiriitiilebilmesine imkan verir.

= Personel istatistiklerinin ve personele iligskin konularda alinacak kararlar igin gerekli

verilerin hizla ve giivenilir nitelikte ¢ikarilmasini saglar.
2.3. Norm Kadronun Tarihi Gelisimi

Gereksiz ve fazla personel istthdaminin Onlenmesine ve personel verimliliginin
arttirtlmasina katki saglayan norm kadro c¢aligmalarmna ilk olarak 1880’li yillarda
Amerika Birlesik Devletleri’nde baslanilmistir. Caligmalarin onciisii ise yine Amerikali
bir miithendis olan Frederick W. Taylor’dur (Timur, 2008: 155). Norm kadro emek
verimliligini arttirmada ve buna bagl olarak da kurum ve kuruluglarin genel giderler

icerisinde personel giderlerini agagiya ¢ekmede 6nemli bir yere sahiptir.

1880’11 yillarda Amerika’da “Amerikan Makine Miihendisleri Dernegi”’nin (American
Society of Mechanical Engineers - ASME) kurulmasi ile ortaya ¢ikan “YOnetim

Hareketi” (Management Movement) ile birlikte, “yonetim” konusunda dernekler
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kurulmus ve konferanslar verilmistir. S6z konusu hareket, giderek “Bilimsel Yonetim”

(Scientific Management) okuluna doéniismiistiir.

“Bilimsel Yonetim” okulunun kurucusu ve onciisii olarak kabul edilen Taylor, ¢alistig
isletmelerdeki rasyonellikten uzak diizensiz ortamlardan tedirgin olarak, bunlara
rasyonel ve etkin ¢Oziimler aramis ve gelismekte olan “yOnetim hareketi”
diisiincelerinden genis Olgiide yararlanarak bunlart uygulamada deneme sansi
bulmustur. Cevresinde gordigii diizensizlik, kotii yonetim, israf ve kayiplar kisiliginin
de etkisi ile dikkatini ¢ekerek onu rasyonel ¢6ziim arayisina zorlamistir. Norm kadro

calismalar1 da kendisini bu siirecte gostermistir (www.eylem.com, 2012).

Henry Towne’nun “Bir Ekonomist Olarak Miihendis” baglikli konferansindan esinlenen
Taylor, 1880’lerde yaptigi ¢alismalarda isgiicii verimliligini arttirmanin yontemlerine
agirlik vermistir. Taylor calismalarinda sadece is Ol¢limii iizerinde durmamis, ayni
zamanda metot etiidii denilen yontem c¢alismalarina da agirlik vermistir. Taylor’un
diisiincesinde bir isi yapmanin en iyi tek bir yolu vardir; bu yol mutlaka bulunmali ve
uygulamaya konulmalidir. Aslinda norm kadronun da amaci belirtildigi gibi Orgiitiin
etkinligi ve ozellikle de emek verimliligini maksimize etmektir. Orgiitin amacini
gerceklestirmede kullandigr kaynaklar; hammadde, enerji ve emektir. Sayilan bu
kaynaklar arasinda da en Oonemli yer “emek”e yani insan kaynagina aittir. Norm
kadronun temel felsefesi de burada ortaya ¢ikmaktadir: En az insan kaynagi ile orgiitii
planlanan hedefine ulastirmaktir (Timur, 2008: 155-156).

Bilimsel yonetim, Taylor’un izinden yliriiyen ve bir kismi, Taylor’un ¢ok yakin galigma
arkadaslar1 da olan, F. B. Gilberth, L. M. Gilberth, H. L. Gantt, C. Barth, H. Emerson ve
M. Cooke’un katkilar1 ile gelismistir. Isimleri sayilan ve bilimsel ydnetimin onciileri
diyebilecegimiz diisiiniirler sayesinde onceleri Amerika’da baslayan bu hareket, daha
sonra Ingiltere, Fransa ve Almanya gibi Avrupa iilkelerinde 6zel sirketlerde ve mal
tiretiminde bulunan isletmelerde verimliligi artirmak ic¢in uygulamaya konulan
tekniklerden biri olarak devam etmistir. Zamanla kamu kurum ve kuruluslar1 tarafindan

da benimsenmistir (www.eylem.com, 2012).
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2.4. Norm Kadro Siireci

Daha once de ifade edildigi lizere norm kadro; orgiitlerin goérevlerini etkin, verimli ve
ekonomik bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in uygulanan bir g¢alismadir. Bu
calismanin en 6nemli amagclarindan birisi, gorevlerin yiiriitiilmesi i¢in gereken kadronun
nitelik ve nicelik olarak belirlenmesidir. Bu amagla yapilan norm kadro calismalari,
Orglitiin amag ve yiiriitmesi gerekli gorevlerini gergeklestirilebilmesi i¢in gerekli olan,
ideal kadronun nitelik ve nicelik yoniinden tespitidir. Burada 6nemli olan amaglarin
gerceklestirilmesi ve bu yondeki islerin yapilmasi i¢in gerekli olan ideal kadronun yani,
olmas1 gerekenden ne daha az, ne de daha fazla, optimum kadronun belirlenmesidir
(Yilmaz ve Ozdem, 2004: 116). Dolayisiyla kamu kurum ve kuruluslarmin yerine
getirmekle yiikiimlii oldugu gorevlerini etkin, verimli bir tarzda yerine getirebilmesi ve

optimum insan kaynaginin tespiti i¢in norm kadro ¢aligsmalar1 yapilmaktadir.
Asagida norm kadro siirecinin agsamalar1 ayrintili olarak ele alinmaktadir.
2.4.1. Orgiit Analizi

Orgiitlerin etkin, verimli ve tasarruf saglayici tarzda orgiitlenmesinin ifadesi olan drgiit
analizi, norm kadronun olusturulmasinda ilk asamadir. Orgiitte yararli bir norm kadro
diizenlemesinin yapilabilmesi i¢in Oncelikle Orgiit yapisinin incelenmesi, eger gerekli
ise orgiitlenme ilkelerine uygun olarak gerekli diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.
Bu anlamda norm kadro calismasi sadece kadrolarin diizenlenmesini 6ngérmez; ayni

zamanda bir yeniden yapilanma — reorganizasyon ¢alismasidir.

Orgiit analizi, kamu kurum ve kuruluslarinda hizmetlerin eksik yiiriitiilmemesi,
teknolojik degisikligin yap1 degisikligini zorunlu kilmasi veya sunulan hizmetlerin
niteliksel ve niceliksel degismeleri gerektirmesi hallerinde yapilan ve orgiitsel etkinligi

artirmay1 amaglayan bir yontemdir (DPB, 2001: 4).

Orgiitlenme, kurulusa verilen gdrev ve yetkilerin yerine getirilmesi igin gerekli alt
birimlerin olusturulmasi, s6z konusu gorevlerin olusturulan alt birimlere ve personele
dagitilmas1 islemlerini kapsamaktadir. Iyi kurgulanmis rgiit ve drgiitlenme sayesinde

isler verimli bir sekilde sonuglandirilma olanagi bulur.
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Orgiitler belirli bir amac1 veya birden ¢cok amaci gergeklestirmek igin kurulurlar. Bu
nedenle orgiitlerin, gerceklestirecekleri amaglara uygun olmasi gerekir. Bu yiizdendir
Ki; gerek yeni bir orgiitiin kurulmasi gerekse var olan bir orgiitiin planinin degisen
ihtiyaclara ve sartlara gore yeniden uyarlanmasi, 6rgiit analizi tekniginden yararlanmak

suretiyle yapilacak bir orgiit analizi ¢alismasini gerektirir (Stirgit, 1977: 5-6).

Kamu kurumlarinin gérevlerini etkin bir sekilde yiiriitebilmesi i¢in gerekli orgiitsel
yapinin kurulmasi maksadiyla yapilacak bir 6rgiit analizi ¢alismasi, asagidaki asamalara
uyulmak suretiyle gergeklestirilmektedir (Stirgit, 1977: 6; Eken — Sen, 2004: 614; DPB,
2001: 7-10):

o Yasal dayanaklarin saptanmasi ve incelenmesi: Bu asamada orgiite iliskin mevzuat
taranmakta, Orgiitiin kurulmasini gerektiren amag¢ ve politikalar saptanmakta ve

Orgiitiin yerine getirmesi gereken tiim gorev ve hizmetler ortaya konmaktadir.

o  Mevcut érgiitsel yapinin ve isleyisin tespit edilmesi: Bu asamada mevcut isleyise
iliskin bilgiler anket ve goriigme yontemleriyle orta ve iist diizey yoneticilerden elde
edilmeye c¢alisiimaktadir. Bu kapsamda birimlerin gorevleri, birimler arasindaki
gorev gecismeleri, ortada kalan gorevler, hiyerarsik bagliliklar, kaldirilmast,
birlestirilmesi ya da yeni olusturulmasi gereken birimler ortaya konulmakta ve

¢Ozlim Onerileri tartigiimaktadir.

e Yeni orgiit semasimin ve organizasyon el kitabimin hazirlanmasi: Orgiit analizi
sonucunda, Orgilitlenmeye iliskin ilke ve esaslar dogrultusunda mevcut Orgiit
yapisinda degisiklige gidilmesi gerektigi kanaatine varilirsa, orgiit semas1 yeniden
diizenlenmekte, ana hizmet birimleri ile yardimci ve kurmay birimler belirlenmekte,
yeni diizenlemeye bagli olarak birimlerin gorev tanimlar1 yapilmaktadir. En son

olarak da “Orgiit Analizi Raporu” ile “Organizasyon El Kitab1” hazirlanmaktadir.
2.4.2. is Analizi

Norm kadro uygulamasinin ikinci asamasimi is analizi ¢alismalar1 olusturmaktadir. Is
analizinin tammmini yapmadan once, isin kendisini tamimlamakta fayda vardir. Is
kavraminin, farkli tanimlarin1 yapmak miimkiindiir. Calisan agisindan is, bir gérevin
yerine getirilmesi i¢in yapilan ¢esitli faaliyetler iken, iktisadi agidan is, mal ve hizmet

iiretmek anlamma gelmektedir. Insan kaynaklar1 agisindan da is; basarilmas: gereken
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gorevler, davranislar, islevler ve sorumluluklardan olusan amagli c¢abadir. Aslinda
bireyin bir sey yapmak ya da bir sonuca ulagmak iizere emegini kullandig: bir faaliyetler
biitiinline is denir (Yiiksel, 2000: 81).

Is analizi, insan kaynag1 ydnetimine iliskin pek ¢ok calisma alaninda kullanilan énemli
bir tekniktir. Is analizi, herhangi bir isin ya da gorevin niteligini ve o isin goriildiigii
kosullar1 gozlem, goériisme, yerinde inceleme ve ilgili personele anket uygulama
yontemleriyle belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme islemidir (MPM, 2001:
6). Is analizi bir isin kapsami, insan kaynag: gereksinimi ve iginde yer aldig1 cevre ve
kosullar hakkinda bilgi toplamak ve toplanan bilgiyi analiz etmek iizere kullanilan

sistematik bir yontemdir (Acar, 1999: 36).

Son bir tanim daha vermek gerekirse is analizi, her isin niteligini, gereklerini,
inceliklerini ve o igin gorildiigii ¢evre ve sartlari, miisahede ve inceleme yolu ile

belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme islemidir (Seyyar ve Oz, 2007: 180).

Is analizleri ilk kez 1900’lerin basinda bir yonetim teknigi olarak gelistirilmis ve
bilimsel yonetim hareketinin etkinlik saglayicit programlarinin bircogunda temel arag
olarak kullanilmigtir. Sanayilesme siirecinde isletmelerin  karsilagtiklart — gesitli
belirsizliklere ¢oziim arayan Taylor, verimliligi artirmak i¢in is ve yontem
arastirmalarindan hareket ederek, parga basi iicret sistemi, is degerlendirme, se¢im ve
yerlestirme teknikleri, caligmalarin yakindan ve ayrintili olarak kontrolii konularin
bilimsel olarak ele alirken, bu calismalarin baslangi¢ asamasini ve temelini is analizleri

olusturmustur (Uyargil, 1992: 121).

Ister kamu sektorii olsun ister 6zel sektdr olsun orgiitiin gorevlerini etkin bir sekilde
yerine getirebilmesi amaciyla calisanlar tarafindan ¢ok sayida is icra edilmektedir. Is
analizi ¢alismalari, personel tedariki ve secimi, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi
bir¢ok konuda yoneticilere yardimci olur. Bu nedenlerle norm kadro galigmasi iginde is

analizleri 6nemli bir yer tutmaktadir.

Ancak is analizlerinin 6nilinde genellikle iki temel engel bulunmaktadir. Birinci engel
birgok organizasyonda is analizi bilgilerinin glincellenmemesi, ikinci engel ise analiz
bilgilerinin ¢ok net olmayan genel bilgiler vermesi ya da ¢ok dar kapsamli kalmasidir

(Sabuncuoglu, 2008: 60).
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2.4.2.1. Is Analizinin Amagclar1 ve Yararlar

Is analizi yapmadaki amag, is — gdrev tamimlarmin yapilmasi ve gorev gereklerinin
ortaya konulmasidir. Is analizi ¢alismasinin sonucunda her bir kadro igin is — gorev
tanimi yapilir ve boylelikle bu kadroya atanacak personelin nitelikleri saptanmus olur. Is
analizi araciligiyla, insan kaynagl temini, egitimi, personelin gelistirilmesi Ve
degerlendirilmesi konusunda yonetime ¢ok onemli veriler sunulmus olur (Karcioglu,

2004 56),

Is analizleri, amacma gore, “tek amach” ve “cok amagcl” diye ikiye ayrilabilir. Bu
ayirim, analizlerin ne mahiyet ne de yapilis bigimlerinde herhangi bir farklilig: ifade
etmez. Tek ve ¢ok amagli analiziler arasindaki farklilik sadece ayrinti ve kayit
bicimlerinden ileri gelmektedir. Tek amacl analizlerde, belli bir calisma alam1 veya
islem icin bilgi elde etmek s6z konusudur. Ornegin ise almada, objektif verilerin
saglanmasi gibi. Cok amacli analizde ise, elde edilmesi diisliniilen sonuglarin, birden
¢ok caligma alaninda ve / veya islemde veri olarak kullanilabilmesi igin analizin daha

genis ve kapsamli olarak yapilmasi gerekmektedir (Kalkandelen, 1997: 106).

Is analizi ¢alismasinda, isin tam ve dogru olarak anlasilmasina, is ve gorevlerin tam ve
dogru olarak tanimlanmasina, ¢alisanin bir isi basarili olarak yapabilmesi i¢in kendinde
bulunmasi gereken Ozelliklerin ortaya konmasina dikkat edilmesi gerekir (Tahiroglu,
2002). Is analizini ¢alismasinin belli basli amaglar1 vardir ve bunlar1 asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2008: 60):
= Insan kaynaklari planlamasina yardimci olmak,
= Personel aliminda agik ve kesin kriterler belirlemek,

» s performansini gelistirmek igin mevcut olan veya gelecekte ortaya ¢ikabilecek

egitim ihtiyacini tespit etmek,
» Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak,
= Kariyer planinin saglikli bir sekilde yapilmasina yardimci olmak,

»  Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,
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= 5 degerlendirmesi icin her bir isin goreceli dnemini ortaya koymay: saglayacak

temel bilgilere ulagsmak,
* Yasal diizenlemeler i¢in veri saglamak.

Is analizinin is giivenligi ve is gdren sagliginin gergeklestirilmesinde ve endiistriyel
iligkilerin  gelistirilmesinde kullanimi  gibi pek ¢ok vyararlar1 bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2008: 60). Fakat 6zellikle yukarida da bahsedildigi gibi, ¢alistirilacak
personelin tespitinde ve temininde is analizinin ©6nemli fonksiyonlar1 ortaya

¢ikmaktadir.

Ozetle is analizleri, personel ydnetiminde insan giiciiniin sevk ve idaresinde gerekli alt
yapt hizmetlerinin  olusturulmasinda yonetime temel nitelikteki islemlerin
yiiriitiilmesinde yol gosterici ve 151k tutucu hizmetler saglamaktadir (Kalkandelen, 1997:
107).

2.4.2.2. Is Analizinde Kullanilan Yontemler

Daha once de ifade edildigi gibi is analizi, islerin iceriklerinin ¢dziimlenmesi yoluyla
isin yapilmasini etkileyen tiim faktorlerin belirlenmesidir. Is analizi, her bir 6zgiin is
i¢cin; neyin yapilacagina (fiziksel ve zihinsel ¢aba), nasil yapilacagina (araglar, ekipman,
yontemler, kararlar, hesaplamalar vb.) ve nicin yapilacagma (isin genel amaci ve
gorevlerin nigin Dbirbiriyle baglantili oldugu) iligskin bilgilerin sistematik olarak
derlenmesidir. Is analiziyle elde edilecek bilgileri derlemek ve smiflandirmak i¢in ok
sayida yontem kullanilmaktadir. Miilakatlar, kisisel raporlar, derlemeler, uzman
gozlemcilerin dereceleme cetvelleri, is analizi bilgilerini toplamanin yaygin yontemleri

arasinda sayilmaktadir (Barutgugil, 2004: 252).

Is analiz yontemleri, analiz edilecek islerin say1 ve niteligine gére degisiklik gdstermek
durumundadir. Fakat 0zili, isin yapilis bicimine, gerektirdigi caba ve yetenege,
sorumluluk ve ¢alisma kosullarina iliskin bilgi toplamaya dayamir. Is analizinde
gelistirilen yontemler 6zde bu bilgi toplamada izlenen farkli yollardan kaynaklanir.
Amagc tam ve dogru bilgilerin en saglikli bigimde elde edilmesidir (Sabuncuoglu, 2008:
60). Analizci, yeni teknikler buldugunda bunlar1 da durumun sartlarina gore

gerektiginde kullanabilir. Ancak is analizi ¢aligmalarinda bilgi ve belge toplama
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yontemi, gézlem yontemi, anket yontemi ve miilakat yontemi olmak iizere dort yontem

yaygin olarak kullanilmaktadir.
2.4.2.2.1. Bilgi ve Belge Toplama

Yapilacak is hakkinda bilgi elde etmenin ilk yolu onun hakkindaki halihazir bilinen
seyleri tespit etmek, derlemek ve toplamaktir. Dolayisiyla daha once yapilmis is
analizlerine iligkin dokiimanlar, orgiit semalari, resmi ve Ozel belgeler, arastirma
raporlar1 vb. belgeler edinilmesi gerekir. Ayrica gorevin ozellikleri, is glicligi, riskler,
ticretler, diger islerle iligkileri vb. konulara ait bilgilerin toplanmasi s6z konusudur. Bu
bilgi ve belgeler aracilig1 ile ise iligkin tiim bilgiler olmasa bile 6n bilgiler edinilir ve

diger yontemleri desteklemek amaciyla kullanilir (Sabuncuoglu, 2008: 64—65).

Is analizine baslamadan 6nce analizi yapilacak isin miimkiin oldugunca yakindan ve
ayrintilariyla taninmasi gerekir. Bunun da iki yolu vardir. Birincisi, is hakkinda, gérevin
karakteri, yapilma kosullari, giicligi, riski, oteki islerle iliskisi, iicreti gibi maddi ve
beseri her kaynaktan yaralanmak suretiyle edinilecek tiim bilgilere sahip olmaktir.
Ikincisi ise, goreve iliskin her gesit belgenin analiz 6ncesinde derlenip toplanmasidir.

Bu yazili belgeleri ise soyle siralamak miimkiindiir (DPB, 2001: 18-19):
= Daha 6nce yapilmis is tanimlar1 ve kadro semalart,
* Resmi veya 0zel olarak yapilmis arastirmalar ile bunlara iliskin raporlar,

» Bagka kurum ve isletmelerce yapilmis analiz ¢aligmalarina dayali gorev tanimlari

veya kadro caligmalari,
»  Uluslararasi orgiitlerce yapilan ¢alismalar sonucunda yayinlanmis goérev tanimlari,
= Yerli ve yabanci uzmanlarca hazirlanmis raporlar,
» Kurullarca alinan bazi gorevlerin 6zelliklerine deginen kararlar.

Bu tiir bilgi ve belgeler incelenip analiz edildikten sonra yani analiz edilecek is
hakkinda kapsamli bir bilgi edinildikten sonra sirasiyla diger tekniklerden yararlanmak

daha dogru olacaktir.
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2.4.2.2.2. Gozlem Yontemi

Bir isin nasil yapildigini, ne gibi asamalardan gegctigini, nitelik, incelik ve igerigini
anlamanin en iyi ve en etkili yolu goézlem yoluyla izlemektir. En dogru, saglikli ve

doyurucu bilgiler, islerin yapildigi ortamda elde edilebilir (Sabuncuoglu, 2008: 65).

Gozlem yonteminde, isin yikimlisii dogal ortaminda izlenerek faaliyetleri ve
davraniglar1 kayit altina alinir. Gozlem yontemi dogrudan gézlem veya dolayli gézlem
seklinde uygulanabilir. Dogrudan gézlem yonteminde ilgili kisinin yaninda bulunulur,
uzaktan gozetlenir veya video kamera araciligiyla izlenir. Dolayli gozlem yonteminde
ise video kayitlart incelenerek veya kisinin ¢ikardigi is sonuglarina bakilarak
“degerlendirme” yapilir. Gozlem yontemi birgok ayrintiy1 ortaya ¢ikarma potansiyeline
sahip olmakla birlikte is rollerini belirleme konusunda yetersiz kalan bir tekniktir.
Gozlem yontemi Ozellikle fiziksel gorevlerin ardigik sirasini belirleme ve birden fazla
kisiyle etkilesim kuran yiikiimliiniin davranislarini inceleme konusunda aragtirmaciya

yardimct olur (www.ikademi.com, 2012).

Calisanlarin is basindaki faaliyetlerini iki sekilde gozlemlemek miimkiindiir. Birincisi
uzun sayilabilecek bir zaman boyunca bir kisiyi stirekli gézleme, ikincisi ise 6rneklem
olarak belirlenen kisileri rastgele secerek daha kisa zaman siireleri icinde gozleme.
Gozlem yontemi basit ve kolay uygulanabilen bir yontemdir. Arastirmacilar gozlem
yonteminin sorulacak sorularin belirlenmesine firsat saglayacagi i¢in miilakat
tekniginden 6nce uygulanmasini onermislerdir. Ancak gozlem yontemini her kosulda
uygulamak miimkiin olmayabilir. Bazi isyerlerinde gozlem caligmasinin yapilmasina
itiraz edebilirler veya is giivenligi, meslek sirr1 gibi nedenlerle gézlem yapilmasina izin
verilmeyebilir. Gozlem yontemi, basit ve rutin isler i¢in uygun bir yoOntemdir

(www.ikademi.com, 2012).

Yukaridaki aciklamalardan da anlagildigi gibi gozlem yontemi, analizi yapan kisinin
genel bir izlenim edinmesini saglar. Fakat bu yontem tek basina her tiir isin analizinde
yeterli olmayabilir. Analizci gozlem yolu ile isin yapildigi ortam ve kosullari,
tehlikeleri, kullanilan ara¢ ve teghizati taniyabilir. Ancak s6z konusu isin kiside ne tiir
bilgi ve beceriler gerektirdiginin gbzlem yolu ile anlagilmasi her zaman icin kolay

degildir. Bu nedenle, ele alinacak diger bilgi toplama yontemlerinden bir veya birkagi
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ile birlikte uygulanmasi halinde daha etkin sonuclar alinacaktir (Uyargil, 1992: 129—
130).

2.4.2.2.3. Anket Yontemi

Anket yontemi en sik kullanilan yontemlerdendir. Bu yontemde is analizini yiiriliten
arastirmact ya da aragtirma komitesi dnceden belirlenmis sorulardan hareket ederek isin
cesitli ozelliklerini ve agamalarini tanimak amaciyla is gorenlere soru formlar1 dagitir ve
doldurulan formlar araciligiyla ise iliskin bilgileri derler ve degerlendirir (Sabuncuoglu,

2008: 65).

Bu yontemin istiin yanlart ve sakincali yonleri vardir (Kaynak vd., 2000: 59;
Sabuncuoglu, 2008: 65). Ustiinliigii isin temel nitelik ve igerigine iliskin bilgilerin hizl,
ucuz ve kolay yoldan elde edilmesidir. Standart formlarin kullanilmasi nedeniyle analiz
caligmasina bir drneklik getirilmesi, ayrica isi yapan kisinin analiz ¢aligmasina yazili
belgeler araciligiyla katilmasi is gorenlerin iizerinde olumlu etkiler birakir. Ancak soru
formlarinin her zaman beklenen ilgiyi gérememesi, ciddiye alinmamasi, anket
sorularinin gelisi giizel yanitlanmasi, sorularin iyi anlagilamamasindan kaynakli yanlis
bilgi verilmesi, anket sorularinin iyi hazirlanamamasi, egitim yetersizliginden dolay1
bazi is gorenlerin fikirlerini iyi ifade edememeleri, eksik ya da yoruma agik bilgiler

vermeleri ise yontemin sakincali yonlerini olusturmaktadir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda yapilacak norm kadro ¢alismalarinda uyulacak usul ve
esaslarin belirtildigi ilgili mevzuatta anket tekniginin 6nemi vurgulanmis ve is analizi

caligmalarinda anket tekniginden mutlaka yararlanilmasi tavsiye edilmistir.
2.4.2.2.4. Miilakat Yontemi

Is analizi yontemleri arasinda en ¢ok kullanilanidir. Isin nasil yapildigi, hangi
asamalardan gegtigi, nitelik, incelik ve icerigini tespit etmenin en iyi ve bilinen en etkili
yolu isi yapan kisiyle bizzat gorligmektir. Boylece is gorenlerle goriiserek en dogru ve

doyurucu bilgiler elde edilebilir.

Miilakat yonteminde is analizi yapacak kisi ya da ekip gerek duyacag: bilgileri edinmek
amaciyla uygun sorular sorar, goriisiir, edindigi bilgileri not alir ve daha sonra bunlari

yorumlar. Bu asamada toplanan bilgilerin fazla ve gereksiz olanlar1 analiz yapan
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tarafindan ayiklanabilir. Miilakat yontemi anketle birlikte kullanildiginda, daha etkin
sonuglar elde edilebilir (Kaynak vd., 2000: 60).

Miilakat yonteminin bazi sakincali yonleri vardir (Sabuncuoglu, 2008: 65). Goriismenin
etkisinde kalinarak igin niteliginden ¢ok is gorenlerin kisiligine doniik duygusal analiz
yapilabilir. Diger taraftan isi yapanlarin analizciye yaptiklari isi 6nemli ya da énemsiz
gibi gosterme egilimleri dogabilir. Uzun zaman almasi, islerin aksamasi ve iiretim
yavaglamasi gibi durumlar da ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle analizi yapan kisi ya da ekip

On yargilardan uzak, dikkatli ve objektif olmali ve her zaman “isi” analiz ettigini

unutmamalidir.
2.4.2.3. Is Analizi Siireci ve is/Gérev Tamimlarimin Hazirlanmasi

Is analizi birden fazla asamada gergeklestirilen bir ¢alisma olup kullanilabilir ve yararl
verilere ulasmak icin her asamasina gerekli dnemin ve Ozenin gosterilmesi gerekir.
Ayrica asagida da bahsedilecek olan her asamanin gereklerini yerine getirmek

zorunludur (Can ve Kavuncubasi, 2005: 55).

Is analizi siirecinde, amaglar ve uygulanacak ydntem belirlendikten sonra sira, analizi
yapan kisilerin se¢imine, egitimine, sistemin uygulanmasina ve denetimine gelir. Bu
siiregte 15 analizinin hangi isleri kapsayacaginin belirlenmesi ve giincellestirilmesi i¢in
nasil bir zamanlama yapilacaginin saptanmasi gibi bircok konunun dikkatle analiz

edilmesi gerekir.

Is analizi baslica dort asamada gerceklestirilir ve asamalar sirasiyla asagidaki gibidir

(Can ve Kavuncubasi, 2005: 55-56):

Hazirlk Calismalari: s analiz calismasi, isin ve isi yapan personelin niteliklerini
belirlemeye yonelik bir ¢alisma oldugundan, analiz ¢aligmas1 6ncesinde orgiitiin amag,
yapi, girdi ve c¢ikti agisindan incelenmesi ve degerlendirilmesi analizciye yarar
saglayacaktir. Bu 6n hazirlik ¢alismasinda en 6nemli faaliyet, analiz edilecek islerin
saptanmasidir. Is analizcisi 6ncelikle drgiitte bulunan farkl isleri belirlemelidir. Kiigiik
orgiitlerde az sayida is bulundugundan bu faaliyet kolayca yapilabilir, ancak biiyiik
orgiitlerde ¢ok sayida is vardir ve bu nedenle analiz edilecek islerin listesi

hazirlanmalidir.
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Is Analizi Ekibinin Olusturulmasi: On hazirlik calismalarinda analiz edilecek is sayist
belirlendikten sonra is analizi ekibinde yer alacak kisi say1s1 saptanabilir. Is analizinden
beklenen sonuglarin elde edilmesi, analiz siirecinin ya da planinin bilingli bigimde
uygulanmasiyla miimkiindiir. Is analizinin basaris1 analizi yapacak kisilerin yetenek,
beceri ve deneyimine, analiz esnasinda objektif olmalarma baglhidir. Is analizi ekibi,
sadece kurum iginden segilecek kisilerden olusturulabilir ya da kurum disindan uzman
kisiler de ekibe dahil edilebilir. Is analiz ¢alismas1, bu alanda kendisini kabul ettirmis ve
uzmanlasmis 6zel firmalara ya da kamu kurumlarina da yaptirilabilir. Fakat bunun ayri

bir maliyeti olacaktir.

Is analizi teknik bir calisma olmasi nedeniyle bu konuda fazla bilgi ve deneyime sahip
olmayan analizcilerin egitimden gegirilmesinde yarar vardir. s analizcileri segildikten
sonra, uygulama Oncesi analizcilere is analizi yapilacak orgiit, uygulanacak yontem,

uygulamada dikkat edilmesi gereken hususlar hakkinda bilgi verilebilir.

Is Analizi Yonteminin Belirlenmesi: s analizi yontemleri, analiz edilecek islerin say1
ve farkliligina gore degisiklik gostermektedir. Bilinmesi gerekir ki en iyi tek is analizi
yontemi bulunmamaktadir. Bu nedenle is analizcisinin her yontemi, zaman, maliyet ve
dogruluk agisinda degerlendirmesi gerekmektedir. Is analizi calismalarinda daha 6nce
ifade edilen gozlem, bilgi ve belge toplama, anket ve miilakat yontemlerinden

yararlanmak miimkiindiir.

Verilenin Toplanmast ve Irdelenmesi: 1lk ii¢ asamanin tamamlanmasindan sonra sira
verilerin analizi yapacak uzmanlarca toplanmasina gelmektedir. Toplanan veriler
dikkatli bicimde gozden geg¢irilmeli, eksik toplanmis veri olup olmadig1 belirlenmelidir.
Bilgiler eksiksiz toplandiktan sonra, ig/gorev tanimlart ve ig/gorev gereklerinin

hazirlanmasina gegilebilir.

Is analizi calismalarindan sonraki asama is/gorev tanimlarinin yapilmasi ve is/gorev
gereklerinin belirlenmesidir. Bu asamada daha 6nceki asamalarda elde edilen verilere

gore is/gorev tanimlamalari yapilir ve is/gorev gerekleri ortaya konulur.

Is/gdrev tanimu, is analizi araciligiyla elde edilen verilerin daha agik ve anlasilir bigimde
kagit lizerine dokiilmesi (Sabuncuoglu, 2008: 71) ve bilingli ve sistematik bicimde

Ozetlenmesiyle (Can ve Kavuncubasi, 2005: 62) olusan bir belgedir. Bir bagka ifade ile
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ig/gérev tanimi, isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, calisma kosullarini ve isin

diger yonlerini agiklayan yazili bir dokiimandir.

Is/gérev tamimlarinin hazirlanmasinda is analizi c¢alismalariyla elde edilen bilgiler
kullanilir. Bu anlamda is/gérev tanimi, is analizi ¢alismasinin hem uzantisi, hem de
{iriiniidiir. Fakat is analizi ile is/gorev tanimi arasinda temel bir farklilik vardir: Is
analizi isle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, is/gérev tanimi ise toplanan bu

bilgileri sistematik ve bilin¢li bigcimde sunan bir tekniktir (Sabuncuoglu, 2008: 71).

Yukaridaki tanimlamalardan da hareketle, is/gorev tanimini olusturan nitelikleri vermek

gerekirse bu nitelikler agagidaki sekilde siralanabilir (DPB, 2001: 37):

e Yazili bir rapordur.

e Iseiliskin gdrev sartlarini belirtir.

e Gorev, yetki ve sorumluluklar: ortaya koyar.

e Isin gerektirdigi yetki diizeyini belirtir.

e Kurulusun her kademesinde bulunan personelin aralarindaki iliskileri agiga ¢ikarir.

e Isin profilidir.

Atanacak personelde aranan nitelik, beceri ve yetenekleri yani kisisel nitelikleri

Ozetler.

Is/gdrev tanimlart iki temel boliimden olusmaktadir. Birinci kisimda is/gorevle ilgili
temel bilgiler, ikinci kisimda ise o isi/gorevi yerine getirecek kimsede bulunmasi

gereken temel nitelikler yer almaktadir (Yiiksel, 2000: 87; DPB, 2001: 43).

Is/gérevie ilgili bilgilerin yer aldig1 birinci béliim, {i¢ alt kisimdan meydana
gelmektedir. Birinci kisimda is/gérev unvani, kodu, bagli bulundugu birim, is/gérev
taniminin hazirlandig: tarih gibi bilgiler yer alir. Burada 6zellikle is/gérev unvanlarinin
standartlastirilmasma dikkat edilmelidir. Ikinci kisimda isin amaci, kapsami ve
is/gorevler ile yetki ve sorumluluklar siralanir. Bu kisim, isi/gorevi, diger ig/gorevlerden
ayirt edici 6zellikleri belirtilecek sekilde yazilmalhidir. Ugiincii kisimda ise, is/gdrev

yapilirken kullanilan makine ve malzemeler, is/gorevin kim tarafindan gozetim ve
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denetim altinda bulunduruldugu, calisma kosullari, is riski ve kisisel nitelikler gibi

konulara yer verilir.

Isi/gorevi yerine getirecek kimsede bulunmasi gereken temel niteliklerin yer aldig
ikinci boliimde ise, egitim, deneyim, yas, zihinsel ve fiziksel beceriler gibi konular
bulunur. Is gereklerinin tespit edilmesinde ilgili gdzetimci ya da amirin yardimina
ihtiya¢ duyulur. Baz islerde, o isleri tamiyan birka¢ kisi daha, personel uzmani ve

gbzetimci ile isbirligi icinde ¢alisabilir (Uyargil, 1992: 135).

Is/gorev tanimu ile is/gorev gerekleri arasinda yakin bir iliski vardir. Is/gdrev tanim isin
profili iken, is/gorev gerekleri de isi yerine getirebilecek personelin tagimasi gereken
niteliklerin bir profilidir (Tortop vd., 2007: 75). Dolayisiyla is gereklerinin personel
seciminde kullanilmasinin 6rgiit i¢in dnemi biiyiiktiir. Is gerekleri ile isi yerine getirecek
personele iligskin asgari nitelikler ortaya konuldugundan, bu nitelikler esas alinarak
personel segimi yapilmalidir. Is gereklerinde tespit edilen niteliklerden daha fazlasina
sahip olan adaylarin ise alinmast miimkiinken, daha az ya da belirtilen niteliklere sahip

olmayan adaylarin ise alinmamasi gerekmektedir (DPB, 2001: 44).

Kurum veya kurulusun amaglarina gore ig/gorev tanimlarinin kullanim alanlarinda
degisiklikler goriilmektedir. Fakat cogu kez is/gérev tanimlarinin, birden ¢ok amaca
yonelik olarak cesitli alanlarda kullanildigi da bilinmektedir. Is/gérev tanimlarinin
baslica kullanim alanlarin1 asagidaki sekilde gostermek miimkiindiir (Karcioglu, 2004:

82-83; DPB, 2001: 44):

» Kadrolama ve is degerleme,

* Personel planlamasi,

= Personel se¢imi, yetistirilmesi ve egitilmesi,

= Teskilatlanma ve teskilat semalarinin hazirlanmasi,
* Performans degerleme,

= Ucret ve aylik tespiti,

» [sle ilgili hukuki islemler,

= Personel yonetiminde alt yap1 olusturma,
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» (Calisma ortaminin iyilestirilmesi.

Is tanmiminin kullanim alanlar1 incelendiginde sadece norm kadro calismasinin bir
asamast olmadigi, insan kaynaklari yonetiminin tiim siireglerinde ¢0zliim iirettigi

anlasilmaktadir.

Orgiitlerce yiiriitiilen is/gorevlerin tammlanmasinm belli bashi faydalar1 vardir ve bu

faydalar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Seyyar ve Oz, 2007: 194):

» (Calisanlarin, gorevlerini, sorumluluklarini ve kendisinden beklenenleri daha iyi

anlayip, isi hakkinda bilinglenmesini saglar,
* Dogru ise dogru kisinin se¢ilmesine yardimci olur,

» (Calisanin performansi, isi dogru, yetki ve sorumluluklar1 c¢ercevesinde ve

standartlara uygun olarak yapip yapmadigi hakkinda gerekli bilgileri saglar,
» [se almada ve isten ¢ikartmada kistas olarak kullanilir,
= Orgiit bilincinin olugmasini ve yerlesmesini saglar,

= Isin yapisina gore, personele verilecek iicret dis1 haklarin tespit edilmesine yardimei

olur,

»  Orgiit yapisinin olusturulmasinda, érgiitiin personel ihtiyacinin belirlenmesinde, is
degerlemesi caligmalarinda ve endiistriyel iliskilerde yoneticilere gerekli bilgileri

saglar.
2.4.3. Norm Kadro Sayisinin Tespit Edilmesi

Norm kadro ¢alismalarinda, orgiit analizi neticesinde ortaya ¢ikan Orglit yapisina uygun
olarak belirlenen kadrolarm, 1is analizi yontemleriyle is/gérev tanimlarinin
yapilmasindan sonra norm kadro sayisinin belirlenmesi asamasina ge¢ilir. Norm kadro
sayisinin tespitinden kastedilen ise kurum ve kuruluslarin ihtiya¢ duyduklari en uygun

kadro sayilarinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismalardir.

Norm kadro sayisi, is 6l¢limii galismalar1 sonucunda belirlenmektedir.
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2.4.3.1. Is Ol¢iimii Calismalarimin Yapilmasi

Is 6l¢iimii, bir is i¢in harcanan zamanin tespit edilmesidir. Diger bir ifadeyle nitelikli bir
caliganin, belli bir isi, belli bir ¢alisma hiziyla (performansla) yani kendisini asirt
sekilde yormadan yapmasi i¢in gereken zamani saptamak amaciyla gelistirilmis

tekniklerin uygulanmasidir (Karcioglu, 2004: 95; Simsek, 1981: 82).

Uretim siirecindeki islemlerin yapilmast igin etkin olan {iretim siiresini 6l¢meyi dikkate
alan i Ol¢limiiyle toplam siire igerisinde bulunan gereksiz zaman harcamalar1 ortadan
kaldirilmaktadir. Is 6lciimii calismalari, is giiciiniin daha etkin calismasmi saglar ve
standart zaman dilimi icerisinde isletmede verimli ve verimli olmayan g¢alismay1
onlemeye yarayacaktir (Bircan ve Iskender, 2005: 200). is 6l¢iimii; dzellikle zaman
faktoriiniin 6nemli oldugu endiistrilerde isin tasarlanmasi, planlanmasi, 6rgiitlenmesi ve
kontrolii i¢in gerekli temel bilgileri saglar. Dolayisiyla isin yapilabilmesi i¢in gerekli

standart zamanlarin belirlenmesinde kullanilir (Prokopenko, 2005: 151).

Is 6l¢iimiiniin iki amac1 vardir (Karcioglu, 2004: 95-96): Birinci amag, nedeni ne olursa
olsun herhangi bir isin yapilmadig: siirenin diger bir ifade ile etken olmayan siirenin
arastirtlmasi ve sonucunda da yok edilmesidir. Diger bir ifade ile is 6l¢imii sayesinde
isin calisilma siiresi etiit edilerek, ka¢ dakika, kac¢ saat, ka¢ giin, nerede ve kimlerde
bekledigi, hangi asamalardan gectigi, kimlerin ne kadar siire i¢inde yaptigi, zaman
kayiplarinin  kaynaklandigini tespit etmektir. Ikinci amaci ise, standart zamanin
tespitinde kullanilmasidir. Norm kadro agisindan her ikisi de dnemli ise de asil ikinci

amagc, norm kadro ¢aligmalarinda uzmanlara yol gosterici olmaktadir.

[s 6l¢iimiiniin asamalar1 sirastyla asagida sekildedir (Prokopenko, 2005: 151):
1. 1lk olarak olgiilecek is segilir,

2. [llgili tiim veriler, yontemler ve is bilesenleri kaydedilir,

3. Kaydi yapilan tiim veriler incelenir, en etkili yontemlerin ve hareketlerin
kullanildigin1 garanti etmek icin ayrintilt bir ¢oziimleme yapilir ve verimli olmayan

faktorler ayrigtirilir,

4. Her faktordeki is miktar1 zaman cinsinden Slgiiliir,
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5. Islem igin gerekli standart zaman diizenlenir ve hesaplanur.

Is o6lciimiinde kullanilan baslica teknikler; is orneklemesi, zaman etiidii, dnceden
saptanmis hareket-zaman sistemleri, standart veri, tahmin ve son olarak karsilastirmali

tahmin teknigi olmak tizere alt1 tanedir (Karcioglu, 2004: 99).

Fakat yukarida sayilan teknikler arasindan norm kadro sayisinin tespiti i¢cin dnemli olan
is Orneklemesi ve zaman etiidii teknigi on plana ¢ikmaktadir. S6z konusu teknikler,
ayn1 zamanda dolaysiz is Ol¢limii teknikleri olarak da bilinmektedir. Biitiin teknikleri
incelemek yerine norm kadro sayisinin tespiti i¢inde yararli olan iki teknik sirasiyla

incelenecektir.
2.4.3.1.2.1. is Orneklemesi

Yaygin olarak kullanilan, degisik ve cesitli durumlarda yarar saglayan ve basit bir
teknik olan is 6rneklemesi araciligiyla bir kurulusta emegin verimli ya da verimsiz bir
sekilde kullanilip kullanilmadigi saptanabilir. Bu yol hem en pratik hem de en az
masrafli olan yoldur. s 6rneklemesi, ayn1 zamanda personelin de belli bir siire rastgele
araliklarla gbzlenmesi yoluyla zamanlarinin ne kadarin1 ¢alisarak veya ne kadarini bog
gecirdiklerini saptamada kullanilan bir yontemdir. Diger bir ifade ile de herhangi bir
kurulusta diizensiz zaman araliklariyla dolasarak, o isyerindeki personelin o andaki
calisma ya da ¢alismama durumlarini aynen kaydetmek islemidir. (DPB, 2001: 70). s
orneklemesi asagida deginilecek olan zaman etiidii kadar zaman almadigindan ve

masrafsiz bir yontem oldugundan tercih edilen bir yontemdir.

Is orneklemesi ¢alismasi yapilirken bazi hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu
hususlara Ornek vermek gerekirse; Ornekleme ¢aligmasinin yapilacagi giinlere,
gozlemcinin gozlem turlarinda ayni tur yolunu takip etmesine, gozlemlerin rasgele
olmasina ve gozlem turlarinin giiniin ve haftanin biitiin saatlerine dagitilmasina dikkat
edilmesine ve calisanlarin, gozlemci orda degilmis gibi davranmalar1 gerektigine

inandirilmalar1 gibi hususlara dikkat edilmelidir.
2.4.3.1.2.2. Zaman Etiidii

Zaman etiddi, is 6l¢imiinde kullanilan diger dnemli bir tekniktir. Ancak is 6rnekleme

teknigi ile kiyaslandiginda daha ¢ok zaman ve daha fazla uzmanlik gerektiren bir
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tekniktir. Zaman etiidii belirli bir kosulda, belirli bir basar1 diizeyinde bir igin yapilmasi
icin gerekli siireyi saptamak i¢in isin Ogelerinin zamanlanmasi i¢in kullanilan bir is
Olctim teknigidir. Diger bir ifade ile zaman etiidii, belirli kosullar altinda yapilan belirli
bir isin 6gelerinin zamanin1 ve derecesini kaydederek ve bu yolla toplanan verileri
¢oziimleyerek, o isin tanimlanan bir ¢alisma hizinda (performansta) yapilabilmesi i¢in
gereken zamani saptamakta kullanilan bir is Ol¢limii teknigi seklinde tanimlanabilir

(Karcioglu, 2004: 105).

Zaman etlidlii ¢alismasinda bazi araclar 6l¢lim i¢in yardimci olmaktadir. Bu araglara
kronometre baz1 durumlarda da etiit tablasi, zaman etiidii formlar1 ve bunlara yardimci
olmak i¢in ise hesap makinesi, saat, Ol¢ii ve uzunluk aletleri gibi araglar Ornek
verilebilir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 77). Burada araglarin ¢ogu zaman 6l¢iimiinde

kullanilirken diger araclar ise zaman Ol¢limiine yardimer nitelikli araclardir.

Zaman etiidii calismasinda Olgililecek isin kararlastirilmasi zaman etiidiiniin ilk
asamasidir. Zaman etiidii edilecek is se¢iminden sonra dgelere ayrilmasi ve her 6genin
ayr ayri zamanlamasi is etiidiiniin temelini olusturmaktadir. Ciinkii is 6gesi, bir isin
gbzlemini, dl¢limiinii kolaylastirmak i¢in se¢ilmis, o ise ait bagimsiz parcgalardir. Her is
0gesinin zamanlanmast i¢in yeterli sayida dl¢limiin yapilmasi gereklidir. Gerekli 6l¢iim
sayis1 saptandiktan sonra personelin her is 6gesini tamamlama siiresi kronometre vb.
araclarla Olgiilerek is etiidii formuna islenir. Daha sonra elde edilen degerlerin

ortalamasi almarak faaliyetin tamamlanma siiresi hesaplanir (Can ve Kavuncubasi,

2005: 77-78).

Yukaridaki agamalardan sonra basar1 derecelendirmesi yapilir. Bagar1 derecelendirmesi,
personelin gergek c¢alisma hizinin normal c¢alisma hizina oramidir. Basar
derecelendirmesine  bu nedenle tempo takdiri de denilmektedir. Basarn
derecelendirmesinin  isin  tamamlanma siiresinin  belirlenmesinde  kullanilmasi
durumunda elde edilen siireye “normal zaman” denir. Ornegin bir personel bir gérevi 2
dakika i¢inde tamamliyor ve zaman etiidii uzmani personelin gérevi normalden %20
daha hizli ¢alisarak tamamladigini tahmin etmis ise normal zaman, 2dk + (0,20 x 2dk) =
2,4 dk. olarak bulunacaktir. Eger ¢alisanin normalden %20 daha az ¢alistig1 gozlenmis
ise bu durumda normal zaman 2dk - (0,20 x 2 dk) = 1,6 dk. olarak bulunacaktir (Can ve
Kavuncubasi, 2005: 78).
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Normal zamandan anlasilmasi gereken; bir igin yapilmasi i¢in gerekli net zamandir.
Bedensel kosullari tam olan bir personelin bile biitiin giin diizenli olarak durmadan
calisamadig1 bilinen bir gergektir. Mesai saatleri igerisinde, kacinilmaz olarak tuvalet,
temizlik, ¢ay, sigara molasi, ¢alismada kullanilan makinenin-bilgisayarin bozulmasi ve
zihinsel yorgunluk gibi zaman kayiplar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Dogru bir hesaplama
icin zaman kayiplarinin standart zamanin bulunmasi i¢in normal zamana oransal (%)

olarak eklenmesi gereklidir.

Normal zaman ve eklenecek paylar belirlendikten sonra standart zaman hesaplamasina
gecilir. Standart zaman, standart bir basar1 derecesinde isin tamamlanmasi igin gerekli
olan toplam siiredir. Normal zaman ve eklenecek paylar belirlendikten sonra su formiil

kullanilarak standart zaman bulunur (Can ve Kavuncubasi, 2005: 79):
Standart Zaman = Normal zaman x (1+Eklemeler)

Yukaridaki 6rnekte normal zaman 2,4 dakika olduguna goére ve zaman etiidii uzmaninin

ekleme oran1 %8 olarak kabul edilirse standart zaman soyle bulunur:
Standart Zaman = 2,4 x (1+0,08) = 2,59 dk.

Aslinda buraya kadar yapilan tiim c¢alismalar norm kadro sayisinin tespit edilmesi
icindir. S6yle ki zaman etiidii ¢aligmalarina iliskin asamalar sonucunda tespit edilen;
kurum veya kurulusta yapilmakta olan biitiin islerin standart zamanlarinin toplami, o
kurumdaki toplam is ylikiinlin saat cinsinden ifadesidir. Saat cinsinden elde edilen
toplam is ylikiiniin de personelin yillik ¢alisma siiresine boliinmesi suretiyle norm kadro

sayis1 bulunur (DPB, 2001: 73).
2.4.3.2. Norm Kadro Kilavuzunun Hazirlanmasi

Yukarida sozii edilen teknikler kullanilarak standart zamanlarin belirlenmesinden sonra

stira norm kadro / pozisyon kilavuzunun hazirlanmasina gelmektedir.

Norm kadro kilavuzunu tanimlamak gerekirse, genel olarak bir kurum veya kurulusun
norm kadro calisma oOncesindeki mevcut kadrolart ile norm kadro caligmasi
sonrasindaki norm kadrolarin1 unvan ve adetler itibariyla teskilat ve birim bazinda
gosteren bir belge olarak tanimlamak miimkiindiir (Kalkandelen, 1987: 111). Bir diger

ifade ile de kadrolarm tiir ve say1 olarak optimal diizeydeki ihtiyacin1 gosteren belgedir
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(Kalkandelen, 1987: 113). Norm kadro sayisinin tespitine iliskin islemler sonucunda
elde edilen veriler ayrintili olarak ve aciklamalariyla birlikte norm kadro kilavuzunda

gosterilmektedir (DPB, 2001: 77).

Norm kadro/pozisyon kilavuzu birimler bazinda hazirlanir. Burada oOncelikle isin
niteligi geregi “is yukii” hesabinin yapilmasi gereksiz ya da miimkiin olmayan kadro
tiirleri i¢in norm kadro sayilar1 kilavuza islenir. Oregin belediyelerde yoneticilik
kadrolar1 (genel sekreter, genel sekreter yardimcisi, daire baskani, sube miidiirii, miidiir

ve sef) ile sofor ve sekreter gibi kadrolar bunlara 6rnek olarak verilebilir.

Ikinci olarak yukarida soézii edilen is Slgiimleme teknikleri kullanilarak saptanan is
yiikiine bagli olarak belirlenen kadro sayilar1 hesaplanarak kilavuza islenir. Birimdeki is
yiikiiniin hesaplanabilmesi i¢in, asagida yer alan form kullanilmaktadir (DPB, 2001:74-
76).

*#x MUDURLUGU
*xx SEFLIGI

iS OLCUMU FORMU

isin Yapilma T,

Gorevler Sikhig Birim Zaman T(ZleﬁlI:;:;;a\ltl)k "
(Ortalama)

Gorev 1, Yilda 1.200 adet 5 dk 100
Gorev 2, Ayda 4 kez 2 saat 8
Gorev 3, Her giin 30 dk 125
Gorev 4, Yilda 12 kez 15 dk 3
TOPLAM 6400

Tabloda da goriildiigii gibi, birimde yapilan tiim isler alt alta siralanmakta, islerin
giinliik, aylik ya da yillik ortalama tekrarlanma siklig1 ile isin birim zamaninin
carpilmasi sonucunda toplam is yiikii hesaplanmaktadir. Toplam is yiikii bulunduktan
sonra agagidaki formiiller yardimiyla 6nce normal zaman, daha sonra da standart zaman

hesaplanmaktadir.

Normal Zaman = Toplam Siire X Calisma Hiz1 (Tempo)

6400 saat X 0,90

5760 saat
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Standart Zaman= Normal Zaman X Eklenecek Pay
= 5760 saat X 1,15
= 6624 saat

Toplam is yiikiiniin bir memurun yillik net ¢alisma siiresine boliinmesiyle ise gerekli

norm kadro sayisina ulasilmaktadir.

Bir memurun yillik net ¢alisma siiresinin belirlenmesinde farkli yaklasimlar
bulunmaktadir. Ornegin Timur (2004, 10-11), memurun yilda ¢alismak zorunda
olmadig1 milli/dini bayramlar, hafta sonu tatilleri ve yilda ortalama iicretli izin, mazeret
izni ve hastalik izinlerinin toplamint 153 giin olarak kabul etmekte ve bir memurun
yillik net ¢aligma siiresini 212 giin olarak hesaplamaktadir. 212 giiniin saat olarak
ifadesi ise (212 x 8 = 1696) 1696 saattir.

Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanligi tarafindan hazirlanan Norm Kadro El
Kitapgiginda ise bir memurun yillik ¢alisma siiresi giin agisindan bakildiginda 200 giin,
saat acisindan bakildiginda 200 x 8 = 1600 saat olarak saptanmistir (DPB, 2001: 85).

Gereken Personel Standart Zaman /  Bir Personelin Yillik Is Yiikii

6624 /1600

4,14 = 5 kisi
2.5. Belediyelerde Norm Kadronun Tarihi Gelisimi ve Yasal Dayanaklar:

Ulkemizde norm kadro galigmalarmin dncelikle KiT lerde yapilmaya ¢aligildig1, ancak
basarili olunamadigi, basarili sonuglar elde edilenlerde de siireklilik kazanamadigi
bilinmektedir. Fakat basarisizlikla sonuglanan bu girisimlere ragmen norm kadro

calismalarina 2000°’li yillarda tekrar girigilmistir.

2000’11 yillarda tekrar hayata gecirilen norm kadro uygulamalarina iliskin yasal
diizenlemelerin temel dayanagi 190 sayili Genel Kadro Usulii Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin “... personel istthdamina dair konularda kadro ve is analizleri
yapmaya ve gerekli evraki tetkike Devlet Personel Dairesi ile Maliye ve Giimriik

Bakanlhigi’nin yetkili” kilindigi 12. maddesi ve Devlet Personel Baskanligi’nin

119



gorevlerinin sirast ile sayildigt 217 sayili Kanun Hilkmiinde Kararnamenin 3.

maddesidir.

2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ise yukarida amilan Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerin ilgili maddelerine dayanilarak uygulamaya yonelik ilk diizenleme
olmustur. Bakanlar Kurulunca ¢ikarilan ve mahalli idareleri de kapsayan bu kararla
“Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uygulanacak

Usul ve Esaslar” belirlenmistir.

Yukarida anlatilan yasal diizenlemelerden de anlasilacag: {izere iilkemizde de kamu
kurum ve kuruluslarmmin etkin ve verimli calismasi amaglanmistir. Bu amag igin
20.12.2000 tarih ve 24266 sayili Resmi Gazete’de 2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu
Karar1 yayimlanarak “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Caligsmalarinda Uygulanacak Usul ve Esaslar” belirlenmistir. Bu tarihe kadar yukarida
da ifade edildigi iizere sadece bazi kamu iktisadi tesekkiilleri disinda uygulanmayan
norm kadro yontemi, tiim kamu kurum ve kuruluslarina mevzuatla yiikiimliiliik haline

getirilmek suretiyle yayginlastirilmis oldu (Eren ve Giines, 2007: 3).

Genelde yerel yonetimleri 6zelde de belediyeleri ilgilendiren norm kadro siirecinin yasal

diizenlemeleri ise sirasiyla sunlardir:

190 sayil1 Genel Kadro Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname,
= 217 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname,

= 2000/1658 sayil1 Bakanlar Kurulu Karari,

= 2001/39 sayil1 Bagbakanlik Genelgesi,

=  VIII. ve IX. Kalkinma Planlari,

* 5393 sayili Belediye Kanunu,

= Belediye ve Bagli Kuruluslar ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve

Standartlarima Iliskin Esaslar,

= Belediye ve Bagli Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve
Standartlarma Iliskin Y®6netmelik.
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Bu kisimda belediyelerin norm kadro siireci yukarida ifade edilen yasal diizenlemeler

cergevesinde ele alinmaya cgaligilacaktir.
2.5.1.2000/1658 Sayih Bakanlar Kurulu Karari

Norm kadro uygulamasina yonelik ilk diizenleme olma 6zelligini tasiyan 2000/1658
sayili Bakanlar Kurulu Karari’nin temel dayanagini 190 sayili Genel Kadro Usulii
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname’nin 12. maddesi ile 217 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname’nin 3. maddesi oldugu yukarida ifade edilmisti. Bakanlar Kurulu
Karar ile ilk defa “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Caligmalarinda Uygulanacak Usul ve Esaslar” belirlenmis ve norm kadronun

uygulanmasi i¢in ilk ciddi adim atilmis oldu.

2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Kararinda 2003/6532sayili Bakanlar Kurulu® ile ek
ve degisiklikler yapilmistir. “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Caligmalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar’in belirtildigi Bakanlar Kurulu Karar1 13

madde ve 1 gecici maddeden olugmaktadir.

Bakanlar Kurulu Karart ile kamu kaynaklarinin verimli kullanilmasi, kamu
hizmetlerinin (gercek is yliklerine gore) gerektirdigi unvanda, nitelikte ve sayida
personel istihdaminin saglanabilmesi amaciyla; genel ve katma biitceli kurumlar,
bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandiklari,
sosyal giivenlik kuruluslari, genel ve katma biitcenin transfer tertibinden yardim alan
kuruluslar, il 6zel idareleri, belediyeler ile bunlarin kurduklari birlik, miiessese ve
isletmeler, kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagli ortakliklar1 (6zellestirme programina
alinmis kamu pay1 agirlikli kuruluslar, kamu bankalar hari¢) kadro ve pozisyonlarina

iligkin “norm kadro”larinin hangi usul ve esaslara gore tespit edilecegi diizenlenmistir.

Kamu kaynaklarinin verimli kullanilmasi, kamu hizmetlerinin (gercek is yiiklerine gore)
gerektirdigi oranda, nitelikte ve sayida personel istihdaminin saglanabilmesi gibi
amaglart siralayan Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro
Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar’in amaglarini en basta net olarak ifade etmesi,

genelde planlama, 6zelde de insan giicii planlamasi teknigine uygun olarak hareket ettigi

%9 30.10.2003 tarih ve 2003/6532 Sayih Bakanlar Kurulu Karari, Resmi Gazete: Sayi: 25329, Tarih:
27.12.200
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yoniinde (Eren ve Giines, 2007: 4) nitelendirilmistir. Dolayisiyla belediyelerde de
istihdam edilen memur, sozlesmeli personel ve is¢i kadrolar1 i¢in norm kadro

calismasinin yapilmasi zorunlulugu ortaya ¢ikmastir.

Usul ve esaslarin birinci maddesi “norm kadro ¢alismalarina, 6ncelikle kamu kurum ve
kuruluglarinin amaclar1 dogrultusunda, bu amaglara en etkin ve verimli ulagilmasini
saglayacak sekilde teskilat (Orgiit) analizi yapilmak suretiyle baslanir. Bundan sonra,
teskilatlardaki her birim ig¢in gerekli kadro/pozisyonun (ihale yoluyla gordiiriilen
hizmetler dahil) is analizi ve is dlgiimleri yapilir. Is analizleri ve is 6l¢iimlerine gore de
her bir kadro/pozisyonun gérev tanimlari ve bu kadro/pozisyonlarda galistirilacaklarda
aranacak nitelikler (is gerekleri) ile bu birimler i¢in gerekli kadro/pozisyon sayisi (Norm

Kadro) belirlenir” diyerek yapilmasi gerekenleri siralamigtir.

Ikinci maddede teskilat (&rgiit) analizinin, kurum veya kurulusun mevcut amag ve
gorevleri esas alinarak ve birimlerin amaca uygun olmayan gorevlerinin ayiklanmasi,
herhangi bir birimin kaldirilmasi, birlestirilmesi, degistirilmesi veya yeniden kurulmasi

suretiyle yapilmasi1 ongoriilmiistiir.

Uciincii maddede, norm kadro galismasinin asamalarindan olan is analizi calismalarinda

anket tekniginden mutlaka yararlanilmasi gerektigi ifade edilmistir.

Esaslarin dordiinci maddesinde kurum ve kuruluslarin teskilat, is analizi ve is 0lglimi
caligmalarinda Basbakanlik Devlet Personel Baskanligi’nca hazirlanan “Norm Kadro El
Kitabi”ndan yararlanabilecekleri ve c¢alismalarin her safhasinda bu Bagskanlik’tan
danismanlik hizmeti alabilecekleri ifade edilmektedir. Besinci maddesinde norm kadro
calismalarinin Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Genel Miidiirliigii’ne,
Milli Prodiiktivite Merkezi’ne, yliksekogretim kurumlarinin bu alanda uzmanlagmis
Ogretim lyelerine yaptirilabilecegi veya bunlarin  gozetim ve denetiminde
kurum/kuruluslarin kendileri tarafindan yapilabilecegi belirtilmektedir. Ayrica kurum ve
kuruluslarin, bu c¢alismalara katkida bulunmak ve siireklilik kazandirabilmeleri icin

kendi personelinden gerektigi kadarin1 gorevlendirmeleri gerektigi ifade edilmistir.

Usul ve esaslarin altinc1 maddesine gore, yapilan ¢alismalarin her kurum ve kurulusun
merkez, tasra ve diger teskilatlarindaki tiim birimleri kapsayacak sekilde yapilacag

ifade edilmistir.
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“Soz konusu caligsmalar biiyiiksehir belediyeleri ile bunlarin kurduklart miiessese ve
isletmelerde kendilerince yiiriitiiliir. Diger il, ilce ve belde belediyeleri ile bunlarin
kurduklart miiessese ve isletmelerle biitiin mahalli idare birliklerinde bu calismalar
Basbakanlik Devlet Personel Bagkanliginca belirlenen takvime gore, niifus, ekonomik
gelismislik, turizm potansiyeli gibi kriterler dikkate alinarak adi gecen Baskanlik ile
Icisleri Bakanliginca ortaklasa yiiriitiiliir. Ozel idarelere iliskin calismalar ise Icisleri
Bakanliginca yapilir” (md. 7). Bu agiklamalardan biiyiiksehir belediyelerine norm kadro

caligmalarini yliriitmede serbestiyet tanindig1 anlasilmaktadir.

Esasin sekizinci maddesinde de norm kadro c¢alismalarimin Oncelikle Bagbakanlik
Devlet Personel Bagkanligi ve Maliye Bakanligi’nca belirlenecek kurum/kuruluslarda
sonuc¢landirilmasi gerektigi, uygulama sonuglarina gore de, kapsama dahil diger kamu

kurum ve kuruluslari igin bir takvim belirlenmesi 6ngoriilmiistiir.
2.5.2.2001/39 Sayih Bagbakanhk Genelgesi

11.07.2001 tarih ve 24459 sayili Resmi Gazete’de 2000/1658 sayili BKK na istinaden
yayimmlanan 2001/39 sayili Bagbakanlik Genelgesi ile uygulamada ortaya g¢ikabilecek
sorunlar1 engellemek i¢in, norm kadro ¢aligsmalarini hangi kurumun ne zaman yapmasi
gerektigi bir takvime baglanmis ve norm kadro ¢aligmalarinda dikkat edilecek hususlar

belirlenmistir.

Norm kadro ¢aligmasini yapacak uzman personel sayisinin yetersiz olmasi nedeniyle,
uygulamada karsilasilabilecek sorunlarin azaltilmaya calisildigi (Eren ve Giines, 2007:
6) genelgenin birinci basliginda “kamu idarelerinin ve kamu kuruluslarinin norm kadro
calisma takvimi” yer almaktadir. 8 farkli takvimin belirlendigi genelgede; biiytliksehir
belediyeleri ve bagli kuruluslar1 15.07.2001 - 30.06.2003 tarihleri arasinda norm kadro
caligmalarini kendilerince, diger belediyelerde ise 01.03.2002 — 31.12.2003 tarihleri
arasinda Devlet Personel Baskanhigi ve Igisleri Bakanhigi’nca veya Icisleri
Bakanligi’nin istirakinin miimkiin olmamasi durumunda da sadece Devlet Personel

Baskanligi’nca norm kadro ¢aligmalarinin yiiriitiilecegi ifade edilmistir.

Genelgenin ikinci bashigi olan “norm kadro ¢alismalarinda dikkat edilecek hususlar”
bagliginin birinci alt basliginda norm kadro c¢alismasinin yaptirilacagi kurumlar

sayilmistir. Ikinci alt baslikta ise norm kadro siireci ele alinmaktadir.
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2.5.3.2003/6532 Sayih Bakanlar Kurulu Karari

2003/6532 sayili Bakanlar Kurulu Karan® ile 2001/1658 sayilt Bakanlar Kurulu
Karari’nda bir takim degisikler yapilmistir. Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak
Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslarda Degisiklik Yapilmasina Iliskin
Usul ve Esaslar ile getirilen degisiklikler sirastyla sdyledir (memurlar.net, 16.11.2012 ):

»  QOgzellestirme programma alinmis kamu payr agirhikli kuruluslar ile kamu

bankalarinda norm kadro ¢alismasi yapilmasindan vazgecilmistir.

» Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligi’nca yeterliligi onaylanan ozel
hukuk hiikiimlerine tabi kuruluslara norm kadro yaptirilmasi fikrinden

vazgecilmistir.

= Mahalli idarelerce kurulan miiessese, isletme ve birliklerde de norm kadro ¢alismasi
yapilacaktir. Bu caligmalar; niifus, ekonomik gelismislik, turizm potansiyeli gibi

kriterler dikkate alinarak yiiriitiilecektir.

* Norm kadronun 2003 yilina kadar tamamlanmasi fikrinden vazgecilmektedir. Yeni
diizenlemeye gore, norm kadro caligsmalar1 oncelikle Devlet Personel Baskanligr ve
Maliye Bakanligi’nca belirlenecek kurum ve kuruluslarda sonuclandirilacaktir. Bu
uygulama sonuglarindan sonra diger kamu kurum ve kuruluslarindan Devlet
Personel Basgkanligi ve Maliye Bakanligi’nca uygun goriilecekler i¢in Sekizinci
Kalkinma Plan1 siiresini kapsayan donemde baglamak iizere ayrica takvim

belirlenecektir.

= Norm kadro ¢alismasina baglamis olanlar, bu g¢alismalarin1 sonuglandiracaklardir.
Diger kamu kurumlari, Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligi’nca yeni bir

takvim belirlenene kadar norm kadro ¢alismasina baslamayacaklardir.

Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uyulacak Usul
ve Esaslarda Degisiklik Yapilmasma iliskin Usul ve Esaslar ile getirilen degisiklikler
sonras1 biiyiiksehir belediyeleri ve diger bazi belediyeler norm kadro caligmalarini

tamamlamis ancak diger belediyeler ¢alismalarini tamamlayamamaislardir.

0 Resmi Gazete: Sayi: 25329, Tarih: 27.12.2013.
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2.5.4,. Kalkinma Planlar1 ve Norm Kadro

Sekizinci ve Dokuzuncu Kalkinma Planlarinda kamu yonetiminin iyilestirilmesi, kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmasi ve norm kadro konularinda diizenlemelere yer

verilmistir.

Sekizinci Kalkinma Plani’nin Kamu Hizmetlerinde Etkinligin Arttirilmast baglikl
dokuzuncu béliimiiniin birinci alt bashigi olan “Kamu Yé&netiminin lyilestirilmesi ve
Yeniden Yapilandirilmas1” ve altinci alt bashgi olan “Mahalli Idareler” bashig altinda
mahalli idarelerde, insan giicii planlamasi ¢erc¢evesinde, ihtiyaglarma uygun nitelikli
personel istihdamini temin etmek iizere norm kadro g¢alismalarmin yapilacagi (DPT,
2000: 246), tim kamu kuruluslarinin norm kadrolari tespit edilerek, kadro veya
pozisyon ihdaslarinin buna gore yapilacagi, tasra teskilati bulunan kuruluslarin, il veya
bolge teskilatlarindaki kadrolarin da bu kistaslara gore tespit edilecegi, kadrolarin belirli
bolgelerde yigilmasinin onlenecegi, yapilan hizmetlere gore kadrolarin ihdas edilecegi,
kurum farklilign goézetilmeksizin biitiin kadro ve pozisyonlarin Kanunla ihdas
edilmesinin saglanarak, dnceden belirlenen norm kadro sayisi, olaganiistii bir hizmet
genislemesi olmadan artirilmayacagi ve bu baglamda, 190 sayili Genel Kadro ve Usulii
Hakkindaki Kanun Hiikmiinde Kararname gozden gegirilerek, belirtilen kistaslara
uygun sekilde yeniden diizenlenmesinin saglanacagi belirtilmistir (DPT, 2000: 237-
238). Ayrica nitelikli kamu hizmeti sunumu igin, performans yonetimi, toplam kalite
yonetimi gibi cesitli ¢agdas yoOnetim tekniklerinden tiim kamu kurumlarinda
yararlanilmasi, boylece kamu yonetiminin, yeni yaklagimlardan da faydalanarak toplam

yonetim kalitesinin artirilmasinin saglanacag: ifade edilmistir (DPT, 2000: 238).

Dokuzuncu Kalkinma Plani, ekonomik ve sosyal gelisme eksenleri arasinda ‘“kamu
hizmetlerinde kalite ve etkinligin arttirilmasin1” saymis ve baslik altinda ‘“kamu
kesiminde insan kaynaklarmin gelistirilmesi” i¢in hedefler belirlemistir. S6z konusu

hedefler asagidaki gibidir (www.kalkinma.gov.tr, 2012);

= Kamu personelinin yetkin bir seviyeye ulastirilmas: i¢in kamu kurum ve
kuruluglarinda etkili bir insan kaynaklari planlamasi yapilamamaktadir. Kamu
personelinin yeterli hizmet i¢i egitime tabi tutulmamasi, kamu ¢aliganlarinin islerini

verimli bir sekilde yiiriitecek bilgi ve beceriye kavusmasini engellemektedir.
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» Kamu kesiminde gorevde yiikselme konusunun mevzuatta acik ve yeterli sekilde
tanimlanmamig olmasi, etkili bir 6diillendirme sisteminin bulunmamasi ve iicret
dengesizligi, kamu c¢alisanlarinin kendilerini  gelistirmesini olumsuz yonde

etkilemektedir.

» Kamu personelinin kurum ve kuruluslar arasinda dengesiz dagilimi ve personel
yetersizligi sorunlar1 géze ¢arpmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslarinda norm kadro
uygulamasina tam olarak gecilmemis olmasi kamu hizmetlerinin gerektirdigi
personel sayisinin ve personelde aranacak niteliklerin bilinememesine yol

a¢gmaktadir.

» S0z konusu sorunlara ¢oziim getirmek amaciyla, 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nun yerini almak iizere yeni bir kanun ¢ikarilmasi yoniinde yapilan ¢aligma

surdirilmektedir.

Sonug olarak her iki kalkinma plani da kamu yonetiminin iyilestirilmesi igin tespitlerde
bulunmus ve insan kaynaklarinin gelisimi igin norm kadro uygulamalarindan,
performans yonetimi, toplam kalite yOnetimi gibi c¢agdas yonetim tekniklerinin

oneminden bahsetmis ve bu yonde ¢alismalar yapilacagini vurgulamistir.
2.5.5. Yerel Yonetim Yasalar: ve Norm Kadro

Mabhalli idarelerde norm kadro c¢aligmalar1 hakkinda kapsamli ilk diizenleme miilga
5272 sayili Belediye Kanunu*', 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5302 sayil il Ozel
Idare Kanunlarinin yiiriirliige girmesi ile olmustur. S6z konusu kanunlarmn yiiriirliige
girmesi ile birlikte yukarida anilan Bakanlar Kurulu Karar1 ve Bagbakanlik Genelgesi

mahalli idareler acisindan dnemini yitirmistir.

5393 sayili Belediye Kanunu, 5272 sayili Belediye Kanunu’nu yliriirliikkten kaldirmis ve
belediyeyi ve bagli kuruluslarin1 kapsama alarak 5272 sayili Kanunun norm kadro

konusundaki eksik yonlerini de gidermistir.

5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesine gore, “norm kadro ilke ve standartlar

Icisleri Bakanhign ve Devlet Personel Baskanligi tarafindan miistereken belirlenir.

" Anayasa Mahkemesi tarafindan sekil yoniinden iptal edilmistir. Esas 2004/118 Karar 2005/8 Karar
Tarihi 18.01.2005

126



Belediyenin ve bagli kuruluslarinin norm kadrolari, bu ilke ve standartlar ¢er¢evesinde
belediye meclisi karariyla belirlenir”. 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu’nun
21. maddesi ve 5355 sayili Mahalli idare Birlikleri Kanunu’nun 17. ve 22. maddelerinde
de 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesinde oldugu gibi belediye ve bagh
kuruluslar1 ile mahalli idare birliklerinin norm kadro ilke ve standartlar1 ¢ergevesinde

ilgili meclislerince yiiriitiilecegi hiikiim altina alinmistir.

Anilan yerel yonetim kanunlari ile birlikte merkezi yonetimin yetkisinde olan bir¢cok
diizenleme yerel yonetimlere devredilmistir. Dolayisiyla yukarida ifade edilen
kanunlarin 6ngordiigli teskilatlarin norm kadro c¢ercevesinde ve norm kadroya uygun
olarak kanunlarinda sayilan birimler ile norm kadro ilke ve standartlarina, faaliyet
alanlarina ve ihtiyaclarina gore belirlenen birimlerin ilgili meclislerin karar1 ile
olusturulacagi belirtilmistir. Yine anilan kanunlarda bu kurum ve kuruluslarin norm
kadro cergevesinde kadrolarinin ihdas, iptal ve degistirilmesine karar vermek gorevinin
ilgili meclislerin gorev ve yetkilerinden oldugu hiikme baglanmistir (Karakaya, 2006:
8).

5393 sayili Belediye Kanunu’nun 48. ve 49. maddeleri norm kadro diizenlemeleri
hakkinda belediye meclisine genis yetkiler tanimistir. Beldenin niifusu, fiziki ve cografi
yapisi, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel 6zellikleri ile gelisme potansiyeli dikkate alinarak,
norm kadro ilke ve standartlarina uygun olarak birimler olusturulabilecegi ve
olusturulan birimlerin kurulmasi, kaldirilmast veya birlestirilmesinin  belediye
meclisinin karartyla olacag hiikiim altma almmustir. Yine Igisleri Bakanligi ve Devlet
Personel Bagkanlig: tarafindan miistereken belirlenen norm kadro ilke ve standartlarina
gore belediyenin ve bagl kuruluslarinin norm kadrolarinin belediye meclisi karariyla
belirlenecegi hiikim altina alimmistir. Bu diizenlemeler nedeniyle belediyelerin
2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Kararini ve bu karara istinaden yayimlanan 2001/39

sayil1 Bagbakanlik Genelgesi’ni dikkate almalarina gerek kalmamustir.
2.5.6. Belediyelerde Norm Kadro Standartlarina iliskin Esaslar

Kamu kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasi, yerel hizmetlerin dengeli dagiliminin
temin edilmesi, belediyeler tarafindan sunulan hizmetlerde kalitenin artirilmasi, ihtiyag
duyulan nitelik, unvan ve sayida personel istihdaminin saglanmasi amaciyla ve 5393

sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesi, 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi
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Kanunu’nun 21. ve 28. maddeleri ile 5355 sayili Mahalli idare Birlikleri Kanunu’nun
17. ve 22. maddelerine dayanilarak, Icisleri Bakanligi ve Devlet Personel Baskanlig
tarafindan miisterek hazirlanan ve Bakanlar Kurulu’nun 2006/9809 sayili karari ile
kabul edilen “Belediye ve Baglhh Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro
flke ve Standartlarina iliskin Esaslar” 22.04.2006 tarih ve 26147 sayili Resmi Gazete’de

yayimlanarak yiirtirliige girmistir.

Bakanlar Kurulu Karar ile yiirtirliige giren Belediye ve Baghh Kuruluslar: ile Mahalli
Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarma Iliskin Esaslarn yiiriitmesi
Danistay’in 08.11.2006 tarih ve 2006/3751 sayili Karar1 ile durdurulmustur. Danigtay
kararinda, bu tiir bir esas1 diizenleme yetkisinin Igisleri Bakanlig1 ve Devlet Personel
Bagkanligina verildigi, ancak yetkinin Bakanlar Kurulu tarafindan kullanildigt
belirtilmekte ve yetki agisindan sakatlik oldugundan yiiriitmenin durdurulmasi karari

alindig1 anlasilmaktadir.
2.5.7. Belediyelerde Norm Kadro Standartlarina iliskin Yonetmelik

Norm kadro ilke ve standartlarini belirleyen esaslarin, Danistay tarafindan yetki
yoniinden yiiriirliigiiniin durdurulmasinin sonrasi, igisleri Bakanlig1 yeni bir diizenleme
hazirlamigtir. Bu kapsamda, Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri
Norm Karo ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik 22.02.2007 tarih ve 26442 sayili

Resmi Gazete’de yayimlanarak yiriirliige girmistir.

2007 yilinda ytirtirliige giren yonetmelik, 2008*, 2009* yilinda 2 sefer, 2010*, 2011*°
ve 2014 yilinda olmak tizere toplamda 6 sefer degisiklige ugramistir. En son degisiklik
10.04.2014 tarih ve 28968 tarihli Resmi Gazetede yaymmlanmistir. YoOnetmelik g

boliim, 28 madde, 7 gecici madde ve eklerden olugsmaktadir.

03.07.2005 tarih ve 5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesi, 10.07.2004 tarih ve
5216 sayili Biiyiiksehir Belediye Kanununun 21 ve 28. maddeleri ile 26.05.2005 tarih
ve 5355 sayili Mahalli idare Birlikleri Kanununun 17 ve 22. Maddelerine dayamilarak

hazirlanan Yonetmeligin amaci, kamu kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasi, yerel

*2 Resmi Gazete: Say1: 26754, Tarih: 12.01.2008.
* Resmi Gazete: Say1: 27244, Tarih: 31.05.2009; Resmi Gazete: Say1: 27369, Tarih: 07.10.2009.
* Resmi Gazete: Say1: 27697, Tarih: 12.09.2010.
*® Resmi Gazete: Sayr: 28125, Tarih: 27.11.2011.
*® Resmi Gazete: Sayi: 28968, Tarih: 10.04.2014.
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hizmetlerin dengeli dagilimmnin temin edilmesi, belediyeler tarafindan sunulan
hizmetlerde kalitenin arttirilmasi, ihtiyag duyulan nitelik, unvan ve sayida personel

istthdaminin saglanmasidir.

Yonetmelik s6z konusu amaglarini gergeklestirmek i¢in, belediyeler ve baglh kuruluslari
ile belediye ve il 6zel idarelerinin tiye olduklart mahalli idare birliklerinde istihdam
edilen memur, sozlesmeli personel, stirekli is¢i ve gecici i3 pozisyonlarinda
calistirilanlar1 kapsar. Yonetmelik, mahalli idare birliklerinde, Avrupa Birligi destekli
programlar veya bu programlarla ilgili projelerin yiiriitiilmesi, izlenmesi,
degerlendirilmesi ve koordinasyonu ile ilgili her tiirlii ¢alismada ihtiya¢c duyulan

personeli kapsami disinda tutmustur.

Yonetmelige gore belediyeler ekli cetvellerde alt gruplar i¢in unvan ve sayi itibariyle
tespit edilenler disinda kadro kullanamazlar. Ancak Yonetmelik, hastanesi bulunan veya
hastane acan belediyelerin, norm kadro standartlar1 cetvelinde belirlenen personel
sayisinin yetersiz kalmasi durumunda Saglik Bakanligi Tasra Teskilat1 Yatak ve Kadro
Standartlar1 Yonetmeliginde yatak sayisi itibariyle 6ngoriilen kadro sayilarini asmamak
tizere kadro ihdas edebilecegini ve kadrolarin belediyenin personel kadrosuna
eklenebilecegini ifade etmistir. Aynmi1 sekilde 6zel glivenlik hizmetlerinin biiyliksehir
belediyeleri ile belediye ve belediye bagli kuruluslarimin kendi biinyesinde 6zel
giivenlik birimi kurdurularak gordiiriilmesi halinde, 5118 sayili Ozel Giivenlik
Hizmetlerine Dair Kanun ve Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanunun Uygulanmasina
iliskin Yonetmelikte belirtilen usul ve esaslara uygun olarak belirlenecek kadrolar
Yonetmelik hiikiimlerine gore ihdas edilebilecek ve biiyiiksehir ile belediye ve belediye
bagli kuruluslar1 i¢cin Yonetmelikte tespit edilen norm kadro standartlari cetveline
eklenecegini ifade etmistir. Yonetmelik ayrica, itfaiye biriminin gorevlerini géz oniinde
bulundurarak, itfaiye personeli disinda diger hizmet smiflarinda bulunun personeli
ihtiya¢ halinde, mevcut kadrolar1 ile itfaiye teskilatinda gorevlendirilebilecegini

belirtmistir.

S6z konusu yonetmelik asagida isimleri belirtilen ve incelenen 5 farkli ekten

olusmaktadir.
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2.5.7.1. Ek-1: Belediye ve Bagh Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Tasnif

Cetvelleri

Belediye ve Bagh Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarina Dair Yonetmeligin ikinci boliimiinde “norm kadro ilke ve esaslar1”
bashigr altinda 5. maddede diizenlenen belediye ve bagli kuruluslari ile mahalli idare
birlikleri tasnif cetvelleri, belediye ve bagli kuruluslar1 ile mahalli idare birlikleri,
hukuki durumlar1 ve hizmet 6zeliklerine gore alti ana gruba ayrilmis, her grupta kendi
icerisinde niifusuna gore alt gruplara ayrilmistir. Gruplar Tiirkiye Istatistik Kurumu
tarafindan yapilan 2013 yili adrese dayali niifus sayiminda belirlenen niifuslara uygun

olarak diizenlenerek Yonetmelige eklenmistir. Gruplar sirasiyla asagidaki gibidir;
* (A) Grubu: Biiyiiksehir Belediyelert,

= (B) Grubu: 1 Belediyeleri,

= (C) Grubu: Biiyiiksehir Ilge ve Tlk Kademe Belediyeleri,

= (D) Grubu: Ilge ve Belde Belediyeleri,

* (E) Grubu: Belediye Bagli Kuruluslari,

= (F) Grubu: Mahalli Idare Birlikleri, seklinde tespit edilmistir.

Her grup ise kendi icerisinde niifusuna gore alt gruplara ayrilmis; (B), (C) ve (D)
gruplarindaki belediyeler; ilce merkezi, sanayi veya ticaret ve turizm niteliklerinden
birini tasimasi durumunda bir ist, iki 6zellige sahip olmasi durumunda iki ist, {i¢
ozellige sahip olmasi durumunda {i¢ iist niifus grubuna ¢ikarilmistir. (E) grubunda yer
alan belediye bagl kuruluslar ile (F) grubunda yer alan mahalli idare birlikleri hizmet

ozelliklerine gore tasnif edilmistir.

Yonetmelik ekinde yer alan Ek-1 Belediye ve Bagl Kuruluslari ile Mahalli Idare
Birlikleri Tasnif Cetvellerinde; belediye ve bagli kuruluslart ile mahalli idare
birliklerinin ait olduklar1 alt gruplar ile bu alt gruplarda bulunmalarina esas teskil eden

niteliklerden hangilerine sahip olduklar1 ve grup yiikselme adimlari gosterilmistir.

Ayrica turizm, sanayi ve ticaret ile ilce merkezi olma Ozellikleri hari¢ olmak {izere,

5393 sayili Belediye Kanununun 8. ve 11. maddelerinde belirtilen birlesme ve katilma
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ile tiizel kisiligin sona ermesi ve yeni niifus sayimi sebepleriyle niifuslarinin degismesi
hallerinde belediyelerin yeni alt gruplar1 yilda bir defa, Icisleri Bakanligi ile Devlet

Personel Bagkanlig1 tarafindan miistereken tespit ve ilan edilecegi ifade edilmistir.

2.5.7.2. EK-2: Belediye ve Bagh Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Norm

Kadro Standartlar Cetvelleri

Belediye ve baglh kuruluslar1 ile mahalli idare birlikleri norm kadro ilke ve
standartlarina iligkin yOnetmeligin 6. maddesinde diizenlenmistir. Madde hiikmiine
gore, 5. maddede belirtilen cetvele gore tasnif edilen; (A), (B), (C), (D), (E) ve (F)
gruplart ile bu gruplara ait alt gruplara iligkin norm kadro standartlari, Ydnetmeligin
ekinde yer alan Ek—2 Belediye ve Belediye Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri

Norm Kadro Standartlar1 Cetvellerinde belirlenmistir. Buna gore;
* (A) Grubu: Biiyiiksehir Belediyeleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli 6 alt grup,
* (B) Grubu: Il Belediyeleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli 8 alt grup,

= (C) Grubu: Biiyiiksehir ilge Belediyeleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli 19 alt
grup,

= (D) Grubu: ilge ve Belde Belediyeleri Norm Kadro Standartlar1 Cetveli 15 alt grup,
* (E) Grubu: Belediye Bagli Kuruluslart Norm Kadro Standartlar1 Cetveli 9 alt grup,

* (F) Grubu: Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Standartlari Cetveli 2 alt grup,

olarak tespit edilmistir.

Buna gore mahalli idareler kadrolarin1 Yonetmeligin ekinde yer alan Ek-2 Belediye ve
Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Standartlar1 Cetvellerinde her

alt grup i¢in belirlenen standarda uygun olarak tespit edeceklerdir.

2.5.7.3. Ek-3: Belediye ve Bagh Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Kadro

Unvanlari Listeleri

Belediye ve Bagl Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve
Standartlarina Iliskin Y&netmeligin 7. maddesinde, alt gruplar itibarryla belirlenen ve

her alt grup i¢in norm kadro standartlar1 cetvellerinde ongoriilen Ek—3 Belediye ve

131



Bagli Kuruluslar: ile Mahalli Idare Birlikleri Kadro Unvanlar1 Listeleri sayilmistir;

Buna gore;
= (D) Sayili Liste: Diger Daire Baskanlar1 (Biiyiiksehir Belediyeleri) Kadro Unvanlari,

= (II) Sayili Liste: Diger Daire Baskanlar1 (Su ve Kanalizasyon Idareleri ile Diger
Bagli Kuruluslar) Kadro Unvanlari,

= (III) Sayil1 Liste: Diger Miidiirler (B, C ve D ve F1 Gruplar1) Kadro Unvanlari,
= (IV) Sayili Liste: idari Personel Kadro Unvanlari,

= (V) Sayil1 Liste: Teknik Personel Kadro Unvanlari,

= (VI) Sayili Liste: Saglik Personeli Kadro Unvanlari,

= (VII) Sayili Liste: Yardimci Hizmet Personeli Kadro Unvanlari, olarak tespit

edilmistir.

Yonetmeligin 7. maddesinin son fikrasina gore de; mahalli idareler kendi alt gruplari
icin belirlenen kadro unvani listesinde yer alan memur ve siirekli is¢i kadro unvanlari

disinda kadro unvani kullanamaz ve bu unvanlar diginda yeni unvan ihdas edemez.

2.5.7.4. EK-4: Belediye ve Bagh Kuruluslar: fle Mahalli idare Birlikleri Kadro
Kiitiikleri

Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarma Iliskin Y®Onetmelikte diizenlenen kadro kiitiikleri incelenmeden once
“kadro nedir?” sorusuna cevap bulmakta yarar vardir. Kadro; Kamu hizmeti yapan
kurumlarmm Orgiitiinii, kamu personelinin 0Orgiit icindeki gorevlerini, yetki ve
sorumluluklarini, 6zliikk haklarini gosteren ve diizenleyen hukuki bir kavram (Karakaya,
2006: 12) olup kamu orgiitlerinin hukuksal ve fiili varliginin 6n kosullar1 arasinda

gelmektedir (Sezen ve Karasu, 1999: 20).

Belediye ve Bagl Kuruluslar: ile Mahalli Idare Birlikleri Kadro Kiitiikleri, (I) Sayil1
Memur Kadro Kiitiigii ve (II) Sayili Isci Kadro Kiitiigii olarak tespit edilmistir.
Belediyeler memur kadrolar i¢in, Yonetmeligin ekinde yer alan Ek-4 Belediye ve Baglh
Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri Kadro Kiitiiklerinden (I) sayili Belediye ve
Belediye Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Memur Kadro Kiitiigiinde
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belirtilen unvan kodu, kadro unvani, siniflar ile belirlenen en alt ve {ist derecelere uygun
olarak kullanmak zorundadirlar. Kadro iptal, ihdas ve degisikliklerinde de bu kiitikler

esas alinir.

Siirekli is¢i kadrolarinin iptal, ihdas ve degisikliklerinde de Yonetmeligin ekinde yer
alan Ek-4 Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Kadro Kiitiigiinden
(IT) Sayil1 Belediye ve Belediye Baglh Kuruluslar ile Mahalli idare Birlikleri Is¢i Kadro

Kiitligli esas almak zorundadirlar.

Son olarak Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birliklerinin, kiitiikte her bir
memur unvani Ve unvan Kkodlari, stirekli is¢i kadro unvani ve unvan kodlari
belirtildiginden, kiitiklerde yer alan unvanlar1 degistirmesi, birlestirmesi, unvanlara
ekleme ya da kisaltma yapmasi miimkiin degildir. Dolayisiyla belediyeler memur ve isci

kadro kiitiigiinde sayilanlarin disinda memur ve siirekli is¢i istihdam edemezler.

2.5.7.5. EKk-5: Belediye ve Bagh Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Kadro

Cetvelleri

Belediye ve bagh kuruluslar1 ile mahalli idare birliklerinin kadro islemlerinde, asagida
belirtilen Ek-5 Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri Kadro
Cetvelleri kullanilir. S6z konusu kadro cetvelleri kadro islemlerinde (ihdas iptal ve
kadro degisikligi) insan kaynaklar1 birimi tarafindan gerekli bilgilerin tam ve eksiksiz
olarak 1lgili meclislere sunulmasi ve bu konuda bir standardin saglanmasi amaciyla

hazirlanmstir.

Asagida ilgili Yonetmeligin 8. maddesinde diizenlenen cetveller ve hangisinin ne amag

icin kullanilacagi agiklanmaya ¢alisiimistir (Karakaya, 2006: 12-13):

a) (I) Sayili (Kadro Ihdasi - Memur) Cetvel: Sadece mevcut dolu-bos memur kadro
toplam1 tespit edilen normdan eksik olan ve mevcut dolu-bos memur kadrosu
bulunmayan belediye, baghi kurulus veya mahalli idare birligi tarafindan eksik

kadrolarin ihdas1 i¢in kullanilacaktir.

b) (II) Sayili (Bos Kadro Degisikligi - Memur) Cetvel: Mevcut bos memur kadrolarinin

norma uygun hale getirilmesinde kullanilacaktir.
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c) (III) Sayili (Dolu Kadro Degisikligi - Memur) Cetvel: Dolu memur kadrolarinin

derece degisiklikleri s6z konusun oldugunda kullanilacaktir.

d) (IV) Sayili (Dolu-Bos Kadro Durumu - Memur) Cetvel: Norma uygun olan ve
olmayan mevcut kadrolar gosterilir ve diger cetvellerle birlikte ilgili meclisin

bilgisine sunulur.

e) (V) Sayil (Siirekli Is¢i Kadro Thdasi) Cetvel: Sadece mevcut dolu-bos siirekli isci
kadro toplami tespit edilen normdan eksik olan ve mevcut dolu-bos siirekli isci
kadrosu bulunmayan belediye, bagl kurulus veya mahalli idare birligi tarafindan

eksik kadrolarin ihdasi i¢in kullanilacaktir

f) (VI) Sayili (Siirekli Is¢i Kadro Degisikligi) Cetvel: Mevcut bos siirekli isci

kadrolarinin norma uygun hale getirilmesinde kullanilacaktir.

g) (VII) Sayil (Siirekli is¢i Dolu — Bos Kadro Durumu) Cetvel: Norma uygun olan ve
olmayan mevcut kadrolar gosterilir ve diger cetvellerle birlikte ilgili meclisin

bilgisine sunulur.
2.5.8. Norm Kadro Yonetmeligi ve Uygulamada Karsilasilan Sorunlar

Belediye ve Bagh Kuruluslart ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarina Iligkin Y6netmelik bazi olumlu yonler igermesine ragmen, esas itibariyla
belediyelerin ihtiyag duydugu nitelikte ve sayida insan kaynagmi karsilayacak bir

sistem olmaktan oldukca uzaktir.

Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve
Standartlarina Iliskin Yonetmelik, belediye ve baglh kuruluslari ile mahalli idare
birliklerine, kaynaklarini etkili ve verimli kullanabilmesi ve sunduklari hizmetlerin
kalitesini arttirabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu nitelikte, unvanda, sayida insan kaynagi
istihdam edebilmesine imkan tanimay1 (Eren ve Giines, 2007: 15) ve kadrolarda unvan

standardizasyonu saglanmay1 amaglamistir.

Ancak 2007 yilindan buyana ortaya g¢ikan uygulamaya bakildiginda, Yonetmeligin
unvan standardizasyonu disindaki amagclarina ulagtigin1 soylemek olduk¢a zordur. Norm
kadro yonetmeligi, esnek olmayan, degisime kapali, denetimden uzak, 6ngoriilebilirligi

zay1f ve karmagik bir sistem ortaya ¢ikarmistir.
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5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49 maddesinde “ilke ve standart belirleme” gorevi
merkezi idareye verilmistir. Yonetmeligin adinda da bu “ilke ve standartlar” ibaresi yer
almaktadir. Oysa Yonetmeligin icerigine bakildiginda, ilke ve standart belirlemekten
cok, say1r ve simirlamalar getirdigi goriilmektedir. Yonetmelik personel sayilarinin
belirlenmesinde esas olarak “niifus” kriterini benimsemis, yukarida izah edildigi gibi
norm kadro ¢aligmalarinin esasi olan is analizi ve ig dl¢limiinii g6z ardi etmistir. Oysa
norm kadro sayilarinin, beldenin fiziksel ozellikleri ve toplumsal ihtiyaglar
dogrultusunda, is analizlerine ve is/gorev tamimlarmma dayanilarak yapilan ol¢iim ve
degerlendirmeler sonucunda belirlenmesi gerekmektedir. Fakat merkezi idare tarafindan
belirlenen norm kadro sayilart ve gruplari yerel ihtiyaclarla uyumlu olmaktan oldukga
uzaktir (Eken ve Sen, 2007: 552).

S6z konusu uyumsuzlugu tezimizin uygulama alanini olusturan Istanbul dlgeginde tespit
edebilmek igin Istanbul il smrlar icerisinde faaliyet gdsteren Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi ile 39 ilge belediyesinin TUIK verilerine gére niifuslari, 2013 yili yillik
faaliyet raporlart incelenerek istihdam ettikleri memur, sozlesmeli personel, is¢i ve
gecici personel sayilari ile Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri
Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelikte merkezi idare tarafindan
belirlenen norm kadro sayilart karsilagtirmali olarak incelenmistir (Tablo 10).
Karsilagtirmali analiz yapabilmek amaciyla ilge belediyeleri, Yonetmelikte yer alan
tasnif gruplarina gore siralanmistir. Tablo 10’a gore belediyelerin fiilen istihdam
ettikleri toplam 30.609 personelin 29.409°u memur, 820°si soézlesmeli personel,
13.869°u isci ve 130’u gegici personeldir. Istanbul halkina hizmet igin istihdam edilen
30.609 calisanin %43’{inii Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, %57’sini ise 39 ilge
belediyesi istihdam etmektedir.

Tablo 10 incelendiginde ilk olarak belediyelerin fiili personel sayilarinin Yo6netmelikte
ongoriilen norm kadro sayilarini asmadigi, hatta bir ¢ok belediyede fiili personel

sayilarinin norm kadro sayilarinin yarisindan bile az oldugu goriilmiistir.

Tablo 10’un incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikan ikinci sonug, belediyelerin
niifuslariyla fiili olarak istihdam ettikleri personel sayasi arasindaki uyumsuzluktur.
Ornegin Yénetmeligin C-6 tasnif cetvelinde yer alan Adalar Belediyesi en az niifusa

sahip belediye olmasina ragmen, istthdam ettigi personel sayisi, niifusu kendisinden iki
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kat fazla olan C-8 tasnif cetvelinde yer alan Sile Belediyesi’nden daha fazladir. C-13
tasnif cetvelinde yer alan belediyelerden Biiylikgekmece Belediyesi niifus olarak Tuzla
Belediyesi ve Arnavutkdy Belediyesi’ne yakin olmasina karsin Tuzla Belediyesi’nden
135, Arnavutkdy Belediyesi’nden ise 112 personel fazla isttihdam etmektedir. Yine, C-
16 tasnif cetvelinde yer alan belediyelerden Esenler Belediyesi, Kartal Belediyesi’nden
daha fazla niifusa sahip olmasina ragmen, Kartal Belediyesi, Esenler Belediyesi’nden
247 daha fazla personel istihdam etmektedir. Son olarak C-19 tasnif cetvelinde yer alan
belediyelerden Bagcilar Belediyesi’nin Kiiciikgekmece Belediyesi’nden daha fazla
niifusa sahip olmasina ragmen Kii¢likcekmece Belediyesi’nin Bagcilar Belediyesi’nden

192 personel fazla istihdam ettigi anlasiimaktadir. Ornekleri cogaltmak miimkiindiir.

Ortaya ¢ikan iki sonug birlikte degerlendirildiginde, belediyelerin istihdam edecekleri
personel sayisini belirlerken niifuslarini ve norm kadro sayilarmi oOlgiit olarak
almadiklari soylenebilir. Bunun temel nedeni, belediyelerin bir ¢ok alanda ‘“hizmet

alim1” yontemini kullanmalaridir.

Belediyeler memur, sozlesmeli personel, is¢i ve gegici personel istihdami disinda
hizmet alim yontemiyle de personel istihdam etmektedirler. Belediyelerin 2013 yillik
faaliyet raporlar1 incelendiginde Atasehir ve Umraniye Belediyeleri haric, hizmet alimi
ile istthdam edilen personel sayilariyla ilgili hi¢bir veriye rastlanilmamistir. Ancak
Mahalli Idareler Genel Miidiirliigiiniin 2013 yili yillik faaliyet raporunda mahalli
idarelerin hizmet satin alma yontemiyle ¢alistirdiklar1 personel sayilari kiimiilatif olarak

bulunmaktadir.

136



Tablo 10: istanbul ilinde Faaliyet Gosteren Belediyelerin Personel Sayilari

Yonetmelige Gore istihdam

Belediye Adi é E gg 2 :g S LEE g:ts\?;ri etk
: o P 2y ) .
v ; g E E ~ é = E_ Grubu l\gg;:;r S?y"‘llm Toplam
Istanbul BS 14.160.467 {8950 | 21 |4.186| 17 | 13174 | A-6 19.128 9.564 28.692
Adalar 16.166 76 76 152 C-6 145 73 218
Sile 31.718 52 54 106 C-8 217 109 326
Catalca 65.811 82 1 78 2 163 C-9 266 133 399
Besiktas 186.570 310 6 180 496
—— C-12 390 195 585

Silivri 155.923 212 160 5 377
Arnavutkdy 215,531 220 1 125 346
Bakirkoy 220.974 296 1 234 531
Beykoz 248.056 192 207 1 400
Beylikdiizii 244.760 206 1 134 28 369

— C-13 465 233 698
Beyoglu 245.219 325 2 147 474
Biiyiikcekmece | 211.000 220 1 237 458
Cekmekoy 207.476 225 1 102 13 341
Tuzla 208.807 179 3 141 323
Bayrampasa 269.677 304 69 373
Sisli 274.420 363 3 285 651 C-14 597 299 896
Zeytinburnu 292.313 314 7 83 404
Bagaksehir 333.047 231 5 100 12 348
Eyiip 361.531 346 1 98 445
Giingdren 306.854 319 95 414 C-15 666 333 999
Sancaktepe 304.406 320 2 125 447
Sariyer 335.598 335 3 175 513
Sultanbeyli 309.347 222 4 117 343
Atasehir 405.974 358 8 117 483
Avcilar 407.240 327 1 56 384
Esenler 461.621 248 4 114 9 375
Fatih 425.875 446 2 51 499

- C-16 729 365 1.094
Gaziosmanpasa | 495.006 410 1 142 553
Kagithane 428.755 324 1 81 406
Kartal 447.110 376 10 236 622
Maltepe 471.059 297 1 231 529
Kadikoy 506.293 484 299 783
Sultangazi 505.190 281 1 126 408 C-17 812 406 1.218
Uskiidar 534.636 485 2 78 565
Bahgelievler 602.931 350 1 152 7 510
Esenyurt 624.733 315 105 4 424

- C-18 906 453 1.359
Pendik 646.375 413 8 152 573
Umraniye 660.125 | 363 3 285 651
Bagcilar 752.250 373 4 109 16 502

= Cc-19 | 1.024 512 1.536

Kiigiikgekmece | 740.090 497 1 196 694
TOPLAM 14.460.467 | 29.409 | 820 | 13.869 | 130 30.609

Kaynak: http://tuikapp.tuik.gov.tr, 2014; Belediyelerin 2013 Y1l1 Faaliyet Raporlari.
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Tablo 11: Mahalli idarelerde Hizmet Satin Alma Yontemiyle Calistirilan Personel Sayilari

Hizmet Satin Alma
] Yontemiyle Cahstirilan
Mahalli Idare Tiiri Toplam Personel Sayisi
2012 2013
i1 Ozel idareleri 2.601 3.036
Belediyeler 152.238 175.495
Belediye Bagli Idarelerinde 24.696 28.087
Mahalli Idare Birlikleri 711 1.297
Toplam 180.246 207.915

Kaynak: MIGM, 2013 Faaliyet Raporu, 2014.
Tablo 11°de verilen bilgilere goére; 2013 yili itibartyla mahalli idarelerde; 207.915
personel hizmet satin alma yontemiyle calismaktadir. Bunun 3.036°s1 il 0zel
idarelerinde, 175.495°1 belediyelerde, 28.087’si belediye bagli idarelerinde ve 1.297’si
mahalli idare birliklerinde gorev yapmaktadir. Tablo 3’de yer alan belediyelerin memur,
sOzlesmeli personel, is¢i ve gegici is¢i statiisiinde toplam calisan sayist olan 194.779°a
hizmet satin alma yontemiyle istihdam edilen 175.495 sayisi eklendiginde, belediyelerin
mahalli miisterek nitelikli hizmet sunumu i¢in toplamda 370.274 kisi istihdam ettigi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica 2012 ve 2013 yillar1 karsilastirildiginda, hizmet satin
alma yontemiyle calistirilan personel sayisinda 6zellikle belediyelerde ciddi bir artigin

oldugu gozlemlenmektedir.

Belediyeler hizmet satin alma yoOntemi araciligiyla istihdam ettigi personeli gesitli
hizmet alanlarinda gorevlendirmektedir. S6z konu hizmet alanlarindan en ¢ok bilinenler
ise temizlik isleri, park ve bahge isleri, saglik hizmetleri ve 6zel glivenlik hizmetleridir.
Ayrica belediyeler, yol bakim ve onarim, kanalizasyon, itfaiye, zabita, fen isleri, bilgi
islem, saya¢ okuma agma-kesme, biiro hizmetleri gibi hizmetleri de hizmet satin alma

yontemiyle karsilamaktadirlar.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin, ISKi, IETT ve istirak sirketleri dahil toplam
alisan sayist 53.000’ni bulmustur’. 2013 yihi yillik faaliyet raporlarma gore
31.12.2013 tarihi itibariyle Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi (13.174), IETT (4.110) ve

" “Cahganlarin Mesleki Donammlar1 ve Uygun istihdam Politikalarmin Gelistirilmesi Projesi”nin

05.12.2013 tarihinde Bayrampasa Titanic Otelde gergeklestirilen Kapanis Toplantist ve Ulusal
Calistay1 agilis konugsmasinda insan kaynaklarindan sorumlu Genel Sekreter Yardimcisi Ibrahim
Kapaklikaya tarafindan belirtilmistir.
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[SKi’nin  (7.639) toplam ¢alisan sayist  24.923’tiir.  Dolayisiyla  veriler
degerlendirildiginde Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, ISKI ve IETT nin 28.000 civari
istirak personeli ve hizmet alim yontemiyle istthdam ettigi personeli vardir. Faaliyet
raporlarindan derlenen bilgiye gére Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi 2013 yil1 biitcesinin
% 9,26°n1, ISKI % 13,18’ni ve IETT nin % 21,60’n1 personel gideri olarak harcamistir.

Tablo 12: Norm Kadroya Gore ve Hizmet Satin Alma Yontemiyle Calistirilan Personel Sayisi

Karsilastirilmasi
Memur, Sozlesmeli Memur, Sozlesmeli Hizmet Satin Alma
Personel, isci ve Gecici Personel, Isci ve Yontemiyle Cahstirilan
Personel Toplamm Gegici icin Personel | Toplam Personel Sayist
Gideri
Atagehir Belediyesi 483 % 12,77 841
Umraniye Belediyesi 651 % 9,64 1.731

Kaynak: Atasehir Belediyesi ve Umraniye Belediyesi 2013 Y1l Faaliyet Raporlari.

Atasehir Belediyesi ve Umraniye Belediyesi 2013 yil1 yillik faaliyet raporlarinda hizmet
alim yontemiyle istihdam ettikleri personel sayisini iliskin bilgi vermislerdir. Tablo
12°de derlenen bilgilere gore Atasehir Belediyesi 841, Umraniye Belediyesi 1.731
personeli hizmet satin alma yontemiyle istihdam etmektedir. Ayrica Atasehir
Belediyesi’nin 483, Umraniye Belediyesi’nin ise 651 memur, sozlesmeli personel, isci
ve gegici personel istihdam ettigi anlagilmaktadir. Sonug olarak belediyelerin istihdam
ettikleri personel sayisindan hari¢ personel istthdam etmesi biitcelerine ek yiik
getirmektedir. Hatta belediyelerin memur, sézlesmeli personel, is¢i ve gegici is¢i
personel sayisindan daha fazla hizmet alim yontemi ile personel istihdam ettigi

goriilmektedir.

5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesine gore “belediyenin yillik toplam
personel giderleri, gergeklesen en son yil biitce gelirlerinin 213 sayili Vergi Usul
Kanununa gore belirlenecek yeniden degerleme katsayisi ile carpimi sonucu bulunacak
miktarin ylizde otuzunu asamaz. Niifusu 10.000'in altinda olan belediyelerde bu oran
yiizde kirk olarak uygulanir”. Yukarida verilen Orneklerden hareketle belediyeler,
personel giderlerini hesaplarken hizmet alim ydntemiyle ¢alistirdiklart personel

giderlerini hesaplamaya dahil etmedikleri anlagilmaktadir. Dolayisiyla belediyelerin
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personel giderleri goriinenden daha fazla olmaktadir. S6z konusu durum biiyliksehir
belediyeleri ve biiyiiksehir ilge belediyeleri agisindan biit¢elerinin biiyiikliigli nedeniyle
sorun olmayabilir. Fakat diger belediyeler biitce azlig1 nedeniyle 5393 sayili Kanunun

belirttigi oranlar1 asabilmektedirler.

Yonetmelikte belirlenen sayilar ile fiili durum arasindaki uyumsuzlugu tespit etmek
amaciyla ikinci olarak, 2002-2003 yillarinda 2001/39 sayili Bagbakanlik Genelgesine
dayamlarak Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde yiiriitillen ve is analizi ve is Slciimii
caligmalar1 sonucunda belirlenen personel sayilari ile 2007 yilinda Yonetmelikle

belirlenen sayilar karsilagtirilmastir.

2003 yilinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, 19 Daire Baskanligma bagli 71 Sube
Midiirligii ile Hukuk Miisavirligi, Teftis Kurulu Bagkanligi, 2 Miidiirliik ve Savunma
Sekreterligi olarak 6rgiitlenmistir (IBB, 2003: 32). Orgiit analizi galismas1 neticesinde
14 Daire Baskanligi, 2 Miisavirlik, izleme ve Degerlendirme Kurulu, Strateji Gelistirme
Kurulu, 2 Midirlik, 56 Sube Midirliigii ve Sivil Savunma Uzmanligr seklinde bir
yapilanma 6nerilmistir (IBB, 2003: 43).

Is analizi siirecinde, belediyedeki memur ve is¢i kadrolarmin unvan bakimindan
cesitliligi tespit edilmistir. Ozellikle ayn1 ya da benzer isi yapan kisilerin birbirine yakin
unvanlara sahip oldugu saptanmistir. Memur statiisiinde toplam 218, isci statiislinde ise
toplam 518 farkli unvanin bulundugu goriilmiistiir. Memur ve is¢i kadrolarinda yasanan

unvan cesitliligi unvan enflasyonu olarak nitelendirilmektedir (IBB, 2003: 164).

Farkliliklarin birgogu, ayni anlami ifade eden, fakat kelime itibariyla farkli olan
unvanlardan kaynaklanmaktadir. Ornegin memur statiisiinde ayniyatla ilgili olarak
Ayniyat Memuru, Ayniyat Muhasibi, Ayniyat Mutemedi ve Ayniyat Saymani unvanlari
bulunmaktadir. Yine Daktilo, Daktilo Katip ve Daktilograf; Komiser Muavini-Komiser
Yardimcisi; Kontrol Memuru-Kontrolor; Muhasebe Katibi, Muhasebe Memuru,
Muhasebeci; Miidiir Muavini-Midiir  Yardimcisi;  Miifettis  Muavini-Miifettis
Yardimcist; Tahsil Memuru-Tahsildar; Iktisatci-Ekonomist; Hademe, Hizmetli, Odaci

unvanlar1 benzer 6zellikler tasimaktadir (IBB, 2003: 164).

Isci unvanlar ise ¢ok daha ilgi ¢ekicidir. Aym veya benzer islerle ilgili ¢ok sayida

unvan bulunmaktadir. Ornegin akiiyle ilgili 5 (Akii Imal Usta Yardimcisi, Akii Sarjcisi,
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Akii Ustasi, Akii Usta Yardimcist ve Aklicii), asfaltla ilgili 10 (Asfalt Distribiitorii
Silindir Operatdrii, Asfalt Iscisi, Asfalt Makine Isletme Tamircisi, Asfalt Makine Tamir
Kaynakgisi, Asfalt Makine Tamir Ustasi, Asfalt Makine Ustasi, Asfalt Makine Ustabasi,
Asfalt Makine Isletme Tamir Usta Yardimcisi, Asfalt Ustasi, Asfalt Makine Tamir
Kaynak Usta Yardimcisi), boya ile ilgili 6 (Boya Postabasi, Boya Usta Yardimcisi,
Boyaci, Boyac1 Badanaci, Boya Iscisi, Boya Ustas1), motorla ilgili 15 (Motor Arag
Ustasi, Motor Bobinaj Ustasi, Motor Makinisti, Motor Montaj Posta Yardimcisi, Motor
Montaj Postabasisi, Motor Postabasisi, Motor Tamir Usta Yardimcisi, Motor Tamir
Ustasi, Motor Tamircisi, Motor Tesviyeci, Motor Usta Yardimcisi, Motor Ustast,
Motorcu, Motorpompgu, Motor Tamir Postabasisi), oto ile ilgili 20 unvanin oldugu

tespit edilmistir (IBB, 2003: 165).

Calismada benzer unvanlarin yaninda oldukca ilging unvanlara da rastlanilmistir.
Ornegin memur unvanlar1 icinde Esya Bas Memuru, Kap1 Memuru, Miicevher Bas
Memuru, Mikrofon Operatorii; is¢i unvanlar1 iginde Cirak, Domuz Kesicisi, Fason
Iscisi, Kadim Terzisi (Gece), Kolbasi, Kuduzla Miicadele Iscisi, Kunduraci, Kule
Nobetcisi, Kule Bas Nébeteisi, Paca-Iskembe Iscisi, Serim Cavusu, Ses Alma Makinesi
Calistiricis1, Sendr, Taver Ustasy, Teyp Calma Iscisi gibi ilging unvanlar bunlardan
bazilaridir. Bu 6rneklerde de goriildiigii gibi unvanlarin ¢ogu eskiden kalmis ve bugiin

belediyelerin gorevleri arasinda sayilmayan islerle ilgilidir (IBB, 2003: 165).

Is analizi calismalar1 neticesinde, unvanlarda standardizasyonuna gidilmis, eski ve
kullanilmayan unvanlarin bir kismi birlestirilmis ve bir kism1 da kaldirilmistir. Orgiit
analizi, is analizi sonrasinda gorev/is tanimlar1 ¢ikartilmis ve is Ol¢limii teknigi

araciligiyla da norm kadro sayis1 tespit edilmeye caligilmistir.

Calismanin yapildigir Mayis 2003 tarihinde, asagidaki tablodan da anlasilacag: tizere
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde mevcut bulunan memur ve is¢i kadrolarmin énemli
bir kism1 bos bulunmamaktadir. Toplam 6.953 memur kadrosunun 4.753’i (% 68,36),
toplam 8.941 is¢i kadrosunun ise 5.851°1 (% 64,44) dolu goriinmektedir. Is analizi ve is
Olclimii ¢alismalar1 sonucunda norm kadro sayilarinin belirlenmesi sonucunda ise is¢i

kadrolarinda bir azalma goriiliirken, memur kadrolarinda bir artis s6z konusu olmustur.
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Tablo 13: Mevcut ve Onerilen Kadro Sayilar

Mevcut Kadro/Pozisyon Onerilen Norm Onerilen Norm
. - Sayisi Kadro/Pozisyon Kadro/Pozisyon
Personelin Statiisii (2003) Sayist Sayist
Dolu Bos | Toplam (2003)* (2007)**
Memur 4.734 | 2.219 6.953 8.648 9.804
Isci 5.851 | 3.090 8.941 1.069 5.882
Sozlesmeli Personel ) ) ) 3 )
(657, m. 4/B)
TOPLAM 10.585 | 5.309 | 15.894 9.749 15.686

* 2001/39 sayili Bagbakanlik Genelgesine dayanilarak 2003 yilinda istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde
yiiriitiilen ve is analizi ve ig 6l¢iimii ¢aligmalar1 sonucunda belirlenen norm kadro sayilari.

** Belediye ve Bagl Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair
Yonetmelik tarafindan 2007 yilinda is analizi ve is 6l¢iimil yapilmadan merkez tarafindan niifus kriteri
esas alinarak belirlenen norm kadro sayilari.

Kaynak: IBB, Yaymlanmamis Norm Kadro Calismasi, 2003.

Tablo 13’te goriildiigi tizere, 2007 yilinda niifus kriteri esas alinarak Yonetmelikle
belirlenen norm kadro sayilari, hem 2003 yilindaki mevcut personel sayilarindan, hem
de is analizi ve is Ol¢iimii ¢aligmalar1 sonucunda belirlenen norm kadro sayilarindan
oldukga fazladir. Yonetmelikte herhangi bir kriter ve gerekce belirtilmediginden, bu

artisin nedeni bilinmemektedir.

Baz1 sendikalar da belediyelerde uygulanan norm kadro konusunda olumsuz goriislere
sahiptir. Ornegin Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (DISK) tarafindan
18.08.2014 tarihinde Emek Arastirmalari kapsaminda yayimlanan Kamu Istihdam
Biilteninde, norm kadro uygulamasi, yerel yonetimlerde istihdam olanaklarini sinirlayan
bir diizenleme olarak goriilmektedir. Biilten, norm kadro uygulamasinin belediyeler i¢in
zorunlu olmaktan c¢ikarilmasini, belediyelerin  kendi kadrolarin1i  serbestce
belirleyebilmesini ve belediye hizmetlerinin tamaminin kendi personelleri tarafindan

yapilmasini, taseron personel isttihdamindan vazgecilmesi gerektigini 6nermektedir.
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BOLUM 3: BELEDIYE YONETICILERININ BELEDIYE

PERSONEL SISTEMi VE NORM KADRO
UYGULAMASINA iLISKIiN GORUSLERINI
BELIRLEMEYE YONELIK ARASTIRMA

Bu boliimde belediye personel sistemi ve norm kadro uygulamalarinin belediyelerin

Baskan Yardimcisi, insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii/Daire Baskan1 ve Diger Birim

Miidiiri / Daire Baskani diizeyindeki yoneticileri tarafindan ne o6lciide algilandiginin

belirlenmesi amaciyla yapilan alan aragtirmasina ait sonuglar ele alinmakta ve analiz

edilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Arastirmanin genel amaci belediye yoneticilerinin belediye personel sistemi ve norm

kadro uygulamalarina iliskin goriislerini belirlemektir.

Arastirmada asagidaki hipotezler test edilmektedir:

1.

Norm kadro ilke ve standartlari, belediyeleri insan kaynaklari yonetimi agisindan

merkezi idareye bagimli kilmistir.

Belediye insan kaynaklari yonetimine norm kadro ilke ve standartlar: etkinlik ve

verimlilik saglamistir.

Norm kadro uygulamasi hakkinda yoneticilerin diislinceleri, pozisyonlarina gore

farklilik gostermektedir.

Biiytiksehir ve ilge belediyesi yoneticileri arasinda norm kadro uygulamasina iligkin

algilama farki bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ile diger birim yoneticileri arasinda norm kadro

uygulamasina algilama farki bulunmaktadir.

Belediyelerde performans oOlgme ve degerlendirme sistemi etkin olarak

isletilememektedir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

“Yoneticilerin Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro Uygulamasma Iliskin
Gortglerini Belirlemeye Yonelik Anket” caligmasinin evrenini Tirkiye genelinde
belediyelerde gorev yapan miidiir ve lizeri diizeydeki yoneticiler olusturmaktadir.
Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii’niin verilerine gore 2013 yil1 itibariyla belediyelerde
gdrev yapan yoneticilerin sayis1 yaklasik olarak 15 bin civarindadir (MIGM, 2013
Faaliyet Raporu, 2014).

Arastirmacinin Istanbul’da ikamet etmesi, zaman, erisebilitlik ve maliyet kisitlar:
birlikte ele alindiginda, arastirmanin Istanbul il smirlar igerisinde faaliyet gdsteren
Biiyiiksehir Belediyesi ve 39 ilce belediyesinde gorev yapan insan Kaynaklar1 ve Egitim
Miidiirii/Daire Baskanm1 ile Miidiir ve iizeri diizeydeki yoneticilere uygulanmasi
kararlastirilmistir. Nisan 2013 tarihi itibariyla s6zii edilen belediyelerde gorev yapan
midiir ve yoneticilerin sayis1 1.130’dur. Bu durumda 6rneklem biiyiikliigii %5 hata pay1
ile en az 278 olmalidir. Anketin yoneticilere uygulaniyor olmasi nedeniyle geri doniis

oraninin diisiik olabilecegi gz Oniine alinarak 450 anket bastirilmistir.
3.3. Arastirmanin Yontemi, Teknikleri ve Kisitlar:

Alan aragtirmasinda anket yontemi kullanilmistir. Yapilan literatiir taramasinda belediye
yoneticilerinin belediye personel sistemi ve norm kadro uygulamasina iligkin goriislerini
belirlemeye yonelik kapsamli bir arastirmaya rastlanilmamistir. Alan arastirmasinda
kullanilmak {izere hazirlanan anket formu, konu ile ilgili yerli ve yabanci literatiir
taranip hazirlanmistir. Anket formunun hazirlanmasinda, yazinda belirtilen hususlara
dikkat edilmesine Ozen gosterilmistir. Bu amacla anketin giris kismina caligmanin
icerigi, bilimsel bir arastirma oldugu, amacinin disinda kullanilmayacagi ve ankete
katilanlarin bilgilerinin istenmedigine dair kisa bir agiklama yapilarak anket ¢aligmasini
yiiriiten kisinin adi-soyadi, unvani ve {niversitesi hakkinda bilgiler verilmistir. Ayrica
anket sorularmmin hazirlanmasinda, sorularin anlasilabilir, basit, iislubunun sade

olmasina 6zen gosterilmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anketin hazirlanmasinda, alaninda uzman insan

kaynaklar1 yoneticisi ve akademisyenlerin goriis ve onerileri alinmistir.
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Anket iki boliimden olusup ilk boliimii tiim birim yoneticilerine ikinci boliimii ise
sadece insan kaynaklar1 yoneticilerine uygulanmistir. Anketin birinci bolimii 18 soru
ikinci boliimii 12 soru ve 1 adet agik uglu sorudan olusmaktadir. Anketin birinci
boliimiiniin ilk 4 sorusu yoneticilerin, cinsiyet, egitim, gorevi ve gorev siiresi gibi
demografik o&zelliklerine iliskin, 5-8. sorular; yoneticinin g¢alismay1 tercih edecegi
personel statiisii, bagar1 ve performans degerlendirmesine ve buna iligkin performans
ticretinin dagitim1 ve farkli statiideki personellerin {icret farkliliklarinin motivasyon ve
performans ag¢isindan sorun teskil etmedigini tespit etmeye yonelik sorulardir. Anketin
birinci boliimiiniin 9-18. sorulart ve ikinci boliimiiniin 7-12. sorulart belediyelerde
gorev yapan, miidiir ve istii yoneticilerin, belediye personel sistemi ve norm kadro

uygulamasina iligkin algilarini belirlemeye yonelik sorulardan olugmaktadir.

Ankete katilanlarin, katilim diizeylerinin belirlenmesinde besli Likert tipi 6lgek

kullanilmuistir.

Hazirlanan anketin pilot uygulamasi, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde yapilmistir.
Pilot uygulama neticesinde, ankette sorun olmadigi goriilmiis ve anket formu Nisan —
Mayis 2013 tarihleri arasinda belirlenen 6rnekleme uygulanmistir. Veri toplama araci
olarak kullanilan anket, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde Yazi Isleri ve Kararlar
Daire Baskanli§1i Yazi Isleri Miidiirliigii aracihigiyla ydnetim semasinda yer alan tiim
daire bagkanliklarina ve miidiirliklere yayimlanan teblig ekinde gonderilerek
doldurmalar1 saglanmistir. ilge belediyelerinde ise birim yoneticileri tek tek ziyaret

edilerek anketler yliz yiize uygulanmistir.

Yukarida aciklandig1 iizere arastirma siirecinde toplamda 450 anket dagitilmis olup
anketlerden 355’i geri donmiistiir. Bu durumda geri doniis oran1 %78,9’dur. Geri donen
anketlerin incelenmesi sonucunda, eksik ve hatali doldurulan 55 anket formu

degerlendirmeye alinmamistir. Boylece degerlendirmeye alinan anket sayis1 300°djir.

Anket formlartyla elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
17.0 for Windows adli istatistik paket programiyla analiz edilmistir. Veri analizinde ise
frekans dagilimi, ki-kare (chi-square) testi, benzerlik orani testi, ¢ok degiskenli anova

(multivarite anova, manova) testi ve betimsel istatistik yontemlerinden yararlanilmistir.

S6z konusu yontemleri kisaca agiklamak gerekirse; frekans, gozlenen degerin siklik
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diizeyi yani tekrar sayisidir. Ki-Kare testi, iki degisken arasindaki iliskilerin istatiksel
olarak anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla, Manova testi, ikiden fazla degisken
arasinda anlamli bir iliski, anlamli bir farklililk olup olmadigim1 analiz etmede
kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2012).

3.4. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma kullanilan orneklem ile smirli olup elde edilen sonuglarin diger yerel
yonetimlere  genellenmesi  amaglanmamaktadir.  Arastirma  anketini  dolduran
yoneticilerin cevaplarinin samimi ve dogru oldugu varsayimiyla sinirlidir. Aragtirmada
Istanbul’da faaliyet gosteren tiim belediye yoneticilerine ulasilamamasi, diger bir ifade
ile yoneticilerin izinli, raporlu vs. nedenler ile iste bulunamamalar1 ve anketi doldurmak
istememeleri, arastirmanin en O6nemli kisitidir. Belediyeler hakkinda detayli bilgi
verilmemesi ve belediyelerin mevcut norm kadro durumlar bilgisinin verilmemesi de

bir bagka kisit olarak degerlendirilebilir.

Son olarak arastirmanin belli bir zaman diliminde (Nisan 2013 - May1s 2013) yapilmasi,
zamanla tutum ve algilarin degisebilecegi varsayildigindan, arastirma yapildig1 zamanla

smirlidir.
3.5. Istatistiksel Analiz ve Elde Edilen Bulgular

Bu bagslik altinda ankete katilan yoneticilerin demografik 6zellikleri, belediye personel
sistemi ve norm kadro uygulamasina iliskin goriigleri frekans tablolari, ki-kare testi,
cok degiskenli anova (multivarite anova, manova) testi ve betimsel istatistik

yontemlerinden yararlanilarak analiz edilmeye caligilmistir.
3.5.1. Demografik Verilere iliskin Bulgular

Ankete katilanlarin demografik ozelliklerine ait bilgiler, frekans tablolar1 araciligiyla
asagida gosterilmistir. Tablo 14’te ankete katilan belediye yoneticilerinin ¢alistiklar
belediye tiirli, cinsiyet, egitim, gorev ve gorev siiresine ait demografik 6zellikleri ile

ilgili genel bilgilere yer verilmektedir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi ve 39 ilge belediyesinde yoneticilerin belediye personel

sistemi ve norm kadro uygulamasina iligkin goriislerini belirmeye yonelik ankete, 88’1
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Istanbul Biiyiiksehir Belediye ydneticisi, 212 ise ilge belediyeleri yoneticisi olmak {izere

toplam 300 yonetici katilmigtir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin 254’1 erkek ve 46’s1 da kadinlardan olusmaktadir.

Bunlarin toplam igerisindeki yiizdelik dagilimlart ise sirasiyla % 84,7 ve % 15,3 tiir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin egitim durumlari incelendiginde, % 4,3’1 Lise/Meslek
Lisesi, % 8,3’ii Onlisans, % 64,7’si Lisans, % 22,7’si de Lisansiistii diizeyinde egitime
sahiptir. Arastirmaya katilanlar, yonetici diizeylerine gore gruplandirildiginda ise
%8,3’iiniin Bagskan Yardimcisi, %9’unun Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii/Daire
Baskani, % 82,7’sinin ise Diger Birim Miidiirii/Daire Baskani diizeyi yonetici oldugu

goriilmektedir.

S6z konusu yoneticiler gorev siirelerine gore degerlendirildiginde de % 2’sinin 1 yildan
az, % 11,3 iniin 1-5 y1l, % 14,3 iniin 6-10 yil, % 50,3 liniin 11-20 y1l ve % 22’sinin 21

yil ve lizeri gorev siiresi oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 14: Yoneticilerin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

DEMOGRAFIK OZELLIKLER 3'8'0 %
Belediyelere Gore Dagilim Bﬁyﬁksehir Belediyesi 88 293
Ilge Belediyesi 212 70,7
. Erkek 254 84,7
Cinsiyet Kadm 26 153
ilkokul / Ortaokul - -
Lise / Meslek Lisesi 13 4,3
Egitim Durumu On Lisans 25 8,3
Lisans 194 64,7
Lisansiisti 68 22,7
Baskan Yardimcisi 25 8,3
Belediyedeki Gorevi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii / Daire 97 9.0
Baskani
Diger Birim Miidiirii / Daire Bagkani 248 82,7
1 Yildan Az 6 2,0
1-5Y1 34 11,3
Gorev Siiresi 6-10 Y1l 43 14,3
11-20Y1l 151 50,4
21 Yil ve Uzeri 66 22,0

Tablo 15’tende anlasildigi iizere belediyeler bazinda degerlendirilme yapildiginda
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinden arastirmaya toplam 88 kisi katilmis olup % 96,5°1
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erkek, % 3,4’ kadin; egitim durumlari incelendiginde, ilkokul/ortaokul ve lise/meslek
lisesi diizeyinde yoneticisi olmamakla birlikte % 1,1°1 onlisans, % 69,3’ lisans ve %

29,6’s1 de lisansiisti mezunudur.

Biiyiiksehir belediyelerinde baskan yardimcist statiisii olmamakla birlikte % 2,3’ii Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii**/Daire Bagkan1, % 97,3’ ise Diger Birim Miidiirii/Daire
Bagkani diizeyindedir. Y Oneticilerin gorev siiresi dagilimlart incelendiginde, % 1,1’inin
1 yildan az, % 10,2’sinin 1-5 yil, % 11,4’liniin 6-10 y1l, % 71,6’unun 11-20 yil, %

5,7’inin 21 y1l ve iizeri grubuna girdigi gortilmektedir.

Tablo 15: istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Yoneticilerinin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve

Yiizde Dagilimlari

DEMOGRAFIK OZELLIKLER 8'\{; %
Cinsiyet Erkek 85 96,5
Kadin 3 3,4
Ilkokul / Ortaokul 0 0,00
Lise / Meslek Lisesi 0 0,00
Egitim Durumu Onlisans 1 11
Lisans 61 69,3
Lisansiistii 26 29,6
Baskan Yardimcisi 0 0,00
. R Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii / Daire
Belediyedeki Gorevi 2 2,3
Baskani
Diger Birim Miidiirii / Daire Bagkani 86 97,7
1 Yildan Az 1 11
1-5Y1 9 10,2
Gorev Siiresi 6-10 Yil 10 11,4
11-20 Y1l 63 71,6
21 Y1l ve Uzeri 5 57

Tablo 16’ya gore ilge belediyeleri bazinda ise aragtirmaya toplam 212 kisi katilmis olup
% 79,7’si erkek, % 20,3’ kadin; egitim durumlari incelendiginde, ilkokul/ortaokul
diizeyinde ilge belediyelerinin yonetici olmamakla birlikte % 6,1’i lise/meslek lisesi, %

11,3%i onlisans, % 62,8’ lisans ve % 19,8’1 de lisansiistii mezunudur.

Ilge belediye yoneticilerinin gorevlerine gore degerlendirildiginde ise % 11,8°i Baskan

Yardimeist, % 11,8’i Insan Kaynaklar1 ve Egitim Midiirii/Daire Bagkani, % 76,4’ ise

8 fstanbul Biiyiiksehir Belediyesinde Insan Kaynaklari Miudiirliigii ve Egitim Midiirliagii olarak ayr
ayr1 iki miidiirliik vardir.
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Diger Birim Miidiirii/Daire Bagkani diizeyindedir. Yoneticilerin gorev siiresi dagilimlari
incelendiginde de, % 2,4’{iniin 1 yildan az, % 11,8’inin 1-5 yil, % 15,6’smin 6-10 yil, %
41,5’inin 11-20 y1l, % 28,7’sinin de 21 y1l ve lizeri grubuna girdigi goriilmektedir.

Tablo 16: Tlce Belediyesi Yoneticilerinin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

DEMOGRAFIK OZELLIKLER 2T2 %
I Erkek 169 79,7
Cinsiyet
Kadin 43 20,3
Ilkokul / Ortaokul 0 0,00
Lise / Meslek Lisesi 13 6,1
Egitim Durumu Onlisans 24 11,3
Lisans 133 62,8
Lisansuisti 42 19,8
Baskan Yardimcisi 25 11,8
Belediyedeki Gorevi 1ns‘an Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii / . 118
Daire Bagkani
Diger Birim Miidiirii / Daire Bagkani 162 76,4
1 Yildan Az 5 2,4
1-5Y1l 25 11,8
Goreyv Siiresi 6-10 Y1l 33 15,6
11-20 Y1l 88 41,5
21 Y1l ve Uzeri 61 28,7

Tablo 17°de ankete cevap verenlerin gorevleri ile cinsiyetleri arasindaki benzerlik orani
test edilmeye calisilmigtir. Benzerlik orani testi, hiicrelerde 5°ten kiigiik degerler
oldugunda ki-kare (chi square) testi yerine kullanilan bir testtir. Ankete katilanlarin
cinsiyetleri ile gorevleri arasinda bir iliski olup olmadig: test edilmis olup benzerlik
orani (Likelithood Ratio) sonucuna gore (p=0,001<.05) kisilerin gorevleri ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir iliski vardir. Ozellikle beklenen degerler incelendiginde Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii / Daire Bagkani statiisiinde gorev yapan kadinlarin orani

beklenenden fazla iken erkeklerin sayisi beklenenden azdir.
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Tablo 17: Gérev ve Cinsiyete iliskin Benzerlik Oram Testi

Cinsiyet

Toplam | 2 p
Erkek Kadin Sd

Baskan Yardimcisi 24 1 25
Smif icinde % 96,0 % 4,0% 100 %
Insan Kaynaklari ve Egitim
16 11 27
Miidiirii/Daire Baskani
Gorev ]
Sinif Iginde % 59,26 % | 40,74% | 100 %
13,942 2 ,001

Diger Birim Miidiirii/Daire 214 34 248
Baskani
Simif I¢inde % 86,30% | 13,70% | 100 %

Toplam 254 46 300

Sinif iginde %| 84,67 % 15,33 100 %

3.5.2. Belediye Yoneticilerinin Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro

Uygulamasina iliskin Gériisleri

Bu béliimde Biiyiiksehir Belediyesi ile Ilge Belediyeleri yoneticilerinin belediye
personel sistemi ve norm kadro uygulamasina iliskin goriisleri insan kaynaklari

yoneticileri ile karsilastirmali olarak belirlenmeye calisilmistir.

Daha o6nceki boliimde de deginildigi iizere belediyelerde istihdam bi¢imi olarak memur,
sozlesmeli personel, is¢i, gegici is¢i ve hizmet alimi1 yontemleri kullanilmaktadir. Tablo
18°de de goriilecegi lizere belediyelerde birim yoneticilerine “biriminizde calisacak
personelin hangi statiiye sahip olmasini isterdiniz” sorusuna arastirmaya katilan tiim
birim ydneticilerinin % 63,0’ memur, % 27,3’1 s6zlesmeli personel, % 0,7’si is¢i, %
9,0’1 hizmet alimi ydntemiyle alinan personel ile caligmayi tercih ederken gegici

personel ile ¢alismayi higbir yonetici tercih etmemektedir.

Verilerden hareketle ulasilan bulgu yoneticilerin memur ve sozlesmeli personelle ile
calismay1 tercih etmektedir. Ancak nitelikli personel temininde yasanan sikintilardan
dolayr da hizmet alimi yOntemiyle alinan personel ile de calismayr tercih eden
yoneticiler vardir. Tabloda dikkat edilirse is¢i ve gecici personelle calismak isteyen

yonetici % 0,9 ile sadece ilge belediyeleri birim yoneticileridir. Buradan da isci ve
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gecici personel yerine hizmet alimi yontemi kapsaminda alinan personelin tercih

edildigi tespit edilebilmektedir.

Tablo 18: Yoneticilerin Birimlerinde Calisacak Personelin Statiisiine iliskin Goriisleri

Biiyiiksehir . L. Insan

Tiim Yoneticiler Be};ed isyesi Ilg:(iBel‘e (.llye.s1 Kaynaklari

i Yoneticileri ST

Personel Statiisii Yoneticileri Yoneticileri
wo | ® | e | ® | w2 | ® | » | %
Memur 189 63,0 47 53,4 142 67,0 22 78,6
Sozlesmeli Personel 82 27,3 29 33,0 53 25,0 4 14,3

isci 2 0,7 - - 2 0,9 - -

Gegici Personel - - - - - - - -
Hizmet Alim 27 9,0 12 13,6 15 7,1 2 7,1
Toplam 300 100 88 100 212 100 28 100

Bilindigi iizere 6111 sayili Kanun® ile sicil notu verme islemi ve sicil notuna bagli

degerlendirmelerin hepsi yiirlirlikkten kaldirilmistir. Bu nedenle yoneticilere “sicil

sistemi kaldirildiktan sonra, biriminizdeki personelin basart ve performansini nasil

degerlendiriyorsunuz” sorusu sorulmustur. Tablo 19’a gore arastirmaya katilan tiim

yoneticilerin % 72,81 bireysel performans dlgme ve degerlendirme sistemi araciligiyla,

% 21,30 degerlendirmiyorum, % 6,0’s1 ise diger 6l¢gme ve degerlendirme yontemi

kullandiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 19: Sicil Sistemi Kaldirildiktan Sonra, Personelin Basar1 ve Performansinin

Degerlendirilmesine iliskin Goriisleri

Tiim Buyuk_s ehl_r Ilge Belediyesi Insan

Basari ve Performans Yoneticiler Belediyesi Yoneticileri | aynaklar
Olgme ve Degerlendirme Yoneticileri Yoneticileri
Yontemleri 3l(\)lo % 8N8 % 2III2 % 2N8 %
Degerlendirmiyorum 64 21,3 3 3,4 61 28,8 7 25,0
Bireysel Performans
Olg:me ve Degerlendirme 218 72,7 81 92,0 137 64,6 19 67,9
Sistemiyle
Diger 18 6,0 4 4,6 14 6,6 2 7,1

Toplam 300 100 88 100 212 100 28 100

* Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandiriimas: ile Sosyal Sigortalar Ve Genel Saghk Sigortas: Kanunu
Ve Diger Baz1 Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun,
RG Sayisi: 27857 (Miikerrer) RG Tarihi: 25.02.2011
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Ankete katilan Biiyliksehir Belediyesi yoneticilerinden sadece % 3.,4’ii basar1 ve
performansi degerlendirmedigini ifade ederken ilge belediyelerinde bu durum ankete
katilanlarin % 28,8’1 diizeyindedir. Bu durum belediye birim yoneticilerinin performans
O0lcme ve degerlendirme sistemine giivenmemeleri, performans olgme ve
degerlendirmenin kamuda saglikli isleyecegini diisiinmemelerinden kaynaklanmaktadir.
Olusan bu kanaate ankete katilan insan kaynaklari yoneticilerinin % 25,0’ide

degerlendirmiyorum diyerek desteklemislerdir (Tablo 19).

5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesinin son fikrasina gore “sozlesmeli ve is¢i
statiisiinde ¢alisanlar hari¢ belediye memurlarina, basar1 durumlarina gore toplam
memur sayisinin yiizde onunu ve Devlet memurlarina uygulanan aylik katsayinin
(20.000) gosterge rakami ile ¢arpimi sonucu bulunacak miktar1 gegmemek iizere,
hastalik ve yillik izinleri dahil olmak iizere, ¢alistiklar siirelerle orantili olarak enciimen

karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye d6denebilir”.

Ancak ikramiyenin Odenmesi basar1 durumlarina gore yapilmasi gerekirken
belediyelerde basar1 ve performans 6lgcme sistemi objektif kriterlere baglanamadigindan
ve sistem saglikli isletilemediginden farkli 6deme usullerinin olusmasina sebep

olmustur.

Tablo 20’°ye gore “biriminizde, Belediye Kanunu’nun 49. maddesine gére memur
personele basart durumuna gore yilda iki kez ©denmesi gereken ikramiye nasil
dagitilmaktadir” sorusuna ankete katilan tiim belediye yoneticilerinin % 41,471
ikramiye dagitilmamaktadir, % 29,3’ performans olge ve degerlendirme sistemine gore
% 10’a giren memurlara dagitilmaktadir, % 13,7’si tiim memurlara esit olarak
dagitilmaktadir, % 10,3’ (st yonetimin takdirine gore belirlenen memurlara
dagitilmaktadir, % 1,0’1 her yil sirayla memurlarin % 10’una dagitilmaktadir, % 4,3’
ise diger secenegini usul ve yontemlere gore dagitildigini ifade etmislerdir. Dikkat
edilirse memur personelin basari durumuna gore dagitilmasi gereken ikramiyenin,
performans Olgmede degerlendirme sistemine gore %10’a memurlara dagitilmas1 %
29,3 iken bu sistemin disindaki yontemlerle dagitilmasi da % 29,3’tiir. Yine ankete
katilan insan kaynaklar1 birim yoneticilerinin de % 32,1’1 kanunda belirtilenin disinda

farkli bir wusul ve yontemle performans ikramiyesi dagitimini benimsedigi
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goriilmektedir. Bu nedenlerden 6tiirii belediyelerde performans 6lgme ve degerlendirme

sisteminin saglikli kurulamadigi ve isletilemedigini ifade etmek miimkiindiir.

Bircok belediye 4688 sayili Kanunun 32. maddesinde yer alan usul ve esaslar
cercevesinde sosyal denge tazminati 6demesi yaptigi gerekcesiyle Belediye Kanunu’nun
49. maddesinin son fikrasina gore belirlenen performans ikramiyesini 6dememektedir.
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi performans ikramiyesi ve sosyal denge tazminati

O0demesi yapmaktadir.

Tablo 20: Memur Personele Basar1 Durumuna Géore ikramiye Dagitim Usuliine iliskin Goriisler

Tiim Bliyiksehir | Belediyesi Insan
Yoneticiler Be Ied,IYeSI . Yoneticileri Kfl ynz.lk-larl.
Yoneticileri Yoneticileri
o | * e | P | | | o | %
Tkramiye 124 | 414 3 34 | 121 | 571 | 13 | 465
dagitilmamaktadir ' ’ ' '
Performans 6l¢me ve
degerlendirme sistemine
gore %10’a giren 88 29,3 48 54,6 40 18,9 6 21,4
memurlara
dagitilmaktadir
Tiim memurlara esit
olarak dagitilmaktadir 41 13,7 20 22,7 21 9.9 2 1
Ust yonetimin takdirine
gore belirlencn 31 | 103 | 9 102 | 22 | 104 | 4 | 143
memurlara
dagitilmaktadir
Her yil sirayla
memurlarin %10’una 3 1,0 1 1,1 2 0,9 - 0,0
dagitilmaktadir
Diger 13 4,3 7 8,0 6 2,8 3 10,7
Toplam | 300 100 88 100 212 100 28 100

Bir kurumun o6ncelikli amaci hedefleri dogrultusunda kurumu basariya ulastirmaktir.
Stiphesiz basariya ulagsmadaki en 6nemli faktor ise ¢alisanlarinin motivasyonunu ve
performansini yiiksek ve canli tutabilmesine baglidir. Motivasyonu arttiran faktorlerin
basinda da ticret gelmektedir. Zaten Tiirk kamu personel sisteminin en fazla tartisilan
konularindan birisi kamu personelinin aldig1 {icret olagelmistir. Ulkemizde maas ve
ticret sistemini belirleyen farkli mevzuatlar bulunmaktadir. S6z konusu sistemin sonucu

olarak karmasgik bir iicret Sistemi olugsmustur. Karmasik ticret sistemi, yeknesak, adil ve
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seffaf bir kamu personeli {icret sistemi ihtiyacini da ortaya koymaktadir (Coskun ve
Dulkadiroglu, 1998: 74-75).

Aym is yerinde ayni isi yapan farkli statiide personeller calisabilmektedir. Ozellikle
belediyelerde memur, s6zlesmeli personel ve is¢i statiisiine sahip personellerin bir arada
calistig1 bilinmektedir. Hal boyle iken farkli statiideki personellerin ayni isi yapip farkli

ticret almalar1, motivasyon ve performans kaybina neden olabilmektedir.

Tablo 21: Farkl Statiideki Personelin Bir Arada Calismasinin Motivasyon ve Performansa

Etkisine iliskin Goriisler

Biiyiiksehir . .. Insan Kaynaklar
Tiim Yéoneticiler Belediyesi lige Belediyesi Yineticileri
TR Yoneticileri
Yoneticileri
N N N N
0 0 0 0
300 & 88 & 212 & 28 &
Evet 235 78,3 69 78,4 166 78,3 22 78,6
Hayir 65 21,7 19 21,6 46 21,7 6 21,4
Toplam 300 100,0 88 100,0 212 100,0 28 100,0

Tablo 21 incelendiginde ankete katilan birim yoneticilerinin % 78,3l aralarinda tcret
farki olan farkli statiideki personelin bir arada ¢aligmasinin motivasyon ve performans
acisindan sorun olusturdugunu disiliniirken % 21,7°si  sorun olusturmadigini
diisiinmektedir. Tablo dikkatlice incelendiginde tiim yoneticiler bazinda da olsa
biiyiiksehir belediyesi, ilge belediyesi ve insan kaynaklar1 yoneticileri bazinda da olsa
yoneticilerin % 78,0’t sorun olusturdugunu diistinmektedir. Farkli statiideki
personellerin bir arada ¢alismast durumunda esit ige esit iicret 6demesi yapilarak ancak

asila bilinecek gibi goriinmektedir.

Tablo 22°de ankete cevap verenlerin gorevleri ile ticret farklari olan farkli statiideki
personelin bir arada ¢alismasinin motivasyon ve performans agisindan sorun olusturup
olusturmadigini diigiinmeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadig:
belirlemek amaciyla ki-kare (chi-square) testi yapilmistir. Test sonucunda degiskenler
arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (X2 =0,237; p=0,888 >.05).
Yani, yoOnetici statiisii ile gorev ve farkli statiideki personelin bir arada ¢aligsmasinin
motivasyon ve performansa etki edip etmemesine iliskin istatistiksel olarak anlamli bir

fark olmadig1 sdylenebilir. Diger bir ifadeyle farkli iicret alan personellerin bir arada
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calismasinin motivasyon ve performans agisindan sorun olup olmadigini diisiinmesi

yOneticinin yiiriittiigii pozisyonundan bagimsizdir.

Tablo 22: Yonetici Statiisii ile Gorev ve Farkh Statiideki Personelin Bir Arada Calismasinin

Motivasyon ve Performansa Etki Edip Etmemesine iliskin Ki-Kare Testi

Aralarinda iicret
farklari olan farkl
statiideki personelin bir
arada caligsmasi

motivasyon ve Toplam |2 Sd | P
performans agisindan

sorun olusturuyor mu?

Evet Hayir
Baskan Yardimcisi 20 5 25
Smifiginde % 80,0% 20,0% 100,0%
insan Kaynaklar1 ve Egitim
22 5 27
Miidiirii/Daire Baskani
Gorev
Sinif iginde % 81,5% 18,5% | 100,0%
,237 2 |,888
Diger Birim Miidiirii/Daire 193 55 248
Baskam
Sinif iginde % 77,8% 22,2% | 100,0%
Toplam 235 65 300
Smifiginde %| 78,3% 21, 7% 100,0%

p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Birinci bolimde de deginildigi {izere belediyeler memur personel ihtiyacini KPSS
puanina gore merkezi atama araciligiyla kargilamaktadir. “Belediyeler, ihtiya¢ duydugu
memur personeli, KPSS’yi kazanan adaylar arasindan miilakatla secebilmelidir”
Onermesine arastirmaya katilan tiim yoneticilerin % 12,4’1 katilmadiklarini, % 5,3’

kararsiz kaldiklarimi, % 82,3’s1 katildiklarini belirtmislerdir (Tablo 23).

Tabloya belediyeler agisindan karsilastirmali bakildiginda, Oonermeye biiyiiksehir
belediyesi yoneticilerinin ise % 9,1°1 katilmiyorum, % 4,5’1 kararsizim, % 86,41
katiliyorum yanitin1 verirken, ilge belediyesi yoneticilerinin % 13,7’si katilmiyorum, %
5,7’si kararsizim, % 80,6’s1 katiliyorum yamti vermislerdir. Insan kaynaklari

yOneticilerinin ise % 78,6 s1 onermeye katildiklarini belirtmisleridir. Ulasilan bulgu ise
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biiyiiksehir belediyesi ve ilge belediyeleri yoneticileri belediyelerin ihtiyag duydugu
memur personeli, KPSS’yi kazanan adaylar arasindan miilakatla segebilmesine olumlu
bakmaktadirlar (Tablo 23).

Tablo 23: “Belediyeler, ihtiya¢c Duydugu Memur Personeli, KPSS’yi Kazanan Adaylar Arasindan

Miilakatla Secebilmelidir” Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam
S % S % S % S % S % S %
. Tii¥n‘ 14 47 23 7,7 16 53 133 | 44,3 | 114 | 38,0 | 300 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 5 5,7 3 3,4 4 45 35 39,8 41 46,6 88 100
Yoneticileri

fice
Belediyesi 9 4,3 20 9,4 12 57 98 46,2 73 34,4 | 212 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklari 4 14,2 1 3,6 1 3,6 12 42,9 10 35,7 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

“Belediyelerin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan ayri kendilerine ait bir
personel kanunu ve rejimi olmalidir” dnermesine arastirmaya katilan tiim yoneticilerin
% 30,7°si katilmadigini, % 9,6’s1 kararsiz oldugunu, % 59,7’si katildigmi ifade
etmiglerdir. Biiyliksehir belediyesi yoneticilerinin % 56,8’i, ilge belediyesi
yoneticilerinin % 60,8’i 6nermeye katilirken, yine biiyiiksehir belediyesi yoneticilerinin
% 29,6’s1 ve ilge belediyesi yoneticilerinin % 31,2°si 6nermeye katilmadiklarini ifade
etmislerdir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin de % 71,5’inin katildigim ve kararsiz kalan
insan kaynaklar1 yoneticisinin olmadig diigiiniildiigiinde belediyelerin 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunundan ayri bir kendilerine ait personel kanunu ve rejimi olmasi
hususunda yoneticilerin 6nemli bir ¢ogunlugunun katildigi, ancak ¢ekincesi olan

yoneticinin de oldugu sonucuna ulagsmak miimkiindiir (Tablo 24).
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Tablo 24: “Belediyelerin 657 Sayili Devlet Memurlar:t Kanunu’ndan Ayri Kendilerine Ait Bir

Personel Kanunu ve Rejimi Olmahdir” Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam
S % S % S % S % S % S %
. Tufn. 24 8,0 68 22,7 29 9,6 116 | 38,7 63 21,0 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 5 57 21 23,9 12 13,6 26 29,5 24 27,3 88 100
Yoneticileri

ilce
Belediyesi 19 9,0 47 22,2 17 8,0 90 42,4 39 18,4 | 212 | 100
Yoneticileri

Insan
Kaynaklari 3 10,7 5 17,8 - - 15 53,6 5 17,9 28 100

Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesine gore istihdam edilen soézlesmeli
personel 6495 sayili Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanunun 9. maddesinin 657 sayili Kanuna ekledigi Gegici 41. madde

hiikiimlerine gore kadroya gegirilmistir.

Tablo 25: “Belediyelerde Gorev Yapan Sozlesmeli Personelin Kadroya Gegirilmesi Yoniinde Alinan

Karar Dogrudur” Onermesine iliskin Bulgular

1* o 3% 4% 5 Toplam
S| % | S | % | S % | s ] % | s | % | s | %
Tim 21 | 70 | 25 | 83 | 46 | 153 | 136 | 454 | 72 | 240 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 5 5,7 5 5,7 12 13,6 37 42,0 29 33,0 88 100
Yoneticileri

flce
Belediyesi 16 75 20 9,4 34 16,1 99 46,7 43 20,3 | 212 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklari 5 17,9 5 17,9 2 7,1 13 46,4 3 10,7 28 100

Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum)

Tablo 25’te “belediyelerde gorev yapan sozlesmeli personelin kadroya gecirilmesi
yoniinde alinan karar dogrudur” Snermesine arastirmaya katilan tiim yoneticilerin %
84,7 si katildiklarini ifade etmislerdir. Onerme belediyeler bazinda degerlendirildiginde
ise biiyliksehir belediyesi yoneticilerinden % 11,41, ilce belediyesi yoneticilerinden de

% 16,9’u 6nermeye katilmadiklarini ifade etmislerdir. Ilgingtir ki arastirmaya katilan
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insan kaynaklart yoneticilerinin ise % 35,8’i Onermeye katilmamiglardir. Buradan
hareketle sozlesmeli personelin kadroya gecirilmesi dnermesine biiyiiksehir belediyesi
ve ilge belediyeleri birim yoneticilerinin biiyiik bir ¢ogunlugu katilmakta iken insan
kaynaklar1 yoneticilerinin diger birim ydneticilerine oranla énermeye yiizdesel olarak

katiliminin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Daha 6ncede ifade edildigi lizere norm kadro, kurulusun sunmasi gereken hizmetleri
sunabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin nitelik ve nicelik yoniinden tespit
edilmesi, standartlastirilmasidir. Bir bagka ifade ile de personel sayisinin ve personelin
tasimas1 gereken niteliklerin belirlenmesidir. Bu nedenle belediye yoneticilerine
kurumun insan kaynagini nicelik ve nitelik yoniinden belirleyen ve standartlastiran
norm kadro calismasinin belediyelerin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimlilik

saglamada katkisinin olup olmadig sorulmustur.

Asagida tablo 26’dan de anlasilacagi iizere “norm kadro ¢aligmalarinin belediyenin
sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimliligi saglamada rolii olmustur” Onermesine
ankete katilan tiim yoneticilerin % 43,31 katilmadigini, % 56,7’si ise katildigini ifade
etmislerdir. Biiyiiksehir Belediyesi yoneticilerinin % 54,51, ilge belediyesi
yoneticilerinin de % 57,5’ 6nermeye katilmaktadir. Onermeye verilen cevaplar 1s131nda
norm kadro caligmalarinin belediyenin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimliligi

saglamadaki roliine inancin nispeten az oldugunu ifade edebiliriz.

Tablo 26: “Norm Kadro Calismalarinin Belediyenin Sundugu Hizmetlerde Etkinlik ve Verimliligi

Saglamada Rolii Olmustur” Onermesine iliskin Bulgular

1* 2% 3* 4* 5* Toplam

S % S % S % S % S % S %
2,7 63 | 210 | 59 | 196 | 134 | 44,7 | 36 | 12,0 | 300 | 100

Tiim
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 3 3,4 24 | 273 | 13 | 148 | 38 | 431 | 10 | 114 | 88 100
Yoneticileri
ilce
Belediyesi 5 2,4 39 | 184 | 46 | 21,7 | 9 | 453 | 26 | 12,2 | 212 | 100
Yoneticileri

Insan
Kaynaklari 1 3,6 5 17,9 5 17,9 11 39,2 6 21,4 28 100
Yoneticileri
*(1= Hig¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum)
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Tablo 27°de “belediyeler norm kadro disinda hizmet alim yontemiyle personel istihdam
etmemelidir” Onermesine ankete katilan tim yoneticilerin % 69,3’ katilmiyorum
seklinde cevaplamistir. Belediyelere gore ise Biiyliksehir Belediyesi yoneticilerinin %
76,1’i katilmiyorum, ilge belediyesi yoneticilerinin de % 66,5’i Onermeye
katilmamislaridir. Insan kaynaklari ydneticilerinin  ise % 21,4’ Onermeye

katilmaktadirlar.

Diger bir ifadeyle tablodaki verilerden de anlasilacagi iizere yoneticilerin, belediyelerin
norm kadro disinda hizmet alim yontemiyle personel istihdam etmesi gerektigi
diisiindiikleri anlasilmaktadir. Yoneticilerin tablo 26’ya gore norm kadronun belediye
hizmetlerinde etkinlik ve verimliligi saglamadaki roliiniin olduguna inanmamalar1 ve
belediyelerin hizmet alim yontemiyle personel istihdam etmesi gerektigini diisiinmeleri
celigkili bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla belediyelerin tespit edilen
norm kadronun disinda hizmet alim yontemiyle personel istthdam etmeleri norm

kadronun etkinligi ve verimligini kirmaktadir.

Tablo 27: “Belediyeler Norm Kadro Disinda Hizmet Alm Yontemiyle Personel Istihdam

Etmemelidir” Onermesine iliskin Bulgular

1* % 3* 4% 5* Toplam
S | % | S| % | S| %] S| % | S| % | S | %
Tim 43 | 143 | 118 | 393 | 47 | 157 | 65 | 21,7 | 27 | 9,0 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 15 17,1 35 39,7 17 19,3 9 10,2 12 13,7 88 100
Yoneticileri

ilce
Belediyesi 28 13,2 83 39,2 30 14,1 56 26,4 15 7,1 212 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklari 6 21,4 14 50,0 2 7,2 6 21,4 - - 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Orgiitlerin amaglarin1 gergeklestirmek icin ve bu amaci gerceklestirecek ideal kadronun,
yani kadronun olmasi gerekenden ne daha az, ne de daha fazla, optimum diizeyde
belirlenmesi isi belediyeler i¢in merkezi idare tarafindan belirlenmektedir. Diger bir
ifade ile hangi unvanda ne kadar personel calistirmasi gerektigi merkezi idare tarafindan

takdir edilmektedir.
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Tablo 28: “Norm Kadro Uygulamasi Belediyeleri Personel Yonetimi Acisindan Merkezi idareye

Bagimh Kilmistir” Onermesine iliskin Bulgular

1* o% 3 4 5* Toplam
S | % | S | % | S| % | S| % | S| % | S | %
Tim 13 | 43 | 58 [ 193 | 47 | 157 | 147 | 490 | 35 | 11,7 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 4 45 15 17,1 23 26,1 36 40,9 10 11,4 88 100
Yoneticileri

ilce
Belediyesi 9 4,2 43 20,3 24 11,3 | 111 | 52,4 25 11,8 | 212 | 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklari 3 10,7 9 32,1 - - 14 50,0 2 7,2 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Tablo 28 incelendiginde arastirmaya katilan tiim yoneticilerin % 76,4’ “norm kadro
uygulamasi belediyeleri personel yonetimi agisindan merkezi idareye bagimli kilmistir”
Oonermesine katilmaktadir. Belediyeler agisindan incelendiginde de Biiyiiksehir
Belediyesi yoneticilerinin 78,4’1, ilge belediyesi yoneticilerinin ise 75,5’1 Oonermeye
katilmaktadir. Anket verilerinden de anlasilacagi iizere norm kadro uygulamasini,
belediyeler iizerinde personel yonetimi agisindan devam eden vesayet yetkisi olarak

tespit etmek miimkiindiir.

Belediyelerin yasadigt onemli sorunlardan biri de insan kaynaklarinda yasanan
hareketliliktir. Daha 6ncede deginildigi iizere KPSS araciliiyla atanan memur personel,
cesitli sebeplerden dolayr adaylik doneminin sona ermesiyle baska kurumlara nakil
gitmektedir. Bu durumda belediyeler saglikli bir insan kaynaklari planlamasi
yapamamakta ve beldenin ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in istihdam ettigi personel kisa
stirede nakil isteyebilmektedir. Bu nedenle yoneticilere belediyelerin insan kaynaginda

yasadig1 sikintinin 6nlenebilmesi i¢in asagidaki 6nerme sorulmustur.

Tablo 29’da “belediyelerde, merkezi sinavla atanan memurlarin, adaylik donemi
sonunda baska kurumlara naklen gitmelerini engellemek amaciyla belli bir siire (6rnegin
5 yil) kurumda hizmet verme sart1 getirilmelidir” 6nermesine arastirmaya katilan tiim
yoneticilerin % 25,6°s1 katilmadigini, % 11,0°1 kararsiz kaldigin1 ve % 63,41 katildigini
ifade etmisleridir. Onerme kategorik incelendiginde, biiyiiksehir belediyesi

yoneticilerinin % 69,3’1, ilge belediyesi yoneticilerinin % 60,8’i 6nermeye katiliyorum
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yamtii vermislerdir. Insan kaynaklar1 yoneticileri kendi icinde degerlendirildiginde de
% 35,7’si katilmadigini, % 10,7’s1, kararsiz kaldigini ve % 53,6’s1 onermeye katildigini
ifade etmislerdir. Onermeye verilen cevaplar degerlendirildiginde, yoneticilerin geneli
personelin naklen gitmesinin engellenmesi hususunda hemfikirdir. Ancak insan
kaynaklar1 yoneticilerinin dnermeye katilim orani diger birim yoneticilerine oranla
diistiktiir. Bu da gosteriyor ki insan kaynaklar1 yoneticilerinin énemli bir kismi nakil
olayina kars1 ¢ikmamakta bunun i¢in hizmet verme sartinin getirilmesi hususuna ¢ok da

taraftar olmadigini soylemek yanlis olmayacaktir.

Hemen belirtilsin ki 6495 sayili Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun ile memur kadrolarina atanan sdzlesmeli personelin
bes yil siireyle baska kamu kurum ve kuruluslarina nakli yapilamayacaktir. Madde
hiilkmiinden de anlagilacagi lizere kanun koyucu nitelikli ve yetismis personelinin

naklen gitmesini istememektedir.

Tablo 29: “Belediyelerde, Merkezi Sinavla Atanan Memurlarin, Adaylhik Dénemi Sonunda Baska
Kurumlara Naklen Gitmelerini Engellemek Amaciyla Belli Bir Siire (Ornegin 5 Yil) Kurumda

Hizmet Verme Sart1 Getirilmelidir” Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam

S % S % S % S % S % S %

..Tufn. 22 7,3 55 18,3 33 11,0 | 116 | 38,7 74 24,7 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 7 8,0 12 13,6 8 9,1 36 40,9 25 28,4 88 100
Yoneticileri

ilce

Belediyesi 15 7,1 43 20,3 25 11,8 80 37,7 49 23,1 | 212 | 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklar 4 14,3 6 21,4 3 10,7 10 35,7 5 17,9 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Yoneticilere “merkezi sinav sistemi, belediyelerde kayirmaciligi biiyiik 6l¢iide ortadan
kaldirmistir” onermesi yoneltilmistir. Tablo 30°de de goriilecegi lizere dnermeye tiim
birim yoneticilerinin % 84,8’1 katiliyorum seklinde diisiincesini belirtmistir. Biiyliksehir
belediyesi yoneticilerinin % 87,5’si ilge belediyesi yoneticilerinin %83,5’si ve insan
kaynaklart yoneticilerinin de % 85,7’si dnermeye katiliyorum seklinde cevap vererek

diisiincesini belirtmislerdir.
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Tablo 30: “Merkezi Smav Sistemi, Belediyelerde Kayirmacihg Biiyiik Ol¢iide Ortadan

Kaldirmistir” Onermesine fliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam
S % S % S % S % S % S %
“Tu¥n' 11 3,7 35 11,7 48 16,0 | 155 | 51,8 51 17,0 | 300 | 100
Yoneticiler
Biiyiiksehir
Belediyesi 4 45 7 8,0 14 15,9 49 55,7 14 15,9 88 100
Yoneticileri
Iice
Belediyesi 7 3,3 28 13,2 34 16,0 | 106 | 50,0 37 17,5 | 212 | 100
Yoneticileri
insan
Kaynaklari - - 4 14,3 1 3,6 17 60,7 6 21,4 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Buradan hareketle Tablo 30°daki 6nerme, Tablo 23 ile birlikte degerlendirildiginde;
belediye yoneticilerinin merkezi sinav sistemini belediyede kayirmaciligi onledigi
acisindan destekledikleri, ancak belediyelere memur aliminda KPSS’yi kazanan adaylar

arasindan miilakatla da segme inisiyatifi taninmasini istedikleri soylenebilir.

Tablo 31°de “biriminde bulunan personelin mesleki yeterliligi tatmin edici diizeydedir”
Onermesine aragtirmaya katilan tiim yoneticilerin % 30,6’s1 katilmiyorum, % 14,7’si
kararsizim, % 54,7’si katilryorum yanitini vermislerdir. Onermeye katilan yoneticilerin
cevaplari belediyeler ve insan kaynaklar1 yoneticileri agisindan degerlendirildiginde ise,
biiyiiksehir belediyesi yoneticilerinin % 14,8 1 katilmiyorum, % 17,0’1 kararsizim ve %
68,2’si katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Ilge belediyesi yoneticilerinin ise % 37,3’ii
katilmiyorum, % 13,7’si kararsizim ve % 49,0°u katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin de % 25,0’1 katilmiyorum, % 14,31 kararsizim ve % 60,7’si

katiliyorum yanitini vermislerdir.

Yoneticilerin Onermeye verdigi cevaplardan birimlerinde c¢alisan personelden
memnuniyet diizeylerinin ¢ok yiiksek olmadigi oldugu ve biiyiiksehir belediyesi
yoneticilerinin ilge belediyesi yoneticilerine oranla birimlerinde calisan personelden
daha memnun olduklar1 anlasilmaktadir. Buna gore biiyliksehir belediyesi ilge

belediyelerine gore nitelikli personel istihdam edebilmektedir.
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Tablo 31: “Birimimde Bulunan Personelin Mesleki Yeterliligi Tatmin Edici Diizeydedir”

Onermesine fliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam

S % S % S % S % S % S %

Tiim

e 16 53 76 25,3 44 14,7 | 136 | 45,4 28 9,3 300 | 100
Yoneticiler

Biiyiiksehir
Belediyesi 2 2,3 11 12,5 15 17,0 | 53 60,2 7 8,0 88 100
Yoneticileri

ilce
Belediyesi 14 6,6 65 30,7 29 13,7 | 83 | 39,1 21 9,9 212 | 100
Yoneticileri

insan
Kaynaklan 2 7,1 5 17,9 4 14,3 14 50,0 3 10,7 28 100
Yoneticileri

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum)

Belediyeler igin toplumda siyasi bir kurum algis1 hakim oldugundan, mesleki ehliyet ve
liyakat sahibi olunmadan da yonetici pozisyonlarina atanabildigi yaygin bir kanaattir.
Bu nedenle belediye yoneticileri agisindan s6z konusu algiy1 6lgmek i¢in “belediyelerde
mesleki ehliyete sahip olmayan kimseler, siyasi tercih nedeniyle yonetici pozisyonlarina
atanabilmektedir” Onermesi belediye yoneticilerine yonlendirilmistir. Arastirmaya
katilan tiim yoneticilerin % 31,0’1 katilmiyorum, % 12,3’ kararsizim, % 56,7’si
katiliyorum ifadesini tercih etmislerdir. Biiyliksehir belediyesi ve ilgce belediyeleri
yoneticileri agisindan ayri ayri incelendiginde biiyiiksehir belediyesi yoneticilerinin %
46,6’s1 katilmazken, ilge belediyesi yoneticilerinin % 64,6’s1 katiliyorum ifadesini
tercih etmislerdir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin de % 57,2’si 6nermeye katilmislardir

(Tablo 32).

Ayrica tablo 32 incelendiginde su tespitleri yapmak miimkiindiir; onermeye, kararsizim
yanitint verenlerin orani yiiksek oOlmakla birlikte biiyiiksehir belediyesi yoneticileri
belediyelerde mesleki ehliyete sahip olmayan kimselerin siyasi tercih nedeniyle yonetici
pozisyonlarina atabildigine katilmazken, ilgce belediye yoneticileri Onermeye
katilmaktadirlar. Kisaca il¢e belediyelerinin nitelikli personel temininde ve istihdaminda
yasadigi sikintilar yoOnetici ihtiyacinin da baska belediyelerden, kurumlardan
karsilamasina sebep olmaktadir. S6z konusu bu durum kurum iginden yiikselen
yoneticiler tarafindan mesleki ehliyete sahip olmayan kimselerin, siyasi tercih nedeniyle

yOnetici pozisyonlarina atabildigi sekline algilanmaktadir.

163



Tablo 32: “Belediyelerde Mesleki Ehliyete Sahip Olmayan Kimseler, Siyasi Tercih Nedeniyle

Yénetici Pozisyonlarina Atanabilmektedir” Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam

S % S % S % S % S % S %
21 7,0 72 | 240 | 37 |123 | 123 | 410 | 47 | 15,7 | 300 | 100

Tiim
Yoneticiler
Biiyiiksehir

Belediyesi 10 | 114 | 31 | 352 | 14 | 159 | 28 | 318 5 57 88 | 100
Yoneticileri
ilce
Belediyesi 11 5,2 41 | 193 | 23 [ 109 | 95 | 448 | 42 | 198 | 212 | 100
Yoneticileri

Insan
Kaynaklari - - 8 28,6 4 14,3 12 42,9 4 14,3 28 100
Yoneticileri
*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Tablo 33: Yonetici Statiisii ile Belediyelerde Gorev Yapan Sozlesmeli Personelin Kadroya
Gegirilmesi Yoniinde Alinan Kararm Dogru Olup Olmadigina iliskin Ki-Kare Testi

Belediyelerde gorev yapan

Sozlesmeli Personelin kadroya

gegirilmesi yoniinde alinan | Toplam X2 sd p
karar dogrudur.
1* 2* 3*
Baskan Yardimcisi 5 3 17 25
Sinif i¢inde % 20,0% | 12,0% | 68,0% | 100,0%

Insan Kaynaklari ve
Egitim Miidiirii/Daire 10 2 15 27

Gorev |Bagkam

Sinif iginde % 37,03% | 7,41% | 55,56 % | 100,0% (12,309 | 4 | ,015
Diger Birim 31 41 176 248
Miidiirii/Daire Baskan
Sinif iginde % 12.50 % | 16,53 % | 70,97 % | 100,0%
Toplam 46 46 208 300

Siif iginde %| 15,33 % | 15,33 % | 69,34 % | 100,0%
(1= Katilmiyorum, 2= Kararsizim, 3= Katiliyorum) p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 33°te belediyelerde goérev yapan sozlesmeli personelin kadroya gegirilmesi
yoniinde alinan karar ile belediye yoneticilerinin biiyiik cogunlugunun katildig:

goriiliirken insan kaynaklar1 ve egitim miidiirii/daire bagkan1 diizeyindeki yoneticilerin
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% 37,03’linlin katilmadig1 goriilmektedir. Bu goriis ile ilgili belediye yoneticilerinin
unvanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigi incelendiginde,
yoneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goériilmektedir [y*=12.309,
p=0,015<.05]. Diger bir ifade ile yoneticinin statiisii ile sdzlesmeli personelin kadroya
gecirilmesi yoniinde alinan kararin dogru olup olmadigina iliskin istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu sdylenebilir. Yani sdzlesmeli personelin kadroya gegirilmesi
yoniinde alinan kararin yerinde olup olmadigmi diisiinmesi yoneticinin yiiriittiigi

gorevden bagimsiz degildir.

Tablo 34: Yonetici Statiisii Ile Norm Kadro Uygulamasmin Belediyeleri, Personel Yonetimi

Acisindan Merkezi Idareye Bagimh Kilip Kilmadigina iliskin Ki-Kare Testi

Norm kadro uygulamast

belediyeleri personel yonetimi

agisindan merkezi idareye bagimli| Toplam 7 sd| p
kilmugtir.
1* 2* 3*
Baskan Yardimcisi 7 1 17 25
Smifiginde % 28,0 % 4,0 % 68,0% | 100,0%

insan Kaynaklar ve
Egitim Miidiirii/Daire 12 0 15 27

Gorev |Baskam

Smifiginde % 44,44 % 0% 55,56 % | 100,0% | 13,943 | 4 | ,007
Diger Birim
52 46 150 248
Miidiirii/Daire Baskani
Smifiginde % 20,97 % | 18,55 % 60,5% | 100,0%
Toplam 71 47 182 300

Smif iginde %| 23,67 15,67 60,66 100,0%
(1= Katilmryorum, 2= Kararsizim, 3= Katiliyorum) p<.05 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 34’te norm kadro uygulamasinin belediyeleri personel yonetimi agisindan
merkezi idareye bagiml kilip kilmadigi goriisii ile belediye yoneticilerinin unvanlari
arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadig: ki-kare (chi-square) testi ile
smanmigtir. Analiz neticesinde, degiskenler arasinda, yani yoneticiler ile gorisleri
arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilhk goriilmektedir [(°=13.943, p=0,007<.05].

Yani yonetici statiisii ile norm kadro uygulamasinin belediyeleri personel yonetimi
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acisindan merkezi idareye bagl iliskin diisiince yoneticinin yiiriittigii gorevden

bagimsiz degildir.

Tablo 35: Gérev Siiresi Ile Norm Kadro Calismalarinin Belediyenin Sundugu Hizmetlerde Etkinlik
Ve Verimliligi Saglamada Roliiniin Olup Olmadigina iliskin Ki-Kare Testi

Norm kadro ¢aligmalarinin

belediyenin sundugu hizmetlerde

etkinlik ve verimliligi saglamada rolii Toplam X2 sd p
olmustur
1* 2* 3*
10 Yildan Az 7 16 26 49
Smifiginde % 14,29 % 32,65 % 53,06 % 100,0%
Siire
10 Yildan Fazla 64 43 144 251
7,334 2 ,026

Sinif iginde % 25,50 % 17,13 % 57,37 % 100,0%

Toplam 71 59 170 300

Smif iginde %| 23,67 % 19,67 % 56,66 % 100,0%
(1= Katilmiyorum, 2= Kararsizim, 3= Katiliyorum) p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 35’te ankete cevap verenlerin gorev siiresi (gorev siiresi 10 yildan az ve 10 yildan
fazla) ile norm kadro calismalarinin belediyelerin sundugu hizmetlerde etkinlik ve
verimliligi saglamada rolii olup olmadiginmi diistinmeleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ki-kare (chi-square) testi
yapilmistir. Test sonucunda degiskenler arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (¥* = 7,334; p=0,026<.05). Daha agik bir ifade ile norm kadro
caligmalarinin belediyelerin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimliligi saglamada rolii
olduguna iliskin diisiince, yoneticinin gorev siiresine bagli olarak anlamli bir farklilik
gosterir. Diger bir ifade ile norm kadronun sunulan hizmetlerde etkinlik ve verimlilik
saglamada ki rolii yOneticinin goérev siiresine bagli olarak anlamca degisiklik

gostermektedir.
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Tablo 36: Belediye Yoneticilerinin “Gorev Siiresi” ve “Gorev Unvani”na Gore Birimlerinde
Cahsan Personelin Mesleki Yeterliligine iliskin Tatmin Diizeyini Olgcmeye Yonelik
MANOVA Testi

Birimimde bulunan
personelin mesleki
Gruplar en L
N yeterliligi tatmin edici F
diizeydedir. P
G.?re‘f Gorev Unvam X Ss
Siiresi
Bagkan Yardimcist 1 2.00 .865
Insan Kaynaklan ye
1 Yildan Egitim Midiirii/ Daire 1 1.00 .865
az Bagkant
Diger Birim Midiirti /
Daire Bagkani 4 2.00 432
Baskan Yardimcisi 5 2.60 .387
Insan Kaynaklan ye
Egitim Miidiirii/ Daire 2 1.00 .612
1-5yil
Bagkani
Diger Birim Miidiirii /
Daire Bagkani 27 1815 166
Baskan Yardimcisi 4 1.50 432
Insan Kaynaklan ye
6-10 yil Egitim Miidiirli/ Daire 3 2.33 499 2579 | 010*
Bagkani
Diger Birim Midiirti /
Daire Bagkani 36 241 144
Baskan Yardimecisi 12 1.83 .250
Insan Kaynaklan ye
11-20 yil Egitim Miidiirii/ Daire 7 2.28 327
Bagkani1
Diger Birim Miidiirii /
Daire Baskant 132 2.37 750
Baskan Yardimcisi 3 2.00 499
Insan Kaynaklan ye
21 yildan Egitim Midiirii/ Daire 14 2.28 231
fazla Baskani
Diger Birim Miidiirii / 124
Daire Bagkani 49 2.31

* p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 36°da ankete katilan birim yoneticilerinin birimlerinde bulunan personelin
mesleki yeterliliginin tatmin edicilik diizeylerine iligkin goriisleri, yoneticilerin hizmet
yillar1 ve gorev unvanlariin ortak etkisine gore anlaml farklilik gosterip gdstermedigi
MANOVA testi ile sinanmistir. Elde edilen bulgular yoneticilerin, birimlerinde bulunan
personelin mesleki yeterliligi tatmin edicilik diizeylerine iliskin goriisleri, hizmet yillari
ve calistiklar1 birimlerin ortak etkisine gére anlamli farklilik goriilmektedir [F 14

285=2.579, p<.05]. Diger bir ifadeyle yoneticinin ¢alistig1 y1l ile gorev unvam arasinda
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biriminde bulunan personelin mesleki yeterliliginden tatmin olma durumu arasinda

farklilik bulunmustur.

Soyle ki birim yoneticileri goreve basladiklar1 ilk yillarda g¢alisanlarindan yiiksek
performans beklediginden calisanin mesleki yeterliligini tatmin edici bulmamaktadir.
Ancak yOneticinin gorev siiresi arttikca calisanin mesleki yeterliliginden de duydugu
tatmin diizeyi artmaktadir. Bunun bir ¢ok nedeni olabilecegi gibi, yoneticinin bilgi ve
tecriibesinin artmasina karsin teknoloji gibi hizli gelisen yeniliklere uzak kalmasi ve bu

yenilikleri iyi kullanabilen personele karst memnun kalmasi etkili olabilir.

3.5.3. Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro

Uygulamasina iliskin Gériisleri

Aragtirmaya katilan 28 insan kaynaklari yoneticisinin, insan kaynaklari yonetimi
alaninda ¢alisma siiresi incelenmistir. insan kaynaklari yonetimi alaninda calisan
yoneticilerin; % 3,6’sinin 1 yildan az, % 17,9’unun 1-5 yil, % 17,9’unun 6-10 yil, %
39,3’tiniin 11-20 y1l, % 21,4’liniin de 21 yil ve tizeri ¢aligtigr tespit edilmistir. Tablodan
da anlagilacagi iizere insan kaynaklari yoneticilerinin uzun yillar sadece insan

kaynaklar1 yonetimi alaninda ¢alistigi goriilmektedir (Tablo 37).

Tablo 37: iK Yoneticilerinin iKY Alaninda Cahsma Siiresi

N

28 %

1 Yildan Az 1 3,6
1-5Y1l 5 17,9
IKY Alaninda Gérev Siiresi 6-10 Yl 5 17,9
11-20 Y1l 11 39,3
21 Yil ve Ugzeri 6 21,4

Toplam 28 100

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerine norm kadro standartlar1 cetvelinde
belediyeleri i¢in belirlenen personel sayisinin yeterli olup olmadigi sorusu yonetilmistir.
IK yoneticilerine gdre norm kadro standartlari cetvelinde belediyeler igin belirlenen
personel sayist % 75 yeterli, % 25 yetersizdir. S6z konusu durum hizmet siniflar
acisindan ayr1 ayr1 degerlendirildiginde ise idari personel, saglik personeli, yardimci
hizmet personeli, siirekli is¢i sayisinin yeterli oldugu ancak teknik personel sayisinin

yetersiz oldugunu ifade etmislerdir (Tablo 38).
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Tablo 38: IK Yéneticilerinin Norm Kadro Standartlari Cetveli’nde Belediyeleri i¢in Belirlenen

Personel Sayisina iliskin Gériisleri

Yeterli % Yetersiz % Toplam %
Idari Personel Sayisi 23 82,1 5 17,9 28 100
Teknik Personel Sayisi 7 25,0 21 75,0 28 100
Saglik Personeli Sayis1 21 75,0 7 25,0 28 100
Yardimer Hizmet Personeli Sayist 25 89,3 3 10,7 28 100
Siirekli Is¢i Sayisi 23 82,1 5 17,9 28 100
Toplam Personel Sayisi 21 75,0 7 25,0 28 100

Norm kadro standartlar1 cetvelinde belediyeler i¢in belirlenen kadro sayilar1 daha 6nceki
boliimde de bahsedildigi lizere belli yontem ve usullere gore dagitilmaktadir. Ancak
uygulamada bilimsel yontemin disinda farkli yontemlerde kullanilmaktadir. insan
kaynaklar1 yoneticilerine “norm kadro standartlari cetvelinde belediyeniz i¢in belirlenen
kadro sayilar1 birimlere nasil dagitildi sorusu yonlendirilmistir. Tablo 39’dan da
anlasilacag1 lizere sadece % 32,1’inin bilimsel yontem olan birimlerde yapilan is
Olclimii ¢aligmalar1 sonucunda elde edilen is yiikiine gore dagitildig: tespit edilmistir. %
32,11 Miidiirliklerden alinan talepler dogrultusunda iist yonetimin takdirine gore,
%17,9’u Miidiirliikklerde gorev yapan mevcut personel sayisina gore, % 10,7’si ise
tamamen Ust yonetiminin takdirine gére ve % 7,1’ide diger yonteme gore dagitmistir.
Sonug olarak belediyeler norm kadro ¢alismalarini bilimsel yontemden uzak olarak
yapmislardir. Bu nedenle norm kadro calismalarindan belediyelerin etkin ve verimli

faydalandiklar1 sdylenemez.

Tablo 39: Norm Kadro Standartlar1 Cetveli’nde Belediyeniz i¢cin Belirlenen Kadro Sayilari
Birimlere Nasil Dagitildi?

N %
Birimlerde yapilan is 6l¢limii ¢alismalari1 sonucunda is yiiklerine gore 9 32,1
Miidiirliiklerden alinan talepler dogrultusunda {ist yonetimin takdirine gore 9 32,1
Midiirliiklerde gérev yapan mevcut personel sayisina gore 5 17,9
Tamamen iist yonetimin takdirine gore 3 10,7
Diger 2 7,1
TOPLAM 28 100

Belediyeler icin norm kadro calismalarmin etkinliginin arastirildign calismada IK
yoneticilerine “belediyenizde norm kadro caligmasi yapilirken, belirlenen kadro

unvanlari i¢in gérev tanimlar1 yapilip, o gérev ve pozisyonda c¢alisacak kisinin yapacagi
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gorevler, yetki ve sorumluluklar ve yapilacak is i¢in gerekli olan nitelikler belirlendi

mi” sorusu sorulmustur.

Tablo 40’ta goriildiigii lizere ankete katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin % 60,7 Si
soruya evet cevabii verirken % 39,3’lide hayir cevabini vermisleridir. Dolayisiyla
ankete katilan belediyelerin ¢ogunda kadro unvanlarmin gorev tanimlari belirlenmis,
gorev ve pozisyonun gorev tamimlar1 yapilmis ve o gorev ve pozisyonda calisacak
personelin yapacagi gorevler, yetki ve sorumluluklart ve yapilacak is i¢in gerekli olan
nitelikleri belirlenmistir. Fakat her ne kadar kadrolarin yetki, gorev, sorumluluk ve
nitelikleri belirlenmis olsa da daha dncede tablo 39°da da deginildigi iizere yetki, gorev,
sorumluluk ve nitelikleri belirlenen kadrolarin birimlere esit dagitilmadigi tespit

edilmistir.

Tablo 40: Belediyenizde norm kadro ¢calismas: yapilirken, belirlenen kadro unvanlar i¢in gorev
tamimlar1 yapilip, o gorev ve pozisyonda calisacak Kisinin yapacag gorevler, yetki ve sorumluluklar

ve yapllacak is icin gerekli olan nitelikler belirlendi mi?

N %
Evet 17 60,7
Hayir 11 39,3
TOPLAM 28 100

Belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerinden biriside personelini,
genel kiiltiir, mesleki egitim, belediye ve ¢evresi ile olan iliskilerini gelistirmesine katk1
saglamaktir. Personelin egitim kurumlarinda almis oldugu genel ve mesleki egitiminden
sonra g¢alistigi kurum tarafindan da hizmetinin ¢esitli agsamalarinda mesleki yonden
gelistirilmesidir hizmet i¢i egitim. Personelin mesleki ve teknik yonden gelismesine
katki saglayan hizmet i¢i e8itimler sunulan hizmetlerde etkinlik ve verimlilik saglar, is
akigint hizlandirir, sunulan hizmetlerde kaliteyi artirdigindan vatandas tarafindan

gelebilecek olumsuz tepkileri minimize eder (Eryilmaz, 2014; 356-357).

Yukarida anilan nedenlerden 6tiirii arastirmada IK yoneticilerine yillik hizmet igi egitim
plan1 hazirlayip hazirlamadiklari sorulmustur. IK yoneticilerinin % 89,3 yillik hizmet i¢i
plani hazirladiklarini belirtmislerdir. Sonug olarak belediyelerin personelinin mesleki ve
teknik yonden gelisime katki saglamak i¢in ve daha kaliteli ve etkin hizmet sunumu i¢in

yillik hizmet igi egitim plan1 yaptiklari tespit edilmistir (Tablo 41).
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Tablo 41: Yillik hizmet i¢i egitim planm1 hazirhyor musunuz?

N %
Evet 25 89,3
Hayir 3 10,7
TOPLAM 28 100

Ankete katilan IK yoneticilerine belediye personelinin mesleki ve teknik acidan
gelisime katki saglamasi i¢in almasi gereken hizmet i¢i egitimlerini nasil belirledikleri
sorulmustur. Ankete katilan IK yéneticilerinin % 53,6 s1 egitim ihtiyac analizi ¢alismasi
yaparak, % 39,3’ii birim miidiirlerine sorarak belirlediklerini ifade etmisleridir. K
yoneticilerinin egitim ihtiya¢ analizi ¢aligmasi yapmalar1 ve personelini en iyi taniyan
birim miidiirlerine sorarak personelin almasi1 gereken hizmet ici egitimlerini belirlemesi

dogru bir yontem olarak goriilmektedir (Tablo 42).

Tablo 42: Belediye Personelinin Hizmet ici Egitim ihtiyacim1 Nasil Belirliyorsunuz?

N %
Birim miidiirlerine sorarak 11 39,3
Personele sorarak 1 3,6
Egitim ihtiya¢ analizi yaparak 15 53,6
Diger 1 3,6
TOPLAM 28 100

Yukarida tablo 27’den elde edilen verilerden de anlasildigi iizere belediye birim
yOneticilerinin, belediyelerin norm kadro disinda hizmet alim ydntemiyle personel
istihdam etmesi gerektigini disiindiikleri tespit edilmisti. S6z konusu duruma bagh
olarak arastirmada IK y®&neticilerine “hizmet alim1 ydntemiyle personel temini yasal
yolla engellenmis olsa norm kadro standartlari cetvelinde belediyeler i¢in belirlenen
kadro sayilari yeterli olmaz” Onermesi yoOneltilmistir. Asagida tablo 43’te de
anlasilacag iizere IK ydneticileri de % 85,7’lik bir oran ile hizmet alimi ydntemiyle
personel temini yasal yolla engellenmis olsa norm kadro standartlari cetvelinde
belediyeler icin belirlenen kadro sayilarinin yeterli olmayacagini diisiinmektedirler.
Sonug olarak IK yoneticilerinin de diger birim yoneticileri gibi hizmet alim1 yontemiyle

personel alimi istihdami yapilmasi gerektigini diigiindiikleri tespit edilmistir.
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Tablo 43: “Hizmet Alim Yontemiyle Personel Temini Yasal Yolla Engellenmis Olsa Norm Kadro
Standartlar1 Cetvelinde Belediyeler icin Belirlenen Kadro Sayilar1 Yeterli Olmaz” Onermesine

iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam

S| % | S| % | S| % |[S| % | S| % S %

Hizmet alim1 yontemiyle
personel temini yasal yolla
engellenmis olsa norm
kadro standartlar: 1 (362 |71 |1)36 |16|571| 8 |[286]| 28 | 100
cetvelinde belediyeler icin
belirlenen kadro sayilari
yeterli olmaz

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Tablo 44: “Belediye ve Bagh Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Tasnif Cetvelleri’nde yer alan
kriterler (niifus, sanayi-ticaret, turizm vb.) norm kadro sayisim1 belirlemede yetersizdir.”

Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam
S| % | S % S % S % S % S| %
Belediye ve Bagh
Kuruluslari ile
Mahalli idare

Birlikleri Tasnif
Cetvelleri’nde yer
alan kriterler 1 (357 | 8 | 2857 | 4 | 1429 | 7 | 25,00 | 8 | 28,57 | 28 | 100
(niifus, sanayi-
ticaret, turizm vb.)
norm kadro sayisini
belirlemede
yetersizdir

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Belediyelerin norm kadrolari, Belediye ve Baglh Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri
Norm Kadro Ilke ve Standartlarna Dair Yonetmelik ekinde yer alan tasnif cetvelleri
kriterlerine gére yani niifus, sanayi-ticaret ve turizm kriterlerine gore belirlenmistir.
Norm kadro saymi belirlemede séz konusu kriterlerin yeterli olup olmadigi IK
yoneticilerine sorulmustur. Onermeye IK yoneticilerinin % 53,57°si katilmuglardir.
Dolayistyla IK yoneticilerine gore belediyelerin norm kadro sayisini belirlemede
yararlanilan kriterler yeterli goriilmemekte ve s6z konusu kriterlerin ¢esitlendirilmesi

gerektigi gorlisti hakimdir (Tablo 44).
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Tablo 45: “Norm Kadro Gruplar Arasi Kadro Aktariminda Belediyelere Esneklik Taninmaldir”

Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam

S| % S % S % S % S % S %

Norm kadroda
gruplar arasi kadro
g‘;lt:gl';‘;'lgfg‘ - | 1 36| 3 |107] 14 |500] 10
esneklik
taninmahdir

357 | 28 | 100

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum)

Belediye ve Bagh Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarina Dair Yo6netmeligin 9. maddesinin 3. fikrasina gore “Yonetmeligin ekinde
yer alan Ek-2 Belediye ve Bagl Kuruluslar: ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro
Standartlar1 Cetvellerinde her alt grup igin tespit edilen statii, unvanlar ve personel
gruplar arasinda aktarma yapilamaz” denilmektedir. Tablo 45’de arastirmaya katilan IK
yoneticilerine “norm kadro gruplar arasi kadro aktariminda belediyelere esneklik
taminmalidir” Snermesi  yonlendirilmistir. Onermeye IK y®éneticilerinin % 85,7’si
katilmistir. Sonug olarak norm kadroda gruplar arasi kadro aktariminda belediyelere
esneklik taninmasi durumunda belediyelerin ihtiya¢ duydugu daha etkin ve verimli

kadroyu rahatca olusturabilecegi diisiiniilmektedir.

Belediyelerde memur ve isci kadrolarinda unvan bakimindan yasanan ¢esitlilik bilinen
bir gergekti. Ayni isi ya da benzer isi yapan kisiler bir birine yakin unvanlara sahiptiler.
Diger bir ifade ile de belediyelerde unvan enflasyonu yasanmaktaydi (Sen ve Eken,
2008: 559). Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke
ve Standartlarina Dair Yonetmelik ekinde ki listelerde bircok kadro unvani

sayillmayarak belediyeler unvan enflasyonundan kurtarilmaya ¢alisilmistir.

Arastirmaya katilan IK yoneticilerine “norm kadro uygulamasi sonucunda, kadro
unvanlar1 ekli listelerde bulunmayan personel (6rnegin miidiir yardimcisi vb.),
durumlarina uygun kadrolarin bulundugu baska kurumlara gonderilmelidir” 6nermesi
yonlendirilmistir. Tablo 46°da goriilecegi iizere IK yoneticilerinin % 73,4’ onermeye
katilmamiglardir. Onermeden elde edilen veriler 1s131nda, norm kadro uygulamasi
sonucunda, kadro unvanlart ekli listede bulunmayan personel emekli olduktan sonra

belediyelerde sayllmayan unvanda personel kalmayacagindan IK yéneticileri kadro
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unvani bulunmayan personelin durumuna uygun kadrolarin bulundugu baska kurumlara

gonderilmesine katilmadiklar1 tespitinde bulunulabilir.

Tablo 46: “Norm kadro uygulamasi sonucunda, kadro unvanlari ekli listelerde bulunmayan

personel (6rnegin Miidiir Yardimcisi vb.), durumlarina uygun kadrolarin bulundugu baska

kurumlara gonderilmelidir” Onermesine iliskin Bulgular

1*

2*

3*

4*

5*

Toplam

%

S| %

%

%

%

%

Norm kadro
uygulamasi
sonucunda, kadro
unvanlan ekli
listelerde
bulunmayan
personel (6rnegin
Miidiir Yardimcisi
vb.), durumlarina
uygun kadrolarin
bulundugu baska
kurumlara
gonderilmelidir

14,3

12 | 42,9

25,0

10,7

7,1

28

100

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

Tablo 47: “Belediye Kanunu’nda yer alan, “personel harcamalari bir énceki y1l biitce gelirlerinin

%30’unu asamaz” hiikmii pratikte uygulanmamaktadir.” Onermesine iliskin Bulgular

1*

2*

3*

4*

5*

Toplam

S| %

S| %

%

%

%

S

%

Belediye Kanunu’nda
yer alan, “personel
harcamalari bir 6nceki
yil biitce gelirlerinin
%30’unu asamaz”
hiikmii pratikte
uygulanmamaktadir

4 | 143

12 | 42,9

32,1

10,7

28

100

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

5393 sayili Belediye Kanunun 49. maddesinin 9. fikrasina gore “belediyenin yillik

toplam personel giderleri, gergeklesen en son yil biitce gelirlerinin 213 sayili1 Vergi Usul

Kanununa gore belirlenecek yeniden degerleme katsayisi ile ¢arpimi sonucu bulunacak

miktarin yilizde otuzunu asamaz. Niifusu 10.000'in altinda olan belediyelerde bu oran

yiizde kirk olarak uygulanir.” Fakat belediyelerin hizmet alimi yontemiyle personel

istihdam etmesi pratikte hiikmii etkisiz kilabilmektedir.
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IK yéneticilerine “belediye Kanunu’nda yer alan, “personel harcamalar1 bir énceki yil
biitce gelirlerinin %30’unu asamaz” hiikkmi pratikte uygulanmamaktadir” Onermesi
yonetilmis ve 1K ydneticilerinin % 57,2’si katilmiyorum yanitimi verirken % 42,8’i
katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Sonug olarak her ne kadar 6nermeye katilmayanlarin
oran1 yiiksek olsa da oranlar birbirine yakin oldugundan IK yoneticilerinin “personel
harcamalar1 bir Onceki yil biitce gelirlerinin %30’unu asamaz” hiikmiiniin pratikte

uygulanip uygulanmadig1 konusunda kararsiz kaldiklar tespit edilmistir (Tablo 47).

Tablo 48: “Norm kadro uygulamasi sayesinde kadrolarda standardizasyon saglanmistir”

Onermesine iliskin Bulgular

1* 2* 3* 4* 5* Toplam
S |% | S % S % S % | S| % S %
Norm kadro
uygulamasi
sayesinde - |- | 5 |179] 2 | 71| 17 |607| 4 [143| 28 | 100
kadrolarda
standardizasyon
saglanmistir

*(1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum)

Tablo 48’de, calismanin da konusunu olusturan norm kadro uygulamalar1 sayesinde
kadrolarda standardizasyon saglanip saglanmadigi IK yoneticilerine sorulmustur.
“Norm kadro uygulamasi sayesinde standardizasyon saglanmistir” Onermesine
aragtirmaya katilan 1K yoneticilerinin % 75,01 katiliyorum seklinde yamitlamiglardir.
Ancak onermeden elde edilen veriler yukarida tablo 16’da elde edilen veri ile birlikte
degerlendirildiginde soyle bir sonuca ulasmak miimkiindiir. Yoneticilere gore her ne
kadar norm kadro uygulamalar1 belediyeleri personel yonetimi agisindan merkezi
idareye bagimli kilsa da belediyeler norm kadro uygulamalari sayesinde bir standarda

kavusmustur.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Tirk personel sistemi yeni kurulan Cumhuriyet rejimine, Osmanli Devleti’nden miras
kalmistir. Yeni rejimin devraldigi personel sistemi, donemin kendine has sartlari
nedeniyle yetersiz ve diizensiz bir yapidaydi. Bu nedenle Cumhuriyet rejiminin ilk isi
milletin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel ihtiyaglarinin karsilanmasi igin nitelikli insan
giicli yetistirmek olmustur. Bu amag icin ilk olarak personel rejimini yeniden kurmaya
ve teskilatlandirmaya yonelmistir. 1923-1946 yillar1 arasinda kurumsallagsma adina ilk
olarak 788 sayili Memurin Kanunu, daha sonra 1108 sayili Maas Kanunu ve 1452 sayili
Devlet Memurlarinin Maaslarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun ¢ikartilmistir.
Anilan kanunlar, devlet memurunun tanimin1 yapmasi, memurluk kosullari, adaylik,
atama, nakil, terfi ve maas gibi konularin ilk defa mevzuat zemininde diizenlemesi

agisindan onemlidir.

Personel rejiminin yeniden yapilandirildigr 1946-1960 yillar1 arasinda ise yazarlarinin
isimleri ile anilan raporlar hazirlatilmistir. Hines-Dorr Raporu, Thornburg Raporu,
Neumark Raporu, Barker Raporu, James W. Martin ve Frank C. E. Cush Raporu, Leim
Gruber Raporu, Giyas Akdeniz Raporu ve Chailloux-Dantel Raporu bu donemde
hazirlanan raporlardir. Raporlar incelendiginde, memur sayisinin fazlaligi, kirtasiyecilik
sorunu, kuralci-mevzuat¢i yaklasim sorunu, nitelikli personel sorunu, liyakat sistemine
iliskin sorunlar, iicret sisteminin adaletsizligine dair sorunlar, personelin egitimi sorunu,
personel istihdamina dair sorunlar, pozisyonlarin fazlalig1 ve yetki ve sorumluluklarinin
belirlenmesine dair sorunlar iizerinde duruldugu ve bu sorunlarin ortadan kaldirilmasina
yonelik ¢oziim Onerilerinin sunuldugu gorilmektedir. Ayrica bir diger 6énemli husus,
Barker, Martin-Cush, Leimgruber ve Chailloux-Dantel Raporlari’nin esgiidiimii
saglamak ve s6z konusu sorunlarin ¢ézlimii i¢in merkezi diizeyde personel dairesinin
kurulmasin1 Onermeleridir. Raporlardan ¢ikan sonuglara uygun olarak Tiirkiye
Cumbhuriyeti Devlet Personel Kanun Taslagi hazirlanmis; ancak Kanun Taslagi kadiik
kalmistir. Kanun taslagi ileride ¢ikarilacak Devlet Memurlart Kanunu’nun zeminini
hazirlamig ve Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasini 6neren ilk kanun girisimi olmasi

agisindan énem arz etmistir.

Planli dénem olarak adlandirilan 1960-1980 yillar1 arasinda, Idari Reform ve

Reorganizasyon Hakkinda On Rapor, Mook Raporu, Fisher Raporu, Podol Raporu ve
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kisa adi MEHTAP olarak anilan Merkezi Hiikiimet Tegkilati Arastirma Projesi
hazirlanmistir. Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor, Tiirkiye’de
yapilacak idari reform calismasinin nasil gercgeklestirilebilecegi hakkinda fikir veren
onemli bir calisma olarak ifade edilebilir. Mook Raporu, Memurin Kanunu’nun memur
ve hizmetliler arasinda fark meydana getirdigini, sinif sisteminin ¢agdas olmadigini ve
liyakat sistemine uyulmadigimni tespit etmekte ve bu durumu elestirmektedir. Mook
Raporu’nun iizerinde durdugu sorunlar, ger¢ek¢i ¢oziim oOnerilerini de icerdiginden,
daha sonra hazirlanacak olan Devlet Memurlar1 Kanunu’na altlik olusturmustur. Fisher
ise raporunda liyakat ilkesi, liyakat ilkesinin standartlarmin gelistirilmesi, memurluga
giris smavinin bi¢imsel olarak belirlenmesi ve siniflandirma konularinin ¢6ziime
kavusturulmast gerektigini tespit etmistir. Podol Raporu ise ilk defa yoneticiler
lizerinden yOnetim aygitini incelemesi agisindan 6nemlidir. Podol, Tiirk yoneticilerin
olumsuz ozelliklerini tespit etmis ve yapilmasi gerekenleri saymistir. MEHTAP olarak
anilan Proje, planli donemin en 6nemli ve en kapsamli ¢alismasidir. Proje ile merkezi
hiikiimet ve gorevlerinin rasyonel dagilisinin temini suretiyle, daha sistemli ve diizgiin
bir planlama, daha iyi isleyen bir personel sistemi i¢cin durum tespiti yapmis ve

tavsiyelerde bulunmustur.

1980 sonrasi donemde liberal etkilerle birlikte KAYA Raporu olarak anilan Kamu
Yonetimi Arastirma Projesi hazirlanmustir. TODAIE tarafindan hazirlanan rapor,
merkezi yonetim, tasra birimleri ve yerel yonetimleri bir biitiinliik i¢inde incelemesi
acisindan onemlidir. Raporun getirdigi oneriler, merkezi sinav sistemi, sinif sisteminin
yeniden tesis edilmesi, kadro analizleri ile kadronun is gerekleri ve personelin
niteliklerinin tespiti, esit ise esit licret sisteminin kurulmasi, hizmet i¢i egitimlerin
gelistirilmesi, personelin performansinin degerlendirilmesinin nesnel ve yansiz olgiitlere

baglanmasi, sdzlesmeli personel ¢alistirilmasi seklinde sayilabilir.

Yukarida isimleri ve 6zlii bir bigimde igerikleri anlatilan raporlar, Tiirk kamu personel
yOnetiminin merkezilesmesine neden olmustur. Ayni zamanda Tirk kamu personel
sisteminin liyakat, kariyer ve smiflandirma ilkesi olarak sayilan temel ilkeleri ve
merkeziyetci, gelenekei, kuralci ve kapali kariyer sistemine dayanmasi gibi karakteristik

ozelliklerinin ortaya ¢cikmasinda etkili olmusladir. Dolayisiyla raporlar neticesine ortaya
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¢ikan personel sistemi bu ¢alismanin konusunu olusturan belediye personel sistemini de

etkilemistir.

Calismamizda, Fransa, Almanya, Ingiltere ve Hollanda gibi AB’nin &nde gelen
tilkelerinin personel rejimleri de incelenmistir. S6z konusu {ilkelerin personel

rejimlerinin ortak yonlerinin yan1 sira kendine 6zgiin yonlerinin oldugu da anlasilmistir.

Yukarida adi gegen ve personel sistemleri ve sisteme yon veren temel ilkeler a¢isindan
personel rejimleri incelenen iilkelerde, kariyer ilkesi, siniflandirma ilkesi, diiriistliik
ilkesi, dogruluk ilkesi, tarafsizlik ilkesi gibi temel ilke ve degerlerin oldugu tespit
edilmistir. Her iilkenin daimi ve sozlesmeli statiide personel istihdam ettigi, yerel
yonetimlerin personel istihdaminda ve yonetimi konusunda 6zerk kilindigr anlagilmstir.
Fransa’da iilke genelinde personel rejimine yon veren birden ¢ok kanunun oldugu, her
bir kamu gorevlisinin kategorik olarak farkli kanunlara tabi oldugu; Hollanda’da
merkezi idare ile yerel yoOnetimlerin ayni personel kanununa tabi oldugu fakat
belediyelerin personel yonetimi konusunda tamamen 6zerk oldugu; Ingiltere’nin temel
bir personel kanunu olmadigi fakat sistemin isleyisinin Kamu Gorevlileri Komisyonu
tarafindan kontrol edildigi; Almanya’nin ise personel konusunda yerel yonetimleri
ozerk kildig1 tespit edilmistir. Incelenen iilkelerde iilkemizde oldugu gibi istihdam
oncesi merkezi bir sinavin yapildigir goriilmektedir. Maaslarin belirlenmesinde ise

sendikalar ile toplu goriismelerin 6nemli bir yer tuttugu anlagilmistir.

Toplam kamu personel sayisinin toplam niifusa boliinmesiyle bulunan orana
biirokratiklesme orani denilmektedir. Bu oran kisi basina diisen kamu personeli sayisini
gdstermektedir. Tiirkiye’de her 100 kisiye 3, Almanya’da 5, Fransa ve Ingiltere’de 8,
Hollanda’da ise 2 kamu personeli diigmektedir. Gelismis iilkeler ile Tiirkiye nin
biirokratiklesme orani karsilastirildiginda gelismis iilkelerin kamu biirokrasisinin kii¢lik
oldugu, kamu personeli sayisinin az oldugu seklindeki yorumlarin Almanya, Fransa ve
Ingiltere ile kiyaslandiginda yersiz oldugu anlasilmistir. Fakat, Devlet Personel
Bagkanligi’nin illere gore 2014 yili Eyliil ay1 istihdam rakamlar1 incelendiginde
istihdam edilen kamu personelinin iilke geneline adil dagilmadig goriilmektedir. En ¢ok
kamu personeli 343.453 kisi ile Ankara’da en az ise 4.374 kisi ile Bayburt’ta istthdam

edilmektedir.
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Avrupa’daki refah devleti uygulamalar1 yerel yonetimlere refah belediyeciligi biciminde
yansimigtir. 1980°lerin basindan beri uygulanmaya baslanan yeni kamu yOnetimi
anlayis1 refah devleti kurumlarin1 zayiflatan bir siire¢ ortaya ¢ikarmistir. Bu ¢ergevede
Tiirkiye’de personel sayisi artarken incelenen {ilkelerde ise personel sayisinin yillar
itibariye azaldig:1 goriilmektedir. Yukarida da incelendigi iizere lilkemizdeki personel

sayisinin incelenen iilkelere gore daha az oldugu unutulmamalidir.

Biiyiiksehir belediye siirlarini diizenleyen ve yeni biiyiiksehir belediyeleri kurulmasini
ongoren 6360 sayili Kanun ile Tiirkiye niifusunun yaklasik olarak % 901 belediye
sinirlart icerisine dahil olmustur. Belediyelerin hizmet alanini1 genisleten bu durum,
belediyelerden beklenen hizmetlerin artmasina ve g¢esitlenmesine neden olmustur.
Belediyelerin kendinden beklenen hizmetleri etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirebilmesi ise calistirdigi insan kaynaginin niteligine baglidir. Bu nedenle

belediyelerde insan kaynaginin yonetimi stratejik bir 6nem arz etmektedir.

Yerel yonetim reformu olarak anilan 5393 sayili Belediye Kanunu ile 5216 Biiyiiksehir
Belediye Kanunu, yerel yonetimler igin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nca
ongoriilen personel statiisii disinda ayr1 bir personel statiisii ongérmemistir. Bununla
birlikte s6z konusu kanunlarda insan kaynaklari yonetimi konusunda yenilikler de
bulunmaktadir. Norm kadro uygulamasi getirilmesi, kadro ihdas ve iptal edebilme
yetkisinin merkezden alinip belediye meclislerine verilmesi, sozlesmeli personel
istihdam edebilme imkani taninmasi, belediyelerin iist diizey yonetici kadrolarina
nitelikli personel temini amaciyla baska kamu kurum ve kuruluslarinda calisan
memurlarin ~ belediyelerin ~ birim  midiri  ve st yonetici  kadrolara
gorevlendirilebilmesine izin verilmesi ve personelin basart durumlarina gore ikramiye

odenebilmesi sozii edilen yeniliklere 6rnek olarak verilebilir.

S6z konusu yenilikler, belediyelere kendi personel politikalarini belirleme olanagi
taniyor gibi goziikse de, uygulamada durumun boyle olmadigi goézlenebilmektedir.
Diger bir ifade ile yeni diizenlemelerle ortaya ¢ikan “belediyelerin insan kaynagi
yonetimi alaninda daha genis bir hareket alanina kavustugu” algist dogru degildir.
Ciinkii merkeziyetci yonetim anlayisi, belediyelerin personel sistemi lizerinde varligim
hala siirdiirmektedir. Belediyelerin istihdam ettigi memur ve is¢i personelin istihdami

noktasinda merkezi idarenin yerel yonetimler iizerindeki denetim ve vesayetinde
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herhangi bir degisiklik s6z konusu olmamistir. Belediyelerin insan kaynagi ydnetimi
tizerindeki merkeziyet¢i yonetim anlayisinin varligint gosteren temel alan norm kadro
uygulamasidir. Belediyelerin ihtiyag duydugu insan kaynagi merkezi hiikiimet
tarafindan temelde niifus kriteri ve beldenin sanayi-turizm, ticaret gibi sosyo-ekonomik
gelismislik diizeyleri dikkate alinarak belirlenmektedir. Ancak belediyelerin hangi
unvanda, nitelikte, ne kadar insan kaynagi ihtiyaci oldugunu merkezi hiikiimetin belli

kriterlere dayandirarak tespit etmesi miimkiin goériinmemektedir.

Oysa norm kadro uygulamasi, bir kurumun ihtiyact olan optimum insan kaynagini
belirlemeye yardimeci olmaktadir. Diger bir ifade ile hizmetlerin etkili ve verimli
yiirlitiilebilmesi i¢in kurum ve kurulusun sahip olmasi gereken personel sayisini ve

personelin tagimasi gereken niteliklerin belirlenmesi faaliyetidir.

Norm kadro uygulamasi kurum ve kuruluslara personel politikas1 ve istthdami ile ilgili
belli basli faydalar sunmaktadir. Bu faydalar oncelikli olarak; kurumun kadro
unvanlarina aciklik getirmesi, tarafsiz, objektif bir yOnetimin olusmasina katki
saglamasi, yonetime duyulan giliveni arttirmasi, yiiriitiilen islerin verim ve etkinligini
arttirmasi, esit ise esit {icret sisteminin kurulmasina yardimci olmasi, personel
ihtiyacinin dogru tahmin edilmesine imkan saglamasi seklinde sayilabilir. Bunlarin yani
sira, kadro gereklerine uygun personel istihdam edilmesi, personelin yetistirilmesi,
personelin egitim ihtiyacinin tespit edilmesi, personelin etkinliginin degerlendirilmesi,
liyakat sisteminin isletilmesi gibi islevleri de yerine getirir. Hi¢ kuskusuz bunlarin tespit
edilebilmesi i¢in norm kadro siirecinin bir sistem igerisinde (0rgiit analizi, is analizi, is
tanim1 ve gerekleri, is degerlemesi, norm kadro sayisinin tespiti, norm kadro

kilavuzunun hazirlanmasi) ve bilimsel ilkelere dayanarak yapilmasi gerekmektedir.

Belediye yoneticilerinin belediye personel sistemi ve norm kadro uygulamalarina iliskin
goriislerini tespit etmeye yonelik yapilan anket arastirmasindan onemli sonuglar elde
edilmistir. Yoneticilerin belediye personel sistemi ve norm kadro uygulamasina iliskin

goriigleri asagida kisaca 6zetlenmistir:

1. Yeni belediye kanununun belediyelere insan kaynagi yonetimi konusunda getirdigi
ayricaliklardan birisi, sozlesmeli personel istihdam edebilme imkanmi getirmis
olmasidir. Ancak birim yoneticilerinin birimlerinde ¢alistirmak istedikleri

personelin statlisii ile ilgili verdikleri yanitlar incelendiginde yoneticilerin
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sOzlesmeli personelden daha ¢ok memur statiisiine sahip personel ile c¢alismay1
tercih ettikleri anlasilmaktadir. Yine nitelikli personel temininde giicliik yasayan
belediyelerin de hizmet alimi1 yontemiyle personel istihdam etmeyi tercih ettikleri
gorilmektedir. “Belediyelerde goérev yapan sozlesmeli personelin  kadroya
gecirilmesi yoniinde alinan karar dogrudur” Onermesine ydneticilerin katilmalari

memur personel ile ¢alismayi tercih ettiklerini desteklemektedir.

6111 sayili Kanun ile islevsiz hale gelen sicil sistemi kaldirilmigtir. Bunun yerine
performans degerlendirme sisteminin getirilecegi ifade edilmistir. Yasal bir zemini
olmamakla birlikte uygulamada bazi belediyeler ¢alisanlarin basarisini, belirledikleri
bireysel performans O6l¢gme ve degerlendirme sistemi araciligiyla 6l¢mektedir.
Ankete katilan yoneticilerin % 72.7 gibi biiyiik bir oran1 bireysel performans 6lgme
ve degerlendirme sistemini kullandiklarini ifade etmislerdir. S6z konusu sistemin

amaci basaril1 personeli tespit etmek ve 6diillendirmektir.

Belediyelerde basarili personelin ddiillendirilmesi ise 5393 Sayili Kanun’un 49.
maddesinin son fikrasina gore dagitilan ikramiye araciligiyla olmaktadir. Ancak
yOneticilerin memur personele basart durumuna gore yilda iki kez 6denmesi gereken
ikramiyeyi nasil dagittiklart soruldugunda farkli dagitim usullerinin oldugu tespit
edilmistir. Bireysel performans 6lgme ve degerlendirme sistemine gore % 10 a giren
personele dagitanlarin oram1 % 29,3’tlir. Dolayisiyla performans o6lgme ve
degerlendirme sistemi saglikli isletilememekte ve basar1 personel hakkaniyete gore

odiillendirmeden mahrum kalmaktadir.

Yukarida da deginildigi lizere belediyelerin insan kaynagi yonetimi {izerinde
vesayetci merkezi yonetim anlayisi varligini silirdiirmektedir. 657 sayili DMK’da
belediyeler i¢cin memur, is¢i, sdzlesmeli personel ve gegici personel disinda ayr1 bir
istthdam sekli taninmamaistir. Belediyeler dort farkli statii disinda personel istthdam
edemezken, ihtiyag duydugu personeli de kendisi segememektedir. Thtiyaci olan
memur personel, KPSS puanma gore merkezi idarece atanmaktadir. S6z konusu
durum belediyelerin idari 6zerkligi ile bagdasmamaktadir. Ancak arastirma
sonucuna gore yoneticiler; belediyelerin, ihtiya¢ duydugu memur personelin
KPSS’yi kazanan adaylar arasindan miilakatla secilebilmesini istemektedir.

Yoneticiler, merkezi simav sisteminin belediyelerde kayirmaciligi biiyiik Slgiide
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6.

azalttigin1 diisiinmektedir. Bu nedenle merkezi bir sinav sisteminin olmasini ancak
hizmete almada miilakata da yer verilmesi gerektigini ifade etmektedirler. Hatta bazi
yoneticilerin ¢ekincelerinin oldugu anlagilmakla birlikte biiyiik bir ¢ogunlugu,
belediyelerin 657 sayili Kanundan ayr1 bir personel kanunu ve rejimi olmasi

gerektigini diistinmektedir.

Belediyelerde bulunan kadrolara standardizasyon getirmeyi amaglayan norm kadro
caligmalarinin belediyelerin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimliligi saglamada
roliiniin olup olmadigina ve norm kadro uygulamasinin belediyeleri personel
yonetimi agisindan merkezi idareye bagimli kilip kilinmadigina iliskin sorulara kars1
aliman yanitlardan soyle bir sonuca ulasmak miimkiindiir: Y6neticilerin norm kadro
caligmalarinin belediyelerin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimlik agisindan
katkist olduguna inanglar1 azdir. Ayrica norm kadro uygulamasiin belediyeleri

personel yonetimi acisindan merkezi idareye bagimli kildig1 diistintilmektedir.

Norm kadro uygulamasinin belediyelerin personel yonetimi {izerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirmek ig¢in, yoneticilerin hizmet alim yontemiyle personel
istihdamina sicak baktiklar1 tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle norm kadro
uygulamasi belediyelerin ihtiyaci dikkate alinmadan merkezi hiikiimet tarafindan
tespit edildigi i¢in, belediyeler ihtiya¢c duydugu personeli alamadigindan hareket
alanm1 kisitlanmaktadir. Bu nedenle yoneticiler norm kadro uygulamasi ile kisitlanan

hareket alanina alternatif olarak hizmet alim yontemini kullanmaktirlar.

Sonu¢ olarak merkezi idarenin norm kadro uygulamasini, belediyelerde insan

kaynaklar1 yonetimi agisindan vesayet araci olarak kullandigi, norm kadro sayilarinin
belediyelerin ihtiyacina goére hazirlanmadigi, dolayisiyla norm kadronun belediyelerin

hareket alanini daralttig1 ve idari 6zerkligine golge diistiren bir uygulama oldugu ifade

edilebilir.

Belediyelerin, 1928 yilinda TBMM tarafindan verilen yorum kararina istinaden 1931

yilinda “Belediye Memur ve Miistahdemleri Nizamnamesi’nde ve 657 sayili DMK nin

ilk halinde diizenlendigi gibi ayr1 bir personel sistemine sahip olmasi, yani personel

yonetimi agisindan 6zerklige kavugmasi arzu edilmektedir.
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Ayrica, belediyelerde belirli bir prosediire bagli olarak kariyer planlamasinin yapilmasi,

(A) grubu kadrolarin ihdas edilerek uzmanlasma saglanmalidir.

Son olarak, merkezi idare belediyelerin ihtiyaglarin1 gézetmeden belediyeler adina norm
kadro sayisin1 belirleme isleminden vazgegmelidir. Igisleri Bakanlig1 ve Devlet Personel
Baskanligi, norm kadro sayilarini belirlemek yerine, uygulama birligi saglamak
acisindan, sadece kullanilabilecek kadro unvanlarini, kadro kiitiiklerini ve kadro
cetvellerini belirlemekle yetinmesi daha yerinde bir karar olacaktir. Ciinkii sayilarin
belirlenmesi konusunda 5393 sayili Belediye Kanunun 49. maddesinde belediyenin
yillik toplam personel giderlerinin ylizde 30’u asamayacagi konusunda bir hiikiim zaten
bulunmaktadir. Ancak merkezi idare norm kadro sayisim1 belirlemekte israr ediyorsa,
norm kadro sayilarinin hizmet alim yontemiyle istihdam edilen personeli de kapsayacak

sekilde diizenlemelidir.
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EKLER

ANKET FORMU

YONETICILERIN BELEDIYE PERSONEL SiSTEMi VE NORM KADRO UYGULAMASINA iLiSKIN GORUSLERINi |
BELiRLEMEYE YONELIK ANKET FORMU

Bu anket ¢alismasi, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dal’'na yuritiilen
“Belediye Personel Sistemi ve Norm Kadro Uygulamalari” konusunda hazirlanan doktora tezinin uygulama kismimna yoneliktir.
Anketten elde edilen veriler, bilimsel aragtirma disinda higbir amagla kullamlmayacaktir. Ankete katilanlardan kimlikleri ile ilgili
herhangi bir bilgi istenmemektedir. Sorulari samimi ve ictenlikle cevapladigimiz ve katildiginiz igin tesekkr ederiz.

Kadir PEKER
Sakarya Universitesi
SBE Doktora Ogrencisi
1. Cinsiyetiniz? () Erkek ( ) Kadin
2. Egitim durumunuz? () ilkokul/Ortaokul ( ) Lise-Meslek Lisesi () Onlisans () Lisans () Lisans Ustii
3. Goreviniz? ( ) Bagkan Yardimcisi
( ) insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirii / Daire Baskani
( ) Diger Birim Miidiirii / Daire Bagkan
4. Kag yildir belediyede cahisiyorsunuz? () 1yldanaz () 1-5yl ()6-10y1l ()11-20yl () 21 yil ve tizeri

5. Biriminizde calisacak personelin hangi statiiye sahip olmasini isterdiniz?
( ) Memur ( ) Sozlesmeli Personel () lsgi () Gegiciisgi () Hizmet ahm

6. Sicil sistemi kaldirildiktan sonra, biriminizdeki personelin basari ve performansini nasil degerlendiriyorsunuz?
( ) Degerlendirmiyorum

( ) Bireysel performans élgme ve degerlendirme sistemiyle.

() Diger (Liitfen belirtiniz):

7. Biriminizde, Belediye Kanunu’nun 49. maddesine gére memur personele bagari durumuna gére yilda iki kez odenmesi
gereken ikramiye nasil dagitilmaktadir?

() ikramiye dagiilmamaktadir.

( ) Performans 6lgme ve degerlendirme sistemine gore %10’a giren memurlara dagitilmaktadir.
() Tiim memurlara esit olarak dagitilmaktadir.

( ) Ust yonetimin takdirine gore belirlenen memurlara dagitilmaktadur.

( ) Her yil sirayla memurlarin %10’una dagitilmaktadur.

( ) Diger (Lutfen belirtiniz):

8. Aralarinda iicret farklari olan farkl statiideki personelin bir arada ¢aligmasi motivasyon ve performans agisindan sorun
olusturuyor mu? () Evet ( ) Hayr

BlE|l el g8
Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirten siituna (X) isareti koyunuz. % ;>_- g E 5 g
> | =
«3 2| |2 |43
=S| €| 2| € |28
9 Belediyeler, ihtiyag duydugu memur personeli, KPSS'yi kazanan adaylar arasindan ololololo
miilakatla secebilmelidir.
10 Belediyelerin 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu’'ndan ayri kendilerine ait bir personel el ey Lo lenl ey
kanunu ve rejimi olmahdir.
1 Belediyelerde gorev yapan Sozlesmeli Personelin kadroya gegirilmesi yoniinde alinan cvlalololo
karar dogrudur.
12 Norm kadro gahsmalarinin belediyenin sundugu hizmetlerde etkinlik ve verimliligi alalololo

saglamada rolii olmusgtur.

13 | Belediyeler norm kadro disinda hizmet alm yontemiyle personel istihdam etmemelidir.
Norm kadro uygulamasi belediyeleri personel yonetimi agisindan merkezi idareye
bagimh kilmigtir.

Belediyelerde, merkezi sinavla atanan memurlarin, adaylik dénemi sonunda baska

15 | kurumlara naklen gitmelerini engellemek amaciyla belli bir siire (6rnegin 5 y1l) kurumda | () | () | () OO0
hizmet verme sarti getirilmelidir.
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16 | Merkezi sinav sistemi, belediyelerde kayirmacilifi biiyiik l¢iide ortadan kaldirmigtir. o O 0 0 0 B O
17 | Birimimde bulunan personelin mesleki yeterliligi tatmin edici diizeydedir. (o O o W 0 O o 18 8 o
18 Belediyelerde mesleki ehliyete sahip olmayan kimseler, siyasi tercih nedeniyle yonetici olololo

pozisyonlarina atanabilmektedir.

Degerli katlimailar, anketin bundan sonraki kismi insan Kaynaklar1 Miidiirii / Daire Bagkanlari i¢indir. Kahlhimimz
icin tesekkiir ederiz.
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Anketin bu kismi insan Kaynaklar Miidiirleri / Daire Bagkanlar tarafindan cevaplanacaktir.
1. Kagyildir IKY alaninda alisiyorsunuz? ( ) 1yildanaz ~ ( )15yl ()6-10yl ()11-20,1 () 21yl ve iizeri

2. “Norm Kadro Standartlari Cetveli'nde belediyeniz igin belirlenen personel sayilari yeterli mi?

Yeterli | Yetersiz
[dari personel sayisi () ()
Teknik personel sayisi () ()
Saglik personeli sayisi () )
Yardimcr hizmet personeli sayisi () ()
Siirekli Isci sayisi ) ()
Toplam personel sayisi () ()

3. “Norm Kadro Standartlari Cetveli'nde belediyeniz icin belirlenen kadro sayilar1 birimlere nasil dagitildi?

() Birimlerde yapilan is 6l¢iimii caligmalari sonucunda is yiiklerine gore.

() Miidiirliiklerden alinan talepler dogrultusunda iist yonetimin takdirine gore.
( ) Miidiirliiklerde gorev yapan mevcut personel sayisina gore.

() Tamamen ist yonetimin takdirine gore.

() Diger (Liitfen belirtiniz):

4. Belediyenizde norm kadro galismasi yapilirken, belirlenen kadro unvanlari igin gérev tanimlari yapilip, o gorev ve
pozisyonda ¢alisacak kisinin yapacagi gorevler, yetki ve sorumluluklar ve yapilacak is igin gerekli olan nitelikler belirlendi
mi? () Evet ( ) Hayir

5. Yilhik hizmet ici egitim plani hazirhyor musunuz? () Evet ( ) Hayir
6. Belediye personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyacini nasil belirliyorsunuz?

() Birim miidiirlerine sorarak.
() Personele sorarak.

() Egitim ihtiyac analizi yaparak.
() Diger (Lutfen belirtiniz):

gl E
El E|g|E|ek
Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirten siituna (X) isareti koyunuz. 2- % g §. e E
4 = | B =
+E|E| 8| 3|53
g2 2| 2| 8 |28
7 Hizmet alimi yontemiyle personel temini yasal yolla engellenmis olsa, “Norm Kadro ololololo
Standartlari Cetveli'nde belediyeler i¢in belirlenen kadro sayilari yeterli olmaz.
8 Belediye ve Bagh Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Tasnif Cetvelleri'nde yer alan alolalolo
kriterler (niifus, sanayi-ticaret, turizm vb.) norm kadro sayisini belirlemede yetersizdir.
9 | Norm kadroda gruplar arasi kadro aktariminda belediyelere esneklik taninmahdir. CY L LCY L)1)
Norm kadro uygulamasi sonucunda, kadro unvanlari ekli listelerde bulunmayan
10 | personel (6rnegin Miidiir Yardimcisi vb.), durumlarina uygun kadrolarin bulundugu 0 1 o L A O I ()
bagka kurumlara gonderilmelidir.
1 Belediye Kanunu’nda yer alan, “personel harcamalari bir énceki y1l biitge gelirlerinin aOlolololo
%30'unu asamaz” hiikmii pratikte uygulanmamaktadir.
12 | Norm kadro uygulamasi sayesinde kadrolarda standardizasyon saglanmistir. (BHESHESAEENES)

Varsa “Belediye ve Bagh Kuruluglari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik”teki
diizenlemelerle ilgili goriis ve onerilerinizi liitfen belirtiniz?

198



OZGECMIS
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bitirdi. 2006 yilinda Sakarya Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu
Yénetimi Boliimiinden mezun oldu. 2008 yilinda Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisit Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda yiiksek lisans 6grenimini bitirerek ayn1 yil
doktora programina basladi. 2007 yilindan beri Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi insan
Kaynaklar1 Miidiirliigii’nde ¢alismakta olan Peker, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dalindaki doktora egitimini tez

asamasinda siirdiirmektedir.
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