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TURKIYE’DE BELEDIYE PERSONEL
SISTEMININ SORUNLARI UZERINE BiR
ANALIZ

Cuma YILDIRIM?
OZET

Belediye personeli, belediye hizmetlerinin ve politikalarinin hayata
ge¢mesinde ¢cok onemli islevlere sahiptir. Bu nedenle belediyelerde nitelikli bir
kamu hizmeti verilebilmesi i¢in; belediye personel sisteminin sorunlari dikkate
alinmali ve topluma karsi bu biiylik sorumlulugu, bilingli sekilde hayata
gecirmenin yollar1 aranmalidir. Belediye personel sisteminin uygulanmasinda
karsilasilan sorunlar1 ¢6zmenin en Onemli asamasi ise bu sorunlarin sistematik
olarak ortaya konulmasidir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci belediye personel
sisteminin uygulanmasinda Kkarsilagilan sorunlari tespit ve analiz etmektir.
Veriler Samsun Biiyiiksehir Belediyesi Orneginde goriisme teknigi ile elde
edilmistir. Caligmanin sonunda belediye personel sisteminin uygulanmasinda
liyakat ve kariyer ilkelerinin iyi iglemedigi, licret adaletsizliginin yasandigi,
performans degerlendirmenin iyi yonetilemedigi ve personel yapisinin parcali bir
yapiya sahip oldugu tespiti yapilnustir.

Anahtar  Kelimeler:  Liyakat  Sistemi, ~Kariyer  Sistemi, Ucret
Adaletsizligi, Istihdam Yapisi, Personel Degerlendirme.

AN ANALYSIS ON THE PROBLEMS MUNICIPAL
PERSONNEL SYSTEM IN TURKEY

ABSTRACT

Municipal personnel have very significant roles in the implementation
of municipal services and policies. Therefore, to provide a qualified public
service in the municipalities, problems of the municipal personnel system should
be taken into consideration and ways of carrying out this tremendous
responsibility must be addressed. The most important step of solving a problem
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is to reveal it systematically. In this contex the aim of study is to identify and
analyze the problems encountered in the implementation of the municipal
personnel system. Data were obtained by interview technique from Samsun
Metropolitan Municipality personnel. The results showed that the merit and
career principles did not work well in the implementation of the municipal
personnel system, wage injustice was experienced, performance evaluation was
not managed well and the personnel structure was fragmented.

Keywords: Merit System, Career System, Wage Injustice, Employment
Structure, Personnel Evaluation.

1. GIRIS

Refah ya da kalkinma devletinin niteliklerine bakildiginda, kamu
sektoriinlin 6zel sektore gére daha 6n planda oldugu belirtilebilir. Ancak
icinde bulundugumuz yiizyilin basindan itibaren; toplumun refahinin ve
kalkinmasinin  kamu yonetimi  Onderliginde degil; 0Ozel sektor
onciiliigiinde ya da kamu-0zel sektor ortakligi onderliginde olacagi
belirtilmistir. Bu anlayisin kamu kesiminin, piyasa lehine kamu
mekanizmalarindan c¢ekilmesiyle karsilik buldugu soylenebilir. Yine
piyasa mekanizmasi, bu dogrultuda ulus devlet simirlarinin ve
merkeziyet¢i orgiitlenmenin kalkmasini isterken; yerelin iizerinde daha
etkili niifuz etmenin yollarim aramaktadir. iste bu degisim ve doniisim
siireci Ozellikle belediye personelinin istihdam yapisinda kargimiza
¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de iilke niifusunun yiizde 93,4’i belediye yonetimleri
altinda yasamakta ve belediyelerin kentsel ve kirsal alanlarla ilgili ¢esitli
gorevleri ve sorumluluklart yerine getirme yiikiimliiliigii bulunmaktadir.
Belediyelerin iilke genelinde niifuz ettigi toplam niifus dikkate
alindiginda; belediye personel sisteminin ve yonetiminin énemli etkilere
sahip oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla belediye hizmet politikalarinin
hayata gegmesinde ve devamliliginin saglanmasinda personel sistemi ve
personel ¢ok Onemlidir. Bu yiizden, belediyelerde nitelikli bir kamu
hizmetinin ortaya cikabilmesi i¢in; belediye personelinin yonetsel ve
orgiitsel sorunlan dikkate alinmali ve nitelikli hizmet vermenin yollan
aranmalidir.

Bu calismamin amaci da belediye personel sisteminin
uygulanmasinda karsilasilan sorunlar1 tespit ederek; bu sorunlar
tartigmaya agmak ve analiz etmektir. Calisma li¢ boliimden olugmaktadir.
[lk boliimde Tiirkiye’de belediye personel sisteminin kisa bir tarihi, ikinci
bolimde Tiirkiye’de belediye personelinin genel gorinimii ele
almmaktadir. Uciincii béliimde ise belediye personel sisteminin
uygulanmasinda karsilagilan sorunlar analiz edilmektedir. Arastirma
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cercevesinde bes sorun alani tespit edilmistir. Bu sorun alanlari; literatiir
arastirmast ve Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nde yonetici/yonetici
olmayan memur ve iscilerle yapilan yiiz ylize goriismeler neticesinde
belirlenmistir. Bu sorunlar ¢aligmada: (1) Liyakat Sistemi, (2) Kariyer
Sistemi, (3) Personel Istihdaminin Pargali Yapisi, (4) Ucret Adaletsizligi
ve (5) Personel Degerlendirmesi olmak {izere bes baglik altinda analiz
edilmektedir.

2. BELEDIYE PERSONEL SISTEMININ KISA BIiR
TARIHI

Tiirkiye’de Bati tipi belediyeciligin kurulusu 19. ylizyilin ikinci
yarisina kadar uzanan bir gegmise sahiptir. Klasik Osmanli sehir
yonetiminden Bati tarzi belediyelere uzanan bu ge¢mise bakildiginda
kadilik kurumunun 6n plana c¢iktigi sOylenebilir. Osmanli doneminde
sehir yonetimi beledi, miilki ve adli olmak {izere Kadi’da toplanirdi. Kadi
cok yonlii olan bu yonetsel islevini; Muhtesip, Mimarbasi, Subasi, Naib
ve Imam gibi gorevlilerin yardimiyla yerine getirirdi. Osmanli’da genel
olarak kamusal hizmetler “imaret siteleri”’, “esnaf Orgiitleri” ve
“mabhalleler” aracilifiyla gerceklestirilmekteydi (Alada, 2001: 125).
Ancak Tanzimat’a kadar Osmanli’da vakiflar gibi ekonomik sosyal
kuruluslarin, cemaat teskilatlarinin oldugu bilinse de bugiinkii gibi bir
belediye kurumundan s6z etmek miimkiin degildi (Ortayli, 1996: 446).
19. yiizyilin baslarina gelindiginde ise kadilik kurumu, iilke yonetiminin
genel olarak bozulmasindan etkilenmis bulunuyordu. Kadilik kurumu,
1826 yilinda yenigeri ocagimn kaldinlmasiyla da belediye
hizmetlerindeki en biiyiik destegini ve yerel yonetim alanindaki yaptirim
giiciinii  kaybetmisti. Kadimin belediye islevlerini yerine getirmek
amactyla 1826 yilinda “Ihtisap Nazirlig1i” ve ona bagl olarak “Ihtisap
Miidiirliikleri” ile “Evkaf Nezareti” olusturulmustur (Seyitdanlioglu,
1996: 76). Olusturulan bu miidiirliikler ve kurumlarla birlikte degismeye
baslayan kent yonetimi yerini, yeni toplumsal ve yonetsel taleplere cevap
verebilecegi diisliniilen batili kent yonetim modellerine birakmustir.

Bati tipi ilk belediye 16 Agustos 1854 tarihinde istanbul’da
kurulmustur. Yeni birimin personel yapist su sekildeydi; iki “muavin”,
bayindirlik iglerinden sorumlu “sehremaneti miithendisleri”, yazi isleri ile
zabita iglerini yiiriitmekle sorumlu sehir kavaslari. 1877°de ¢ikarilan
Vilayet ve Dersaadet Belediye Kanunu ise personel sistemi bakimindan
daha ayrintili bir diizenleme getirmekteydi. Bu kanuna gore personel
sisteminde “muhasebecilik”, “tahsil memurlugu”, ‘“mektupculuk”,
“hendesehane”, “sermiithendisilik”, “tabip”, “su nezareti”, “vezne
miifettisi”, “cavus” birim ve gorevlileri bulunacakti. Ayrica diger
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belediye subeleri igin ise “bagkatip”, “muhasebeci”, “miihendis”,
“veznedar’, “emlak ve niifus kalemi”, “kontrato kalemi”, ‘“sube
miifettisi” ve “sube c¢avusu” birimleri olusturulmus ve bu birimlerin
gorevleri ayr1 ayr belirtilmistir (Giiler, 1999: 9). Bu kanunlar zaman
zaman degisikliklere ugrasa da Cumhuriyet doneminde c¢ikartilan 1580
sayil1 Belediye Kanunu'ma kadar belediye uygulamalarinda gegerli
olmustur.

Cumbhuriyet doneminde gelisen belediyecilik anlayisinin temelini
1580 say1li Belediye Kanunu olusturmustur. Bu yasa elli ti¢ y1l yiiriirliikte
kalan Vilayet ve Dersaadet Kanunu’nu ve 1924 tarihli Ankara
Sehremaneti Kanunu nu yirirliikkten kaldirmigtir. 1580 sayili kanun da
2005 de yiurirlige giren 5393 sayili Belediye Kanunu'nu ile
kaldinlmusgtir. 1984 yilinda ise, belediye hizmet alanlarinin genislemesi
ve kent yonetiminde gorevlerin i¢ i¢e ge¢mesinden dolay1r 3030 sayil
Biiyiiksehir Belediye Kanunu kabul edilmistir. Bu yasa da 2004 yilinda
yurirliige girmis olan 5126 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ile
kaldirilmistir. Belediye personel sistemi, bu kanunlarin yani sira genel
memurluk ve iscilik mevzuati tarafindan belirlenmektedir.

1580 sayili yasada belediye personelinin genel biitce iginde
olmadig i¢in memur sayilamayacagi belirtilirken; belediye personeli igin
ayr bir tiiziikk ¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir. Bu diizenleme 29 Eyliil
1930 yilinda Beledive Memur ve Miistahdemleri Hakkinda Nizamname®
adiyla kabul edilmistir. Bu diizenleme belediye memurunu “belediyelerde
kendisine kanun ve tiiziik ile siirekli bir gorev verilen, memur olma
sartlarini tagiyan ve belediye biitgesinden aylik alanlara belediye memuru
denir” seklinde tammlamustir. Netice olarak belediye personel sistemi
genel personel sisteminden ayri bir yapi olarak ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Bu tiiziik belediyelerde “memur” ve “miistahdem” olmak
tizere iki istihdam tiirii kurmustur. Memur siirekli bir gorevi olan, memur
olmak i¢in gerekli sartlart tastyan ve belediye biitcesinden aylik alan
personel olarak tamimlanmistir. Miistahdem ise, miistahdem olma
sartlarini tagiyan, belli bir gorevi iistlenen, sdzlesmeli ya da sozlesmesiz
ticret veya aidat karsilign bir hizmete kabul edilen kisiler olarak
tammlanmistir. Ancak saglik ve teknik hizmetler personeliyle ortaya
¢ikan sorunlar 1943 yilinda® tiiziigiin ve istihdam tiirlerinin yeniden
gozden gecirilmesine neden olmustur. Bu degisiklikte memur tanim

2 9948 Sayili Belediye Memur ve Miistahdemleri Nizamnamesi, Resmi Gazete 29 Eyliil
1930, Say1 1608.
%19673 Sayili Belediye Memur ve Miistahdemleri Nizamnamesi, Resmi Gazete 13 Nisan
1943, Say1 5380.
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yeniden yapilarak, miistahdem sinifina “odaci, kolcu, bekei, tcretli
tahsildar” gibi ¢esitli hizmetler grubu dahil edilmistir. Tiiziikk sonraki
yillarda ¢ok fazla degisiklige ugrayarak 1994 yilinda kaldirilmustir.
Boylece 1930-1965 yillar1 arasinda isciler diginda kalan belediye
personeli memur, siirekli iicretli, gegici ticretli olmak iizere ii¢ kategoriye
ayrilmistir. Toplam belediye personelinin genel toplam memur sayist
icindeki istihdam oram1 1932 yilinda %5, 1963 yilinda ise %8 olarak
gerceklesmistir (Giiler, 1996: 12).

1580 sayili yasa belediyeleri personel sayisi, maasi ve kadrosu
bakimindan son derece serbest birakmistir. Ancak bu uygulama 1939
yilinda cikartilan Devlet Memurlar: Ayhiklarmin Tevhid ve Teadiiliine
Dair Kanun® ile kaldinlmistir. Bu kanunla “belediyeler diledikleri
zamanda ve diledikleri sekilde memuriyetler ihdasinda serbest
birakmanin husule getirebilecegi suiistimal ve israflann Oniinii almak
amaciyla biitiin belediyeler i¢in yeknesak bir maas ve kadro sistemi kabul
edilmistir.” Bu diizenlemeye gore “hususi idarelerle belediyeler
memurlarinin kadrolar icra Vekilleri Heyeti’nce tasdik olunur” denilerek
belediyelere verilen memur istihdamu serbestligi ortadan kaldirilmustir.
Bu kanunla Bakanlar Kurulu’na birakilan kadro ihdasi ve memur
istihdamu; 657 sayih kanunla birlikte Icisleri Bakanhgi’na verilmistir.
Igisleri Bakanligi’na verilen bu yetki de 1983 yilinda ¢ikartilan 190 sayili
Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile
kaldirlarak konu yeniden Bakanlar Kurulu'na birakilmistir. Bakanlar
Kurulu'na verilen bu yetki 190 sayili KHK’nin “Mahalli idarelerin
Kadrolar1” baslikli 5. maddesinde su sekilde belirtilmektedir: “Il 6zel
idareleri ve belediyeler ile bunlarin kurduklari birlik, miiessese ve
isletmeler, 657 sayilt Deviet Memurlar: Kanunu Kapsamina giren memur
kadrolant ile ilgili usuliine uygun taleplerini bu Kanun Hiikmiinde
Kararnamede belirtilen esaslara gore Icisleri Bakanhgina gonderirler.
Igisleri Bakanligi; uygun gordiigii kadro istekleri hakkinda Maliye ve
Glimriik Bakanligr ve Devlet Personel Dairesinin goriislerini alir. Buna
gore Bakanlik¢a hazirlanan kadro teklifleri bahis konusu goriisler aynen
eklenerek Basbakanliga sunulur. Uygun goriilen kadrolar Bakanlar
Kurulu karar ile ihdas edilir.”

Bu uygulama 5393 sayili Belediye Kanunu c¢ikana kadar
uygulanmistir. Giliniimiizde ise belediye personel istihdami, 190 sayil
Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname
hiikiimleriyle degil; 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesine

* 3656 Sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun, Resmi
Gazete, 08.07.1939, 4253.
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dayanarak diizenlenmektedir. Bdylece yapilan bu degisiklikle belediye
personeli genel personel sisteminden ¢ikartilmistir. 5393 sayili Belediye
Kanunu nun 49. maddesine gore uygulama soyledir: “Norm kadro ilke ve
standartlari icisleri Bakanlig1 ve Devlet Personel Baskanlhig: tarafindan
miistereken belirlenir. Belediyenin ve bagli kuruluslarinin norm kadrolari,
bu ilke ve standartlar ¢ercevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir.
Belediye personeli, belediye baskani tarafindan atanir. Birim miidiirligi
ve lstii yonetici kadrolarina yapilan atamalar ilk toplantida belediye
meclisinin bilgisine sunulur.” Norm kadro (is-kadro siniflandirmasi)
rejimiyle Dbirlikte kadrolar standartlagtirnlmug; Devlet Personel
Baskanligia ve icisleri Bakanhigi’na, belediyelerin norm kadro ilke ve
standartlarini belirleme gorevi verilmistir. Bu standartlagma islemi niifus
basta olmak {izere, sehrin sanayi, ticaret, turizm ve kiltiir gibi
niteliklerine bakilarak yapilmaktadir. Ayrica “norm kadro cercevesinde
belediyenin ve bagh kuruluglarinin kadrolarimin ihdas, iptal ve
degistirilmesine” belediye meclisi karar vermektedir.

3. TURKIYE’DE BELEDIYE PERSONEL SISTEMININ
GENEL GORUNUMU

Tiirkiye’de yerel yonetimler belediye yonetimi, il 6zel idaresi ve
koy yonetiminden olusur. Bu ii¢ tiir arasinda belediyeler pek ¢ok yonden
on plana ¢ikmaktadir. Ozellikle belediyelerin kentle ilgili cesitli gorevleri
ve sorumluluklar yerine getirme yilikiimliiliigii bulunmaktadir. Yine yerel
yonetim birimleri arasinda personel istihdamu en cok belediyelerde
gergeklesmektedir. Belediye sinirlart iginde yasayan niifus goz Oniine
alindiginda; belediye personel sisteminin ve yonetiminin 6énemli etkilere
sahip oldugu soOylenebilir. Ancak belediyelerden hizmet bekleyen
niifusun genis olmasina karsilik; belediyelerde calisan personel sayisinin
cok diisiik oldugu sdylenebilir. Tablo 1°de Tiirkiye Istatistik Kurumu’ nun
ve Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii’niin 2017 yili verilerine gore
Tiirkiye’de bir belediye personeline diisen kisi sayisi gosterilmektedir.

Tablo 1. Tiirkiye’de Bir Belediye Personeline Diisen Kisi Sayisi

istihdam Tiirii Personel Personel  Basma
Sayillan Diisen Kisi Sayis

Memur 96.575 796

Sozlesmeli Personel 12.535 6.113

Is¢i 68.145 1.043

Toplam 177.255 433

Alt fgveren Personeli 300.572 255
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Genel Toplam 477.827 161

Kaynak: T UIK ve MIGM verilerine dayanilarak hazwrlanmistir, 2018.

Tablo 1’e bakildiginda belediye personelinin memur, sézlesmeli
personel, is¢i ve alt isveren personeli® olarak dorde ayrildig
goriilmektedir. Bu dort istihdam tiirli dikkate alindiginda, bir belediye
personeline 161 kisi; alt igveren personeli dikkate alinmadiginda ise bir
belediye personeline 433 kisi diismektedir. Tiirkiye’de belediye personeli
sayisinin az olmast Oncelikle vatandasa sunulan kamu hizmetinin
niteligini diisiirmekte ve belediye personeline asir1 i yiikii yiiklemektedir.
Ayrica belediyelerde memur, sdzlesmeli ve is¢i sayisinin az olmasi; asli
iglerin alt igveren personeli tarafindan goriilmesine neden olurken; ortaya
cikan uygulama personel hukukuna ve anayasaya aykinhk teskil
etmektedir. Toplam belediye personelinin, toplam kamu personeli
icindeki oranina bakildiginda da pek bir degisikligin olmadig
goriilmektedir. Tablo 2’de 2016 ve 2017 yillarina ait toplam kamu
personeli sayilar ile belediye personelinin sayilari karsilagtirmali olarak
gosterilmektedir.

> 30280 sayili ve 24 Aralik 2017 tarihli Resmi Gazete’de yaymlanan 696 sayili

Olaganiistii Hal Kapsamimda Baz1 Diizenlemeler Yapilmas: Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na asagidaki gegici madde
eklenmistir. “Kamu kurum ve kuruluslarinda 4/12/2017 tarihi itibariyla, adam/ay esasina
gore kismi siireli ¢aligtirilmakta olanlar ile saat iicreti karsiligi ¢caligmakta olanlar harig
olmak tizere bu Kanunun 4 {incii maddesinin miilga (C) fikras1 kapsaminda tahsis edilmis
gecici personel pozisyonlarinda ¢alismakta olanlar, pozisyonlarinin tahsis edildigi teskilat
ve birimde, halen yiiriitmekte olduklar1 hizmetleri ayn1 sekilde yerine getirmeye devam
etmek {izere, bu Kanunun 4 iincii maddesinin (B) fikras1 kapsammda ihdas edilecek
sozlesmeli personel pozisyonlarma bu maddenin yiiriirliige girdigi tarihten itibaren doksan
giin i¢inde kurumlarinca gegirilirler”. Bu kanun ile hukuki karsilig1 alt isveren olarak
bilinen tageron personele kamu kurumlarinda siirekli ig¢i olarak kadroya girme imkéani
getirilmistir. Bu ¢aligmada verilerin toplandig: tarih bu diizenlemenin yapildig: tarihten
once oldugu i¢in, tageron personel ile ilgili bu diizenlemeye ¢aligmada yer verilmemistir.
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Tablo 2. Belediye Personelinin Toplam Kamu Personeli Igindeki Oran

2016 2017
istihdam Toplam Toplam Belediye [Toplam [Toplam Belediye
Tiirii Kamu Belediye Personeli/ Kamu Belediye Personeli/

Personeli  |Personeli  [Toplam  Personeli  [Personeli  [Toplam

Kamu Kamu
Personeli Personeli
(%) (%)

Memur 2.485.390 96.956 3.90 2.453.937 96.575 3.94

Sozlesmeli

Personel 127.136 11.714 9.21 116.897 12.535 10.72

Siirekli Is¢i | 274.390 64.887 23.64 229.842 62.849 27.34

Gegici Isci 25.907 5.258 20.30 25.270 5.296 20.96

Toplam 2.880.773 178.815 6.20 2.876.446 177.255 6.16

Kaynak: 2017 Yili Mahalli Idareler Genel Faaliyet Raporuna
dayanilarak hazirlanmigtir, 2018.

Tablo 2’ye bakildiginda, Tiirkiye’de kamuda istihdam edilen
personel sayist (2017) 2.876.446’dir. Bunun 177.255’i belediye
personelidir. Belediye personelinin kamu personel istihdami igindeki pay1
%6,16’ya karsilik gelmektedir. Bu oranin, zaman zaman daha da diistiigi
ve Cumhuriyet donemi boyunca da korundugu sdylenebilir.
Belediyelerdeki memur sayisinin, toplam kamu personeli igindeki memur
sayisina orant %3,94; sozlesmeli personel sayisinin, toplam kamu
personeli igindeki so6zlesmeli personel sayisina orani %10,72; siirekli isci
sayisinin toplam kamu personeli icindeki siirekli is¢ci sayisina orani
%27,34; gegici isci sayisinin toplam kamu personeli i¢cindeki gegici isci
sayisina orant ise %?20,96’dir. 2016 ve 2017 yillarina genel olarak
bakildiginda belediye personelinin toplam kamu personeli igindeki
oraninin diistiigii sdylenebilir.

Tiirkiye’de genel olarak dort istihdam tiirii vardir. Bunlar 657
sayili Devlet Memuriarnn Kanunu’nun 4. maddesinde su sekilde
belirtilmektedir: “Kamu hizmetleri; memurlar, s6zlesmeli personel, gegici
personel ve isciler eliyle gordiiriiliir.””® Bu gergeveden bakildiginda
belediyelerde kamu istihdamu tiirlerinin dagilimi  bakimindan kamu

6 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, Resmi Gazete, 14 Temmuz 1965, 12056.
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orgiitlenmesinin diger kurumlart ile ¢ok biiyiikk bir farklilik olmadig
belirtilebilir. Ancak belediyelerde bu dort istihdam disinda caligan
personel de vardir ki; bunlann sayilar1 diger personelden fazladir. Bu
kategoride c¢alisanlar kamu kurumlari tarafindan istihdam edilmeyen
ancak kamu kurumlarimin hizmet alim yoluyla yaptiklar sézlesmeler
neticesinde ihaleyi alan alt isveren sirketinin isc¢ileridir. Tablo 3’te
belediye istihdam tiirlerine ait personel sayilan verilmektedir.

Tablo 3. Belediyelerin Istihdam Tiirlerine Gore Personel Sayilari

Memur Sézlesmeli isci Toplam Altisveren | Genel
Personel Personeli
. o Toplam
Stirekli Gegici
96.575 12.535 62.849 5.296 177.255 300.572 477.827

Kaynak: 2017 Yili Mahalli Idareler Genel Faaliyet Raporuna
dayanilarak hazirlanmigtir, 2018.

Tablo 3’e bakildiginda belediyelerde 96.575 memur; 12.535
sozlesmeli personel; 62.849 siirekli isci; 5.296 gegici is¢i olmak iizere
177.255 personel istihdam edilmektedir. Bu personelin yani sira,
belediyelerde hizmet satin alma yontemleriyle istihdam edilen ¢alisanlar
da bulunmaktadir. Bu istihdam tiirlinde c¢alisan personel sayisi ise
300.572 kisidir. (2017 Yilh Mahalli idareler Genel Faaliyet Raporu,
2018). Bu say1 neredeyse toplam belediye personelinin %60’ina denk
gelmektedir. Yani belediye personelinin yarisindan fazlasi is giivencesi
olmayan, is tammu belirtilmeyen, diger statiilerdeki personelden daha az
ticret alan ve kismen daha agir sartlarda c¢alisan kisilerden olusmaktadir.
Ayrica bu istihdam tiirlinde calisanlar, belediye biitcelerinde dahi
goriinmemektedir. Nitekim Arap (2018), 2006-2016 yillarn arasinda
personel istihdaminda yasanan degisikler ile belediye hizmetlerinin alt
igveren personeli eliyle yerine getirildigini, belediyelerin yetki alanimin
genislemesine ragmen personel sayisinda meydana gelen diisiik diizeyli
artisin  glivencesiz istihdam yontemleriyle saglanmaya calisildigin
belirtmistir.

Belediye personel istihdamindaki bu degisim literatiirdeki yaygin
ifadeyle “fordist” is siirecinden “post-fordist” is siirecine gegis olarak
tanimlanabilir. Bu degisim ayn1 zamanda devletin degisen roliiniin ve
daralan islevinin de bir sonucudur. Personel sistemi de bu degisimden
onemli sekilde etkilenmis ve esnek istthdam yontemi 6ne ¢ikmustir.
Esnek istihdam genel olarak {icretlerde, istihdam bigimlerinde ve

[354]



TURKIYE’DE BELEDIYE PERSONEL SISTEMININ SORUNLARI UZERINE BiR ANALIZ

siirelerde  karsinuza  ¢ikmaktadir.  Esnek  istthdam  bi¢iminin
uygulanmasinin amact; isgiiciinii daha nitelikli hale getirerek verimliligi
artirmak oldugu soylenebilir. Ancak burada asil hedef, her kamu
kurumunun kendi ihtiyaclart dogrultusunda personel calistirabilme
ozgiirliigiinii elde etmesidir.”

Esnek istihdamin baslangic adimi kamu iktisadi tesebbiislerinin
(KIT) 6zellestirilmeleriyle atilmistir. Daha sonra genel ve katma biitceli
kuruluslar ile yerel yonetimlerde hizmetlerin giderek daha biiyiik
oranlarda ihale yoluyla 6zel sektore gordiiriilmesi uygulanmistir. Atilan
baska bir adim da kamu kurumlan tarafindan yiiriitiilen hizmetlerin fiyat
karsilign Ozel sektore verilmesidir (Giiler, 2001: 4). Nitekim Agustos
2018 de yaymlanan “2017 Yih Mahalli Idareler Genel Faaliyet
Raporunda” belediye personelinin hangi istihdam bi¢imine dogru kaydig
goriilebilir. Soyle ki; belediye personel sisteminde Oncelikli olarak is
giivencesinin (kadronun) kaldirilmaya c¢alisildigi, diizenli bir ¢alisma
diizeninden, diizensiz bir istihdam bigimine geg¢ildigi ve neredeyse biitlin
kamu hizmetlerinin alt isveren personeli eliyle goriilecegi sdylenebilir.
Bu kapsamda belediye personel sisteminde yasanan bu degisim belediye
personel sisteminde ¢esitli sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Bir sonraki boliimde belediye personel sisteminin uygulanmasinda
karsilagilan sorunlar literatiir ve goriisme teknigiyle toplanan verilere
dayanilarak analiz edilmektedir.

4, BELEDIYE PERSONEL SISTEMiNi_N
UYGULANMASINDA KARSILASILAN SORUNLARIN TESPIT
EDILMESI

Yerel yonetimlerin en 6nemli birimi olan belediyelerin mevzuatta
belirtilen gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirebilmesinde
personel dnemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenledir ki nitelikli bir kamu
hizmetinin ortaya cikabilmesi icin; belediye personelinin yonetsel ve
orgiitsel sorunlan dikkate alinmali ve nitelikli hizmet vermenin yollan
aranmalidir. Bu bolimde de belediye personel sisteminin
uygulanmasinda karsilasilan sorunlarin tespit ve analiz edilmesi konu
edilmektedir. Uygulamada karsilagilan belediye personel sisteminin
sorunlari literatiir ve alan arastirmasi sonuclarindan elde edilen veriler ile
kavramsallastirilarak (1) Liyakat Sistemi, (2) Kariyer Sistemi, (3)

" Bu degisim; kamu personeli verimsiz, yiiksek maas aliyor ve kaliteli hizmet {iretmiyor
sOylemiyle mesrulastiriimistir. Ancak hizmet kalitesiyle istihdam bigimi arasmdaki
iligkiyi ortaya koyan bilimsel veriler yoktur. Dolayisiyla bu sdylem, daha ¢ok
genellemelere dayanmaktadir.
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Personel Istihdaminin Pargali Yapisi, (4) Ucret Adaletsizligi ve (5)
Personel Degerlendirmesi bagliklar altinda incelenmektedir.

4.1. Arastirmamn Amaci, Onemi, Kapsam ve Yéntemi

Aragtirmanin  temel amaci; belediye personel sisteminin
uygulanmasinda karsilagilan sorunlar1 tespit ve analiz etmektir.
Literatiirde belediye personel sistemi ve sorunlaryla ilgili yapilan
caligmalar ayr1 ayri incelendiginde farkli sorun alanlari tlizerinde bir
eksigi kapattiklart belirtilebilir. Ancak belediye personel sisteminin
sorunlarina biitiinsel olarak yaklasan calismalar olduk¢a simirhidir. Bu
calismada belediye personel sisteminin uygulanmasinda karsilagilan
sorunlarin, belediye ¢alisanlan ile goriisiilerek gercekci ve biitiinciil bir
sekilde ortaya konulmasi ¢alismanin 6zgiin yoniini olusturmaktadir.

Arastirmanin  amacina ulagmak igin Oncelikle literatiirden
yararlamlarak yari yapilandirilnus miilakat sorulari hazirlanmustir® Bu
sorular, 2017 yili igerisinde Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nin farkli
hizmet biriminde yonetici/yonetici olmayan personele yoneltilerek
derinlemesine  miilakat yapilmustir.”  Veriler, belediyenin farkli
birimlerinde calisan 18 personel ve bir sendika baskani ile yapilan
goriismelerden toplanmustir. Goriismecilerden 4°{i yonetici digerleri ise
farkli istthdam tiirlerinde ¢alisan personeldir. Bu kisilerin 4’ti memur, 8’i
sozlesmeli ve 6’s1 da alt igveren personeli olarak istihdam edilmektedir.
Bu kisiler arasinda insan kaynaklari, zabita ve itfaiye dairesi bagkanliklar
olmak tizere diger hizmet birimlerinde ¢alisan personel de bulunmaktadir.

Nicel aragtirmalarda oldugu gibi nitel arastirmalarda kabul
gérmiis bir 6rneklem belirleme sekli yoktur. Ancak nitel arastirmalarda
daha ¢ok genis kitleler yerine, arastirmanin hedeflerini karsilayabilecek
sekilde veri sunabilecek Orneklemlerin belirlenmesi (Coyne, 1997) 6n
plana ¢ikmaktadir. Sosyal aragtirmalarda olasiliga dayal olan (tesadiifi)

8 Miilakat kapsaminda belediye personeline; “belediyeye personel alim siiregleri ve bu

CLINNY3

stiregte yasanan sorunlar”, “yaptiklar1 islerin smir ve tanimmin agik bir sekilde belirtilip

99

belirtilmedigi”, “¢alisan ile ¢alismayanm aywt edilip edilmedigi”, “aldiklar1 {icretlerin
yaptiklar1 iglerle baglantili olarak adil olup olmadig1” ve “istihdam tiirlerine bagh olarak
sorun yasay1ip yasamadiklar” sorular1 yoneltilmistir.

® Saha aragtrmasmda miilakat tekniginin segilmesinin nedeni bu teknigin, insanlarmn bakis
acilarini, deneyimlerini, duygularmi ve sorunlarmni ortaya koymada kullanilan oldukca
giicli bir yontem olmasidir. Miilakat yapmak amaciyla bir gruptan 6rmeklem almak veya
gozlemde bulunmak icin bir drneklem se¢mek arasgtrmanin en Onemli yoniini teskil
etmektedir.
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ve olasiliga dayali olmayan (amagcli) olmak {izere iki genel Grnekleme
belirleme s6z konusudur.

Bu aragtirmada goriisme yapilacak kisiler amacli 6rnekleme gore
belirlenmigtir. Amagli  6rnekleme tekniginin mantigi  ve giici,
derinlemesine ¢alisma yapmaya uygun gerekli bilgiye sahip 6rneklemin
secilmesine dayanmaktadir. Bu teknikte veri toplama, arastirmayi
harekete geciren sorulara yeterli aciklamalar bulana kadar devam eder.
Veri toplama yeni bir bilginin veya yeni teorik fikirlerin ortaya ¢tkmadigi
noktada sona erdirilir. Bu teknigin gegerlilik ve anlamlilik diizeyi
omeklem biiyiikliiglinden ziyade secilen Omegin igerdigi bilgi
zenginligiyle iliskilidir (Layder, 2015: 85-86).

4.2. Aragtirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Belediye personel sisteminin uygulanmasinda kargilasilan
sorunlar literatiir ve alan arastirmasi sonuglarindan elde edilen veriler ile
kavramsallastirilarak bes baslik altinda ortaya konulmaktadir. Bunlar:
Liyakat sitemi, kariyer sistemi, personel istihdaminin pargali yapist, ticret
adaletsizligi ve performans degerlendirmesidir. Arastirma bulgulan
degerlendirilmeden 6nce her sorun basligr altinda teorik bilgi verilmekte
ardindan uygulamada yasanilan sorunlar alan arastirmasi verilerine ve
ilgili literatiire atif yapilarak tartigtlmaktadir.

4.2.1. Liyakat Sistemi

Belediye personel sisteminde, 5393 sayili Belediye Kanunu 'nun
getirmis oldugu bazi farklar disinda, merkezi yonetim i¢in gecerli olan
personel mevzuati uygulanmaktadir. Kamu personel sisteminin temel
dayanag ise, 1965 yilinda ¢ikarilan Deviet Memurlar: Kanunu’'dur. Bu
kanun, liyakat ilkesini personel sisteminin ii¢ temel ilkesinden biri olarak
kabul etmistir. 657'ye gore liyakat; “Devlet kamu hizmetleri gorevlerine
girmeyi, smiflar i¢inde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona
erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit
imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarimi giivenlige sahip
kilmaktir™® seklinde ifade edilmistir. Kanun, liyakat sisteminin genel
olarak dort sekilde uygulanacagim gostermektedir. Birinci unsur,
bireylerin bir kamu hizmeti gorevine girerken liyakat ilkesinin
uygulanmasidir. Ikinci unsur, simiflar iginde ilerlemenin ve yiikselmenin
yeterlige gore yapilmasidir. Yani, bilgi, beceri ve yetenegin disinda hicbir
unsur dikkate almmamalidir. Ugiincii unsur, bir kamu gdrevlisinin
gorevinin sona erdirilmesinin liyakata gore yapilmasidir. Bu da kamu

10 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, Resmi Gazete, 23. 07. 1965, 12056.
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kurumlarinda kadrolasmamin ve keyfiligin engellenmesi acisindan
onemlidir. Son olarak ise, kamu hizmetleri gorevlerine girme hakkimn,
hicbir ziimreye kayirmacilik yapilmadan, toplumun tiim kesimine
acilmasidir. Netice olarak liyakat ilkesinin, belediyelerde de personel
aliminda, goreve girme hakkimn tiim kesimlere agilmasinda, gorevin
sona erdirilmesinde ve gorevde yiikselmelerde islerlik kazanmasi
beklenir.

Kamu kesiminde verimlilik diizeyi, biiyiikk dl¢iide personelin
niteligine baghdir. Verimlilik ile liyakat ilkesi arasinda ise dogrusal bir
iliski vardir. Yani kamu gorevlilerinin niteliginden o6diin verilirse,
hizmette etkililik ve verimlilik biiyiik 6lglide zarar gorecektir. Boyle bir
durumda ise, toplum verilen bu édiinden olumsuz etkilenecektir. iste bu
gibi nedenlerle personel sisteminde liyakat ilkesi vazgecilmez ilkelerden
biridir (Canman, 1995: 17-18). Liyakat ilkesinin tam olarak islerlik
kazanmasi bagka ilkelerin kabul edilmesine baglidir. Bunlar; esitlik,
aciklik, kariyer ve personel degerleme ilkeleridir. Ayrica liyakat ile
kariyer ilkesinin birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilmesi miimkiin
degildir (Aykag, 1990: 106-107). Kamu kurumlarinda yeterlilik ilkesinin
bir ilke olarak benimsenmesi Onem tasirken; asil olan bu ilkenin
uygulanip uygulanmamasidir.

Belediyelerde memur alimi (itfaiye eri, zabita, miifettis) Kamu
Personel Se¢me Savi’yla; is¢i kadrolarina atamalar Tiirkiye Is Kurumu
Genel Midiirliigii koordinatorliigiinde; sozlesmeli ve gecici personel
Belediye Kanunu’nun 49. maddesi geregi belediye yonetimiyle; taseron
isciler ise Kamu Ihale Kanunu c¢ercevesinde ihale yoluyla istihdam
edilmektedir. Belediyelerde bu istihdam tiirleri arasinda en ¢ok tercih
edilen istihdam tiirii; kadro giivencesi olmayan, merkezi sinavla
atanmayan ve goreve girme hakkinin tiim kesimlere agik olmadig1 tageron
is¢i uygulamasidir. Belediyelerin taseron isci istihdami; 5393 sayili
Belediye Kanunu’'nun 67°nci maddesinde “Gelecek Yillara Yaygin
Hizmet Yiiklenmeleri” baghg altinda, belediye hizmetlerinin {igiincii
sahislara hizmetlerini gordiiriilebilecegi biciminde diizenlenmistir. Bu
uygulamayla belediyeler saglik, itfaiye, zabita ve idari hizmetleri vb.
Ozellestirebilmekte ve daha uygun maliyetle personel
caligtirilabilmektedir. Burada sorulmasi gereken soru bu personel
aliminin = “kamu yarart i¢in mi? yoksa ozel sektor kdari igin mi?”
yapildigidir. Kaldi ki asli ve siirekli kamu gorevi denilebilecek olan bu
gorevlerin tageron isciler tarafindan yerine getirilmesi de Anayasanin
128. maddesine aykinlik teskil etmektedir. Giiler’in (2003) devlet
hizmetlerinin nasil ve kimler tarafindan yerine getirilecegi konusundaki
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su tespiti konuyu daha net agiklamaktadir. “Devlet hizmetleri, uzmanlik
ve stireklilik gerektirir. Su ya da bu kesimin ¢ikarlari iizerinde etkiler
yaratan bu hizmetler, anayasal ve yasal giivencelerden yoksun, esnek,
sahsa ve takdire baglanmis, kendi icinde rekabetci personel sistemiyle
yiiriitiilemez. ”

Bu calisma kapsaminda da belediyelerde liyakat sisteminin
islerligini 6lgmek i¢in goriismecilere “belediyeye personel alim siiregleri,
gorevde yiikselme siirecleri, gérevden uzaklastirma ve personel aliminin
yeterli bir sekilde duyurulup duyurulmadigi sorulari” iletilmistir. Elde
edilen sonuglara gore yonetici olmayan gorlismecilerin neredeyse tamami
liyakat ile ilgili sorunlarin yasandigini belirtmistir. Bu konuda belediyede
calisan A. “belediyelerde hizmet alim yoluyla istihdam edilen personelin
ise almmasmn tamamen belediye yonetiminin elinde” oldugunu ifade
etmistir. Belediye ¢alisan1 B. ise yine bu konu hakkinda bu tiir bir
istihdam seklinin belediyelerde yaygin bir bigimde kullanilmasinin,
“belediye yonetimlerinin genel olarak yoresel ve siyasal kaygilar
tasimalarmdan kaynaklandigini” ifade etmistir. Bu istihdam tiirliniin is
akdinin sona erdirilmesi, diger istihdam tiirlerine gbére daha kolay
olurken; is glivencesi olarak da sadece tazminat verilmektedir.

Belediyede calisan D. ise liyakat ilkesinin diger bir unsuru olan
gorevde ylikselmeyle ilgili olarak “gorevde yiikselme sinaviarmin da
belediye yonetimlerinin keyfiligine birakildigimi ve gérevde yiikselmede
nesnel kriterlerin uygulanmadigini” belirtmistir. Belediyelerde liyakat ile
ilgili yasanilan diger bir sorun da belediyelerin 2014/4 basbakanlik
genelgesine™  ragmen, sozlesmeli  personel alim ilanlarim
duyurmamasidir. Sozlesmeli personel tiirii belediyelerde ¢ok sik
basvurulan personel alim yontemi olmasina ragmen basta biiyiiksehirler
olmak tizere belediyelerin ¢ogu 5393°e tabi sozlesmeli personel alim
ilanlarim duyurmamaktadir. Hatta ilanlar hi¢bir yerde duyulmadig gibi
bagvurular da genel olarak elden alinmaktadir (memurlar.net,
22.04.2017). Nitekim Coskun ve Sekercioglu (2011) “Belediyelerde
Bireysel Performans Degerlendirme: izmir Ili Ilge Belediyelerinin
Incelenmesi” baslikli calismalarinda belediyelerin énemli oranda liyakat
ilkesine sahip ¢iktiklarim ancak uygulamaya bakildiginda liyakat
ilkesinin hayata gecirilmesi igin gerekli mekanizmalarin gelistirilmedigini
tespit etmislerdir. Ayrica liyakat ile ilgili bu sorunlarin sadece giiniimiize
ozgil sorunlar olmadigini da belirmek gerekir. Ornegin Karahanogullarn
(1998) “Belediye Personelinin Hukuki Yapisina iliskin Gozlemler”

2014/4 Sayili Kamu Personeli Al {lanlar1 ile Ilgili Bagbakanlik Genelgesi, Resmi
Gazete, 16.04.2014, 28974.
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baslikli makalesinde igveren konumundaki belediye yonetimi i¢in kamu
hukuku kurallarina tabi olmayan, isten ¢ikarilmalari daha kolay olan,
asgari ucretle calistirlabilecek iscilerin daha ¢ok tercih edildigini
belirtmektedir.

Halbuki belediyelere personel aliminda, personelin gorevden
cikarilmasinda, gorevde yiikselmesinde ve personel aliminin tim
toplumsal kesimlere duyurulmasinda liyakat ilkesinin uygulanmast;
belediyelerde kentin gelecegine dair politikalarin ve ongoriilerin hayata
gecmesinde hayati bir oneme sahiptir. Ayrica kayirmaciliga dayanan
belediyelerdeki bu istihdam sekli, adalet duygusunu yipratirken hem
bireysel hem de kamusal ahlaki yikima ugratmaktadir. Baska bir deyisle
bu yontem sistemin yozlasmasina, kurumsal yapilarin olusmamasina ve
kamusal alanda ¢okiise yol agmaktadir (Kilig, 2016). Belediyelerde
liyakat sistemini uygulamak i¢in Oncelikli olarak belediye personel
yonetiminin genel personel yonetiminden ayri olarak diizenlenmesi
gerekmektedir. Belediye istihdam tiirleri tanimlanmali; personel alma,
cikarma, gorevde yiikselme ve duyurma islemleri tiim istihdam tiirleri
icin uygulanmali ve denetlenmelidir. Tiim personelin is kaygisi ortadan
kaldirilarak; personel arasi is birligi ve dayamsma artirilmali;
belediyelerde nitelikli personel istihdamu igin, kurum diginda 6denmekte
olan {icretler dikkate alinmali ve personel kisisel kayiriciliga karst
korunmalidir. Ayrica belediyelerde liyakat ilkesinin, kariyer ilkesinin, is
gilvencesinin ve tarafsizligin saglanmasi icin ABD ve Ingiltere gibi
iilkelerde uygulanan ozel statiilii kurumlar olusturulmalidir. Ornegin
Amerika'da “Kariyer ve Liyakat Sistemini Koruma Kurulu” ve
Ingiltere'de “Kamu Hizmetleri Komisyonu” gibi bagimsiz kurullar halen
kamu calisanlarmin diiriistliigiinii, tarafsizligim saglamak, kariyer ve
liyakatlerini korumak, is giivenligini saglamak gibi gorevlerini biiyiik bir
basariyla yerine getirdikleri soylenebilir.

4.2.2. Kariyer Sistemi

Kariyer diisiincesinin uygulamaya konulus sekilleri oldukga
farklidir. Bu farkliliklar iilkelerin devlet anlayisi, sosyal yapisi ve
geleneklerine gore degismektedir. (Tutum, 1979: 23). Bu farkh
uygulamalarin iginde en yaygin olani ise, ise yonelik? (Kadro) ve kisiye

12 Ise Yonelik Kariyer Sisteminin (Kadro Sistemi) olumlu yénleri: 1.Kayiriciligi en az
diizeye indiren bir nesnellik tasir. 2.Eleman almay1 gergek ihtiyaca dayandirma imkan:
saglar. 3.Esit is goOrenlere esit {icret Odenmesini olanakli kilar. 4.Personelin
degerlendirilmesi objektif dlgiitlere gore yapilir. 5.Gorev ve smif kargasasina engel olur.
Ise Yonelik Kariyer Sisteminin (Kadro Sistemi) olumsuz yénleri: 1.Isleri tek tek analiz
ettigi icin kurulmasi1 zor, uzun zaman alan pahah bir islemdir. 2.Gorevler arasmda yapay
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yonelik™ (Riitbe) olan kariyer sistemleridir. Tiirkiye’de memurluk kariyer
sistemi lizerinde yiikselmektedir. 657 sayili Deviet Memurlan
Kanunu'nda Kariyer su sekilde ifade edilmektedir. “Devlet memurlarina,
yaptiklari hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun
sekilde, siiflarn iginde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanin
saglamaktir.” Bu ifade Tirk kamu personel sisteminin “Avrupa Tipi”
kariyer sistemine yakin oldugunu gostermektedir. Ancak giiniimiizde
belediyeler de dahil olmak {izere tiim kamu kurum ve kuruluslarinda
norm kadro uygulama zorunlulugu getirilmistir. Norm kadro kisaca
“igleri, kadrolart standartlagtirma” daha anlasilir Tirkgeyle “is
siniflandirmast” demektir. Bu uygulamaya gore her is tek tek
tamimlanacak, birbirine benzer isler bir araya toplamp bir “is simifi”
olusturulacaktir. (www.yayed.org, 20. 02. 2016). Bu degisikligin
belediyelerde ve diger kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanmasi
kariyer sisteminin artik “Amerikan Tipi” kariyer sistemine dogru
kaydigini gostermektedir. Ise yonelik kariyer sisteminde istihdamda
siireklilik s6z konusu degildir. Kamu ve 6zel kesim arasindaki istihdam
farklar1 ortadan kalkar ve kamu kurum ve kuruluslar personel istihdamini
sirketlerin istihdam sekline uydurur. Ancak Ozdemir’in (2016) ifadesiyle
sunu belirtmek gerekir ki; “kamu hizmetinin tiretimi ile terlik tiretimi
arasmda benzerlikler oldugu gibi esash farklhilikliar da vardwr. Kamu
hizmetinin iiretimi bir ¢ikart ya da bir kisim menfaati korumakla binlerce
¢tkart diglar.”” Dolayisiyla memur, ilgili toplumun biitiiniine kars
sadakatle hizmet iiretmek durumundadir. Oysaki firmalarin sadakati
sadece tiiketicilerine yoneliktir. Firma iiretim yapmaktan vazgegebilir,
ancak kamu bundan vazgecemez (Ozdemir, 2016: 18).

birtakim ayrimlar yapilmasinda neden olmaktadir. 3.Kadro, smif ve ticret arasindaki iligki
bazi giicliikler dogurur. 4.Personel hareketliligi sinirlandiriimaktadir. 5.Personel kamu
hizmetinden dogan hicbir giivence sistemine sahip degildir (Giiler, 2005: 194-208; Tutum,
1979: 25-31; Canman, 1995: 20-23).

13 Kisiye Yonelik Kariyer Siteminin (Riitbe Sistemi) olumlu yonleri: 1.Kisinin dzlik
haklarinda hicbir degisiklik yapmadan goérevlendirilmesi miimkiin hale gelir. 2.Siyasal
degismelerin etkisi engellenir. 3.Kisi, keyfi etkilere ve siyasal iktidarlarin etkilerine karsi
glivence altina alinmistir. 4.Diizenli yiikselme imkanmimn olmasi, kiginin niteliklerini ve
verimliligini artirmasma olanak saglamistir. Kisiye Yonelik Kariyer Siteminin (Riitbe
Sistemi) olumsuz yo6nleri 1.Belli bir alanda uzmanlik saglanamaz. 2.Kideme ve tecriibeye
agirlik verilmesi, genglerin yiikselmesine engel olur. 3.Asir1 giivence, duragan bir ¢aligma
diizeni meydana getirebilir. 4.Is giivencesi, yetersiz kimselerin ayiklanmasmi giiglestirir.
5.Ucret artirmmm, kariyerlerde farkli olmasi, gercekgi bir iicret politikasmm
uygulanmasini zorlastirir (Giiler, 2005: 194-208; Tutum, 1979: 25-31; Canman, 1995: 20-
23).
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Belediyelerde kariyer sisteminin uygulanmasinda karsilasilan
sorunlart incelemek igin goriigmecilere “norm kadro sisteminin isleyip
islemedigi, gorevlerin veya yapilan islerin simir ve tamminin agik bir
sekilde belirtilip belirtilmedigi ve hizmet siniflarina bagh olarak nitelikli
personelin alimip alimmadigi” sorulmustur. Genel olarak arastirma
verilerine bakildiginda is siniflandirmasi olarak da tanimlanabilen norm
kadro sisteminin saglikli bir sekilde isledigini sdylemek pek miimkiin
degildir. Nitekim bu konuda birim yoneticisi E’nin vermis oldugu
verilere gore norm kadro sisteminin iglevsel olmadigi anlasilmistir. Soyle
Ki “Belediyenin, norm kadro standartlarina gére memur ve siirekli iggi
kadro sayulart 4892 olarak belirlenmistir. Ancak ilgili belediye nicel
olarak personelini artirabilecegi halde; norm kadroyla alabilecegi
personel sayisini kisitli tutmus ve neredeyse yarist olan 2956 personel
calistirmayt tercih etmistir”. Belediyelerin personel istihdamindaki bu
politikalarinin temel nedeni; kadrolu personele gore daha az maliyetli,
gecici ve siyasal kaygilar da giderecek olan hizmet alim yoluyla personel
almak istemeleridir.

Is tammlarmin yapilmasi ve isin gerektirdigi niteliklere sahip
personelin ¢aligtirlmasi nitelikli hizmetin iiretilmesinde ¢ok onemlidir.
Ancak bu sistemin unsurlart sadece is tamimini yapmak ve ona gore
personel almak degildir. Bu sistemin tam olarak uygulanabilmesi i¢in
kaymciligin en az diizeye indirilmesi, esit is gorenlere esit iicret
O0denmesinin olanakli olmast ve personel degerlendirmesinin objektif
Olciitlere gore yapilmasi gerekir. Bunun yani sira belirli bir is igin alinan
personelin sadece alindig1 isi yapmasi gerekir; ancak belediyelerde bunu
gbrmek pek miimkiin degildir. Bu konuda belediye personeli G. “temizlik
ihalesiyle personel alimi yapan belediyenin, bu personeli temizlik isinde
degil de zabita isinde ¢alistirdigint” sdylemistir. Gorlismecilerden elde
edilen diger veriler genel olarak degerlendirildiginde ise, esit is yapanlara
esit ticret ddenmemesi ve personel degerlendirmesinin objektif kriterlere
gore yapilmamasi da belediyelerdeki kariyer sisteminin sorunlu bir isleyis
icinde oldugu gostermektedir.

4.2.3. Personel istihdamimn Parcali Yapisi

Kamu orgiitleri acisindan insan giicli planlamasinin bir araci olan
kadro, kamu hizmetinin sunulmasinda gerekli olan personel istihdaminin
ve Orgiitiin fiili varliginin en 6nemli unsurudur. Kadro, personel agisindan
ise personelin yasamini siirdiirebilecegi diizenli bir gelir ve meslegini
yapabilecegi bir is anlami tasimaktadir (Sezen ve Karasu, 1999: 21).
Kadro unvani, aym1 zamanda bir personelin hangi tiirden bir isi
tistlendigini, diger bir deyisle o kurumda hangi kamu hizmetini yerine
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getirdigini gosteren bir kavramdir (Sezen ve Karasu, 1999: 44). Ancak
giiniimiizde belediyelere bakildiginda kadro unvamindan yola ¢ikarak o
personelin hangi birimde ne is yaptigini tahmin etmek zordur.

657 sayili Deviet Memurlar: Kanunu’nun 4. maddesi kamu
kurumlarindaki istihdam sekillerinin “memur, s6zlesmeli personel, gecici
personel ve isciler” oldugunu diizenlemektedir. Aym kanunun 5.
maddesinde ise, bu dort istihdam sekli disinda  personel
calistirllamayacag belirtilmistir. Ancak yasal cerceve acik olmasina
ragmen, belediyelerde istihdam uygulamalannin olduk¢a farkli oldugu
sOylenebilir. Mahalli idarelerde personel sistemi, 22/02/2007 tarihli ve
26442 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren Belediye ve
Bagh Kuruluslar ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve
Standartlarina Dair Yénetmelik ile 10/06/2007 tarihli ve 26548 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanan /I Ozel Idareleri Norm Kadro Ilke ve
Standartlarina Dair Yonetmelik cercevesinde kurgulanmistir. Norm
kadro ilke ve standartlan Icisleri Bakanlig1 ve Devlet Personel Bagkanlig
tarafindan belirlenmektedir. Belediyenin norm kadrolari, bu ilke ve
standartlar ¢er¢evesinde belediye meclisi karariyla belirlenirken; belediye
personeli, belediye baskani tarafindan atanmaktadir.

Belediyelerde kamu hizmetleri memur, is¢i (siirekli-gegici),
sozlesmeli (gegici, kismm sozlesmeli) ve hizmet alim yoluyla caligan
personel eliyle goriilmektedir. Bu istihdam sekillerinin genel olarak
personel alimlarimin, personeli gérevden ¢ikarmalarimin, 6zlitkk haklarinin,
is glivencelerinin, emeklilik haklarinin, gorevde yiikselmelerinin ve
sosyal haklarinin birbirinden farkli oldugu sdylenebilir. Bu farkliliklar
belirtmek baska bir ¢alismanin konusu olacak kadar genistir. Ancak
burada dikkat g¢ekilmesi gereken nokta; belediye istihdam yapisinin
kadrolu, giivenceli, sistemli bir istthdam yapisindan; giivencesiz,
diizensiz ve pargali bir istihdam yapisina dogru kaydigidir.

Bu kapsamda alan arastirmasinda Oncelikle goriismecilere
“istihdam tiiriine bagh olarak sorun yasayip yasamadiklar’” sorulmustur.
Bu ag¢idan aragtirmanin yapildigi belediyede parcali istihdam yapisinin en
cok isci istihdaminda yasandigi tespiti yapilmistir. Nitekim uygulamaya
bakildiginda belediye iscileri; kadrolu, gegici, belediye sirketi ve diger
taseron sirketi isgileri olarak ayrilmaktadir. Bu farkli istihdam tiirleri
arasinda en ¢ok kadrolu is¢i istthdami ragbet gormektedir. Ancak
belediye yonetimleri kadrolu is¢i ¢alistirmanin maliyeti yiiksek oldugu
i¢in, kadrosuz is¢i ¢alistirmay1 tercih etmektedirler.

Belediyede parcali istihdam yapisinin ortaya cikarmis oldugu
sorunlarin basinda istihdam tiirline bagli olarak calisma iligkilerinin
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olumsuz etkilenmesi gelmektedir. Bu konuda itfaiye personeli H. “ayn:
isi yapmamiza ragmen sadece istihdam tiiviimiiz farkll oldugu icin farki
yerlerde iistlerimizi degistiriyoruz ve dinleniyoruz. Bu durum bizi ¢ok
olumsuz etkiliyor” demektedir. Nitekim Sezgin (2006) “Belediye
Istihdam Opykiileri: Belediye Istihdam Anketi Calisma Gozlemleri”
baslikl1 caligmasinda da is¢i istihdamindaki bu parcali yapinin, isgilerin
dayamsma ve Orgitliiliiklerini zayiflattigini, diger taraftan da igverenlere,
is¢ilerin birbirleriyle rekabet etmelerini canli tutmak igin 6nemli bir
olanak sagladigim belirtmektedir.

Belediyede pargal1 istihdam tiiriiyle ilgili olarak yasanan diger bir
sorun hizmetin asli olmasinin personelin istihdam tiiriine bagh
olmamasidir. Bu konuda belediye calisan1 D. “temizlik ihalesiyle alinan
bir is¢inin zabita gorevinde ¢alistirildigini, bu is¢inin memurlara gore
daha ¢ok emek verdigini ama daha az iicret aldigimi ve aym zamanda
memur statiisiindeki personelin bu is¢iye amir olarak emir verdigini”
ifade etmistir. Bu sorun ile ilgili olarak Aslan (2007) “Zabita Personeli ve
Taseronlasma ya da Belediye Kollugunun Piyasaya Devri” adh
makalesinde; asli olmayan belediye hizmetlerinin, 1980’11 yillarda, asli
olan hizmetlerin 1990’11 yillarda ve biitiin hizmetlerin piyasa devrinin ise
2005 yilinda 5393 sayili Belediye Kanunu’yla gergeklestigini belirtmistir.
Caligmada belediyenin kolluk gilici olan =zabita personelinin
tageronlagmaya acildigi ve bunun hukuki ve siyasi olarak belediyedeki
kamu iktidarimn piyasaya devredildigi ve bu devrin 1982 Anayasasi’na
aykirt oldugunu belirtmektedir.

4.2.4. Ucret Adaletsizligi

Kamu personelinin ticret sistemleri temel olarak {i¢ ayr tiire gore
islemektedir: Ise gore iicret, sosyal iicret ve performansa gore iicret. Ise
gore iicret, ABD’de goriilen esit ise esit {icret sistemidir. Ikincisi Avrupa
refah devletlerinde goriilen, ihtiyaca gore iicret ilkesine dayanan sosyal
ticret sistemidir. Ugiinciisii ise, personele gore iicret ilkesine dayanan
performans tcret sistemidir (Giiler, 2005: 313). Tiirk kamu personel
sisteminde ise 1950’li yillardan sonra uygulanan iicret sistemi, esit ise
esit licret ilkesi lizerine kurulmasi amaclamrken, temelde hayata gecen
sistem sosyal iicret uygulamasi olmustur. Ucretlerde esitlik kurma
caligmalart kisa siireler igin basarilirken, sistem bu acgidan genellikle
sorunlu bir yapiya sahip olmustur. Son zamanlarda ise, sosyal iicret ilkesi
onemsiz hale gelmis ve 2000°1i yillardan sonra performansa gore iicret
sistemi kurma ¢alismalar1 devam etmistir (Giiler, 2005: 320-321).

Kamu gorevlilerinin maaglarina/iicretlerine ve sosyal haklarina
iligkin gelismelerin en Onemli ayadi toplu pazarlik/toplu sdzlesme
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hakkidir. 25 Temmuz 2001 yilinda kabul edilen 4688 sayili Kamu
Gorevlileri Sendikalart ve Toplu Sozlesme Kanunu™ toplu goriisme
diizenine yer vermektedir. Bu yasa daha sonra, 5982 sayili kanun®
dikkate alinarak; 6289 say1li kanun'® ile yeniden diizenlenmis ve boylece
toplu sozlesme diizenine gegilmistir. Bu iki diizen (toplu goriisme/toplu
sozlesme) arasindaki temel fark, {izerinde anlagsma saglanan konularin
yiirtirliige girmesiyle ilgilidir. Toplu goériismede, iizerinde anlagma
saglanan konular dogrudan degil, bir takim yonetsel diizenlemelerle
(yonetmelik, genelge vb.) uygulanabilirtken; toplu s6zlesmede alinan

kararlar bagka bir isleme gerek kalmaksizin uygulanabilmektedir (Egitim-
Bir-Sen, 2012: 3).

Toplu sozlesme kanunu; kamu gorevlilerine uygulanacak olan
katsayi, ek gosterge, aylik, licret, zam, tazminat, ek 6deme, ikramiye,
dogum, 6liim, yiyecek ve diger mali ve sosyal haklar1 kapsamaktadir.
Ayrica, toplu sozlesme ikramiyesi hari¢ olmak {izere toplu sdzlesme
hiikiimlerinin uygulanmasinda sendika iiyesi olan ve sendika iiyesi
olmayan kamu gorevlileri arasinda ayrim yapilmayacagi; resmi gazetede
yayinlanan toplu sézlesme hiikiimlerinin, s6zlesmenin yapildigi tarihi
takip eden iki mali y1l i¢in gegerli olacag: hitkkme baglanmustir."

Belediyelerde yapilacak toplu sozlesmenin kamu gorevlileri
tarafim1 ilgili mahalli idaredeki en ¢ok iiyeye sahip olan sendikanin
temsilcisi, isveren tarafini ise belediye bagkam temsil etmektedir.
Aragtirma kapsaminda goriisme yapilan personele “aldiklari iicretin
yaptiklari ise gore adil olup olmadigi ile toplu is sozlesmelerinin yararl
olup olmadig: sorular1” yoneltilmistir. Goriismelerden elde edilen verilere
gore belediyede toplu is sozlesmelerinin hayata gecirilmesinde
maas/iicret bakimindan iki temel sorun oldugu sdylenebilir. Birinci sorun
belediyelerin toplu is sozlesmelerinde maag/iicret uygulamalarinin
birbirinden farkli olmasidir. Diger sorun ise kidem yili itibariyle
calisanlar arasindaki iicret farkimin kapatilamamasidir. Ornegin bu
konuda belediyede ¢alisan G. “ise yeni giren bir is¢i 1800 lira iicret
alirken, daha fazla toplu is sozlesmesi gegiren is¢i 4000 lira almaktadir
ve boylece aymi isi yapan c¢alisanlarm aralarmmdaki dicret farkhiliklan
daha da acilmaktadir” demektedir.

14 4638 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sézlesme Kanunu, Resmi Gazete,
12 Haziran 2001, 24460.

15 5982 Sayili Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasmm Bazi Maddelerinde Degisiklik
Yapilmas1 Hakkmda Kanun, 7 Mayis 2010, 27580.

% 6289 Sayili Kamu Gérevlileri Sendikalari Kanununda Degisiklik Yapilmasma Dair
Kanun, Resmi Gazete, 4 Nisan 2012, 28261.

" RG. 12. 06. 2001, 24460.
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Toplu is sozlesmelerinde yasanan diger bir sorun da s6zlesmenin
Ozgiir ve adaletli bir sekilde yapilmamasidir. Bu konuda belediye ¢aligani
G. baska bir belediyede yasanan olaydan ornek vererek durumun
gercekligini ortaya koymaktadir. “150 kadrolu, 800 taseron is¢isi olan
bir belediyede toplu is sozlesmesi imzalanmiyor ve bunun sonucunda
sendika grev karari alyor. Ancak siyasal baskilarin olmasi ve is
gilivencesinin olmamasi nedeniyle greve katilim istenilen diizeyde
gercgeklesmiyor ve sonucta da igverenin onerisi kabul ediliyor. Tageron
iscilerin baskanin talimati olmadan sendikaya iiye olamamalar: gibi
baskanmin talimatiyla bir giinde toplu sekilde baska bir sendikaya ge¢me
ornekleri de bulunmaktadir. Ornegin, bir belediyede baskanin talimati
disinda baska bir sendikaya iiye olan tiim calisanlarin iglerine son
verilmistir. Is¢ilerin mahkeme karariyla tekrar ise donmeleri saglansa da
belediye baskani bu iscilere sekiz maas tazminat édeyip iscileri yine de
ise almanugstir”.

Belediyelerdeki iicret adaletsizliginin diger bir nedeni de aym
kurumda g¢alisan, benzer is yapan personelin farkli statiilerde olduklan
icin farkli {icrete tabi olmalardir. Bu durumdan en fazla taseron personel
rahatsiz olmaktadir. Oregin itfaiye biriminde taseron personel olarak
calisan H. bu konuda, “yangina beraber gidiyoruz. Ayni isi yapiyoruz.
Ayni tehlikelerle karsi karsiyayiz. Ama farkl ticret aliyoruz” demektedir.
Bu konuyu Kaya’min (2015) “Kamudaki Taseron Isciler Uzerine Bir Alan
Arastirmast: Adiryaman Omegi” baslikli ¢alismasi da dogrulamaktadir.
Nitekim c¢alismada tcretlerin diisiik, eksik ve zamaninda verilmedigi
tespiti yapilmistir. Ayrica Copoglu (2015) da belediyelerde personelin
farkl: statiilerde istihdam edilmelerinden dolay1 ¢alisanlar arasinda biiyiik
boyutlarda iicret adaletsizliginin  bulundugunu  vurgulamaktadir.
Belediyelerde ¢ok calisanin, az c¢alisandan daha az ticret almasi {icret
adaletsizligini artirdig1 gibi is barisini, calisganin motivasyonunu ve
hizmetin niteligini olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla vatandasa
sunulan hizmetin niteliginin personelin motivasyonuna ve kisilik
ozelliklerine gore de degistigi soylenebilir (Yildirim, 2017). Uygulamada
bu tiir sorunlarin yasanmamasi i¢in belediyelerin farkli istihdam tiirleri
icin uygulanan toplu is sdzlesmesi, iicret, sosyal ve sendikal haklar daha
biitiinciil hale getirilmelidir.

4.2.5. Personel Degerlendirmesi

Degerlendirme, memurlarin  ¢aligma  alanlann  igindeki
basarililigim  veya basarisizligimi tespit etme islemidir. Personel
degerlendirmesi, memurun isindeki basart derecesini Olgmesi, gorev
yerinin degistirilmesi, meslekte ilerlemesi, eksik ve hatali ydnlerinin
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belirlenmesi agisindan O6nemlidir (Akgiiner, 2009: 209). Fakat bunun
gerceklesmesi igin, personel degerlemesinin oldukga tarafsiz bir sekilde
yapilmasi, oncelikle personelin performansini dlgecek nesnel Olgiitlerin
var olmasi gerekmektedir. Ayrica bu olgiitler zaman, nicelik, nitelik ve
maliyet yonleriyle de ortaya konulmalidir (Kaya, 1991).

Tiirk kamu personelinin degerlendirilmesi, 2011 yilinda kabul
edilen 6111 sayili yasa'® yiiriirliige girene kadar, 1986 tarihli Devlet
Memurlar Sicil Yonetmeligine™ gore yapilmaktaydi. Sicil sistemini
kaldirarak yerine personel bilgi sistemini getiren 6111 sayili kanun,
personelin basarisin1 ve verimliligini degerlendirebilmesi i¢in kurumlara
baz1 degerlendirme olgiitleri getirmistir. Devlet Personel Bagkanligi bu
amagla kurumlara rehberlik etmek iizere Performans Degerlendirme
Kilavuzu hazirlamaktadir.

Belediyelerde personel degerlendirme olgiitlerini  hazirlamak,
uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlarnt meclise
sunmak belediye baskanimn gorev ve yetkileri arasinda sayilmustir.
Ayrica 5393 sayili Belediye Kanunu nun 56°nc1 maddesinde “belediye
baskani, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’'nun 41.
maddesinin dordiincli fikrasinda belirtilen bigimde; stratejik plan ve
performans programina goOre yiiriitiilen faaliyetleri, belirlenmis
performans Olgiitlerine gore hedef ve gerceklesme durumu ile meydana
gelen sapmalarin nedenlerini ve belediye bor¢larinin durumunu agiklayan
faaliyet raporunu hazirlar” hitkmii yer almaktadir.

Bu arastirma asamasinda da goriisme yapilan kisilere “calisan ile
caligmayanin ayirt edilip edilmedigi, eger degerlendirme yapiliyorsa
bunun adil bir sekilde yapildigini diisiiniip diistinmedikleri sorular1”
sorulmustur.  Goriismecilerden elde edilen verilere gore, belediyede
personel degerlendirmenin diizenli, nesnel ve kapsamli bir sekilde
uygulandigini sdylemek pek miimkiin degildir. Nitekim belediye ¢alisani
D. “is¢ci ve sozlesmeli personele yonelik herhangi bir degerlendirmenin
yapumadigini” belirtmistir. Dolayisiyla belediyelerin i¢inde bulundugu
istihdam yapis (sozlesmeli personel sayist %80) diistiniildiigiinde, beledi
hizmetlerin niteliginde bir diisiisiin oldugunu tahmin etmek hi¢ de zor
degildir. Nitekim Coskun ve Sekercioglu (2011) sozlesmeli personel
istihdam edilen belediyelerin yiizde 82,1’inin sdzlesmeli personel igin bir
performans degerlendirme islemi yapmadigim ortaya koymuslardir.

¥ RG. 13.02. 2011, 27857.

19.86/10985 sayili Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi hakkinda bakanlar kurulu karari,
Resmi Gazete, 18 Ekim 1986, Say1 19255. (Bkz. RG, 18.10.1986, 19255). Bundan sonra
Sicil Yonetmeligi olarak anilmaktadir.
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Uygulamadaki diger bir sorun ise, personel degerlendirmenin sadece
belirli kisilere yapilmasi ve buna bagli olarak sadece belirli kisilere ek
ticret verilmesidir. Bu konuda belediye personeli K. “bazilar: ne kadar
cok calisirsa calissin asla odiil ve ek ticret alamadigini 6diil alan bazi
kisilerin ise bu odiilii hak etmedigini” ifade etmistir.

Belediye personel sisteminde esit ise esit licret uygulamasinin ve
i tamimlarinin tam olarak yapilmamast da personel degerlendirmenin
nesnel Olgiitlere gore yapilmasim zorlagtirmaktadir. Ayrica personel
degerlendirmenin yasayla belediye bagkamna verilmis olmasi; personel
arasinda bir giivensizlige, huzursuzluga ve korkuya yol agmaktadir. Bu
durum personelin kaygi diizeyini artinrken; kamu yararim da
disiirmektedir. Bu acidan belediye personel sisteminde personel
degerlendirilmesinin tam anlamiyla yapilmasi i¢in liyakat ve kariyer
ilkelerinin oturmasit gerekmektedir. Ote taraftan belediyelerde kamu
yararimin gozetilmesi igin personel arasindaki rekabete degil; personel
arasl is birligine ve dayamsmaya ihtiya¢ oldugu unutulmamalidir.

5. DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu arastirmada belediye personel sisteminin uygulanmasinda
karsilasilan sorunlar, literatiir ve Samsun Biiyiiksehir belediyesi
orneginde yoOnetici/yonetici olmayan personel ile yapilan derinlemesine
miilakat neticesinde tespit edilmistir. Bu kapsamda yar yapilandirilmig
soru formuyla 18 personel ile goriisme gerceklestirilmistir. Elde edilen
verilerden yola ¢ikarak belediye personel sisteminin sorunlari
kavramsallagtirnlmis ve (1) Liyakat Sistemi, (2) Kariyer Sistemi, (3)
Personel Istihdanminin Pargali Yapisi, (4) Ucret Adaletsizligi ve (5)
Personel Degerlendirmesi olmak {izere bes baglik altinda ortaya
konulmustur.

Gorismelerden elde edilen verilere gore liyakat sisteminde
yasanan sorunlar, kamu hizmeti gorevine girmede, simflar iginde
ilerlemede ve yiikselmede, bir kamu gorevlisinin gorevinin sona
erdirilmesinde, kamu hizmetleri gorevlerine girme hakkinin, higbir
ziimreye kayirmacilik yapilmadan, toplumun tiim kesimine ac¢ilmasinda
yasanmaktadir. Yine elde edilen verilere gore belediyede teknik hizmetler
disinda alinan personelin niteligine genel olarak bakilmamaktadir.
Belediye yoneticilerinde ise yoresel ve siyasal kaygilart giderme ve kamu
hizmetini ucuz isgiicii kullanarak yerine getirme anlayisi hakimdir.

Gorevde yilikselme sorunu ise daha ¢ok zabita ve itfaiye
birimlerinde yasanirken; diger birimlerde yasanan sorun daha ¢ok, ilgili
alanin uzmani olmayan Kkisilerin gorevde yiikselmesi ve o goreve
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atanmasidir. Personelin gbrevine son verilmesinde yasanan sorun ise,
gorevden c¢ikarmalann nesnel Olgiitlere dayanmamasi yoniindedir.
Kadrolu personel alimi ilaninin toplumun tiim kesimlerine agilmasindan
dolay1; kadrolu personel istihdami ¢ok tercih edilmemekte, daha ¢ok aymi
yorede yasayan calisanlar tercih edilmekte ve taseron olarak istihdam
edilmektedirler. Bu durum da kayirmacihigin 6n plana ¢ikmasina ve
kurumun kurumsallasamamasina neden olmaktadir.

Belediyelerde kariyer sisteminde yasanan sorunlarin basinda, ise
yonelik ve kisiye yonelik kariyer ilkelerinden hangisinin uygulanacag
yoniindeki karmasa gelmektedir. Ozellikle norm kadro uygulamasinin
gelmesiyle durum daha da karigmustir. Goriigmelerden elde edilen verilere
gore belediyelerde ise yonelik kariyer sisteminin de tam olarak
uygulanmadig1 sdylenebilir. Ozellikle is tamimlarmin yapilmamasinda,
esit ise esit iicret uygulamasinin olmamasinda, personel degerlendirmenin
nesnel Kkriterlere gore islememesinde sorunlar yasanmaktadir. Ayrica
norm kadro standartlarinin sadece niifus, sanayi, turizm gibi standartlara
bagli olmasi da personel istihdaminda sinirlayici bir etki yapmaktadir.

Belediye personel istihdaminin yapisiyla ilgili goriismelerden
elde edilen verilere gore, personel istihdamimin pargali oldugunu ve buna
bagl olarak ozellikle is tatmini, orgiit kiiltiirii ve is barigi gibi konularda
sorunlarin yasandigim séylemek miimkiindiir. Bunun nedeni de hizmetin
niteligiyle  statliniin =~ uyusmamasindan  kaynaklanmaktadir.  Bu
uygulamalar basta hizmetin verimliligini olumsuz etkiledigi gibi;
personelin  moralini, verimliligini ve 1is baristi da olumsuz
etkilemektedir. Yine istihdam yapisinin pargali olmasindan dolay: esit is
yapanlara esit Ucret ddenmemesi licret adaletsizligine, isgiler arasi
ayrimciliga ve is barisinin zedelenmesine neden olmaktadir. Personel
degerlendirmesini de tam olarak uygulamanin miimkiin olmadig1 bu
istihdam yapisinda, halka en yakin yonetim birimi olan belediyelerden
kamu yararin1 gozeterek nitelikli hizmet beklemek zorlagmaktadir.

Sonug olarak belediye personel sisteminde yasanan bu sorunlarin
¢oziime kavusturulmasinin, halkin ortak ihtiyaglarimin  yerine
getirilmesinde hayati bir 6neme sahip oldugu sdylenebilir. Bu sorun
alanlarmin ortaya ¢ikmasinda ise genel olarak istihdam yapisinda
meydana gelen degisimin ve doniistimiin etkili oldugu belirtilebilir.
Nitekim liyakat ve kariyer sisteminde, personel istihdaminin parcal
yapisinda, licret adaletsizliginde ve personel degerlendirmesinde bunu
gormek miimkiindiir. Yukarida belirtilen sorun alanlar1 arasinda liyakat
sisteminin uygulanmasi ve statiiyle hizmetin niteliginin uyumlastirilmasi
acil ¢oziim bekleyen sorunlarin basinda gelmektedir. Diger taraftan
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belediye personel sisteminin uygulanmasinda yasanan diger sorunlarin
¢Oziilmesi ve Tiirk belediye personel sisteminin gergek ihtiyaclarimin
belirlenmesi i¢in, Tiirk belediyeciliginin anatomisi tammlanmaly,
kargilagtirmal1 iilke incelemeleri yapilmali ve alternatif bir kadro ve
istihdam yapis1 6nerilmelidir.
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