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Ozet

Yerel ybnetimlerin ve &6zellikle belediyelerin ybnetsel sorunlari iceri-
sinde personel yénetimi 6nemli bir yer tutmaktadir. Yerel yénetimler
reformu sirecinde yerel aktérler arasinda belediyelerin personel po-
litikasi konusundaki belirleyiciliklerinin artmasina y6nelik bir beklenti
olussa da, bu énemli politika alanina iliskin temel kararlar hala merkezi
ybnetim diizeyinde alinmaktadir. Diger taraftan, 5393 sayili Belediye
Kanunu yeni yénetim araclari, esnek istihdama yénelik diizenlemeler
ve insan kaynaklari ybnetimine iliskin getirdigi yeniliklerle belediyelerin
personel politikasi alaninda etkilerini artirmalarina imkan tanimaktadir.
Bu baglamda, son yillarda politika séylemi olarak éne ¢ikan belediye
stratejik planlari personel politikasi degerlendirmesi igin 6nemli kay-
naklardir. Bu makalede, personel politikasi konusunda belediyelerin
mevcut durumunu degerlendirmek, olumlu ve olumsuz gelismeleri
goéstermek ve sorun alanlari icin éneriler gelistirmek igin il belediyeleri-
nin stratejik planlari incelenmistir.

Anahtar Sézciikler: il Belediyeleri, Personel Politikasi, Stratejik Plan-
lar, Yerel Yénetimler Reformu.

GIRIS

Gilinlimiizde mal ve hizmet {iretim siirecinde iiretim faktorleri ara-
sinda degerlendirilen “emek” faktoriine yaklasim degismistir. Bu de-
gisim benzer yeni yonetim yaklasimlarinda oldugu gibi 6zel sektor
uygulamalari igerisinde ortaya ¢ikmistir. Calisanin kurum igerisinde-
ki konumuna, c¢alisanin anlamina, ¢alisan-yonetim iliskilerine, insan
kaynagindan sorumlu birimin 6rgiit icerisindeki yerine, genel olarak
orgiite ve iiriinde verilen 6neme iliskin degisen bakis a¢is1 klasik “Per-
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sonel Yonetimi” anlayisindan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)” an-
layisina gecise sebep olmustur. IKY kapsaminda, geleneksel personel
yonetiminin araglar1 ve amaglarinin aksine, “insan kaynagi” basit bir
iiretim faktorii olarak degil, kurumun merkezi unsuru olarak degerlen-
dirildigi diistiniilmektedir'. IKY nin, kurumsal amaglar yaninda ¢ali-
sanlarin bireysel amaglarina da 6nem vermesi; ¢alisanlarin ekonomik
varlig1 yaninda sosyal varligini da dikkate almasi; calisanlarin siirekli
gelisimine odaklanmasi; yonetsel agidan 6neminin artmasi; ¢calisanlarin
kurum igerisinde degerlendirilmesinden kariyer planlamasina yer ver-
mesi; ¢alisanlarin yonetime katilmasini 6nemsemesi; yatay ve dinamik
orglitlenme ve yonetim anlayisini esas almasi; stratejik planlama ve
performans esasli yonetime uygun olmasi klasik personel yonetimine
gore iistiinliikler olarak iddia edilmektedir’. Aytag’a gore?, insan kay-
naklar1 yonetimi personel yonetiminden farkli olarak davranig bilimleri
tekniklerinden yararlanarak siirekli ve etkili bir gelismeyi esas almak-
tadir. Degisen i siiregleri, yapilar ve diislincelere paralel olarak degisen
calisan profilinin de yonetimden yeni istekleri olmaktadir. En 6nemlisi
personeli Orgilitiin bir pargasi olarak goren, bireysel amaglar ile orgiitsel
amaglar1 birlestiren, bireysel performansa, basariya ya da basarisizliga
Onem veren ve Orgiitiin tiim unsurlarini karar alma siireclerine katan bir
anlayisin kabul gordiigii 6ne siiriilmektedir®.

Bu tartigmanin besleyici paradigmasi yeni yonetim yaklasimlari-
dir. Geleneksel biirokratik yapinin doniistiiriilmesi, piyasa ekonomisi-
ne uyumlu kamu yonetiminin olusturulmasi, devletin rolii ve devlet-
vatandas iliskilerinin degismesi bu tartismadan bagimsiz degildir>. Yeni
Kamu Isletmeciligi® (YKI) yaklasimi1 merkezli reformlar genel olarak
kamu sektorii ¢alisanlarinin profilini ve islevlerini de etkilemektedir.

Bilgin, a.g.k., s. 222.

Bilgin, a.g.k., s. 223.

Ekinci, a.g.m., s. 177.

Arikboga, a.g.k., s. 43.; Ekinci, a.g.m., s. 179.

Ekinci, a.g.m., s. 179-180.

1980 yil1 sonrasinda belirleyici olan 6zellestirme politikalari, desentralizasyon ve igletmecilik
uygulamalarimin kamu yonetimine etkilerini agiklayan bu yeni yonetim anlayis1 farkli
acilardan ve yeni araglarla yonetim diizeylerini etkilemektedir (Derlien ve Peters, a.g.k., s.
5-7). Kamu sektoriinde ortaya g¢ikan, “karmasiklik, kamu sektorii-6zel sektor etkilesimi,
teknolojik degisim, sinirli bilyiime kaynaklari, ¢alisanlarin ve is giicliniin cesitliligi, bireysel
sorumluluk ve kisisellik, yasam kalitesi ve gevre” gibi yeni degiskenler kamu yOnetiminin
yapilandiriimasinda dikkate alinirken (Omiirgéniilsen, a.g.m., s. 526), bu degisimin yerel
yonetimler ve yerel yonetim personel politikasinda ortaya g¢ikaracagi etkiler kaginilmaz
olmustur.
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Bu reformlarin genel olarak personel politikasi ve insan kaynaginin
yonetimine etkileri yaninda, ortaya ¢ikan “yeni kamu yoneticileri” ko-
nusu da incelemeyi hak etmektedir’. Klasik yapiya gore daha 6zerk ve
yatay bir sekilde orgiitlenen insan kaynaklar1 yonetimi yeni yonetici
profilleri gerektirmekte, var olan statii gruplari ya da kamu ¢aliganlari-
nin doniisiimii hedeflenmektedir. Performansa dayali s6zlesmeler, kisa
stireli-gegici list yonetici gorevlendirmesi, yine performans ve yonet-
sel yeterlilige gore ise alma ve isten ¢ikarma yeni kriterler olarak be-
lirleyici olmaktadir. Buna gore yoneticilere daha esnek, 6zerk ve aym
zamanda hesap verebilir ortam sunulmasi beklenmektedir®. Ancak,
IKY anlayisinin geleneksel personel ydnetiminden farkli unsurlarmin,
siireclerinin ve araglarinin kamu yonetiminde benzer sonuglar verme-
si Oniinde baz1 engeller oldugu diisiiniilmektedir. Kamu yo6netiminde
yasalarla belirlenmis ve esnetilmesi zor olan bir alanin varligi ve bunun
personel siniflandirmasi, {icret yapisi, istihdam bigimleri, hizmet kosul-
lar1, personelin haklar1 ve yiikiimliiliikleri, hizmete alma ve yiikselme,
giidiilenme vb. konularda kesin belirleyici olmasi insan kaynaklarinin
verimliligini olumsuz etkilemektedir. Bu olgular insan giicii planlamast
ve norm kadro uygulamasi, personelin egitimi ve gelistirilmesi, bagar1
degerleme ve yiikseltilme, tesvik ve 6diil sistemi gibi IKY unsurlarmin
verimliligi 6niinde engel olusturmaktadir’.

Genel olarak kamu personel yonetiminde yasanan bu degisim be-
lediye yonetimlerinde karsilik bulmaktadir. Zira YKI merkezli 6zelles-
tirme, isletmecilik, ajanslasma ve desantralizasyon reformlari belediye-
lerde personel politikasini etkilemektedir. Personel politikasi alanlari
ve Oncelikleri {ilkeden iilkeye degismekle birlikte benzer sdylemlerin
ve sonuglarm gelistigi goriilmektedir. Ornegin Almanya, Fransa, Birle-
sik Krallik, Yeni Zelanda ve Avustralya gibi iilkelerde 6zellestirmeler,
ajanslagma ve personel azaltim1 politikasi ile 6nceden merkezi yoneti-
min sorumlulugunda bulunan alt politika alanlarinda personel azaltim1
olsa da; Almanya, ABD, Fransa ve Ingiltere gibi iilkelerde egitim, sos-
yal hizmetler ve diger yerel hizmetlerin ¢esitlenmesi ve yerel yonetim-
lere devriyle ulus-alt1 yonetim diizeylerinde isgiicii genislemektedir!?.
Diger 6nemli bir gelisme, esnek ¢aligma araglarinin kullanilmasi konu-

7  French ve Goodmann, a.g.m.

8 Thiel, Steijn ve Allix, a.g.k., s. 90-93.
9  Ekinci, a.g.m., 180-184.

10 Derlien, a.g.k., s. 285-286.
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sundadir. Ozellikle yar1 zamanl ¢alistirma (part-time employment) tim
yonetim diizeylerinde etkili olmaktadir. Avrupa iilkelerinde oncelikle
isgiicli agig1yla miicadele etmek ve emek piyasasina kadinin (6zellikle
¢ocuklu annelerin) girisini desteklemek i¢in kamu sektoriine yari za-
manli ¢alistirma uyarlanmaktadir. Bu konuda farkli sonuglar vardir:
Danimarka ve Isvec gibi iilkelerde yiiksek yari zamanli galisan orani
azaltilmis; Yeni Zellanda kamu hizmetlerinde yar1 zamanl ¢alisan ko-
tasini azaltmis; Almanya, Fransa, Avustralya ve Birlesik Krallik’ta ise
kamu sektdriinde yar1 zamanl galisanlarin sayis1 artmistir!!. Bu konuda
ficiincii dnemli personel politikas1 dnceligi “kadin istihdam1”dir. Iskan-
dinav iilkeleri ve 6zellikle Isveg teki!? kamu sektdriindeki baskin kadin
calisan1 orani bir kenarda tutulursa; Kanada, Fransa, Ingiltere, Alman-
ya, Ispanya, Yeni Zellanda, Avustralya ve ABD’de kamu sektdriindeki
kadin calisan1 oranmi yiizde 50’nin biraz altinda veya biraz iistiindedir.
Bu durum geligmis Bati demokrasilerinde kamu hizmetlerinde ¢alisan
kadin ve erkek oranlarmin denklesme egiliminde oldugunu gostermek-
tedir. Bu sonug kadinin ig giicii piyasasina katilma orani ile paralellik arz
etmektedir. Burada sayilan ¢cogu iilkede kadin ve yar1 zamanl ¢alisanlar
agirlikli olarak saglik, egitim ve sosyal hizmetler gibi refah devleti hiz-
metleri alaninda istihdam edilmekte; diger taraftan 6zellestirmeler ve is
giicliniin kisilmas1 daha ¢ok geleneksel olarak erkeklerin agirlikta oldu-
gu alanlarda gergeklestirilmektedir. Bunun sonucunda kamu sektoriin-
de erkek istihdaminda azalma olsa da, Silke Heinemann’in'> Alman-
ya Orneginde belirttigi gibi iist diizey pozisyonlarda erkek egemenligi
siirmektedir. YKi’nin personel politikasinin kadin istihdami dnceligi
lizerindeki etkileri konusunda kesin bir cevap yoktur. Bazilar1 YKI’nin
olumsuz smirlandiric etkilerinden bahsetse de, bazilar1 olumlu firsatla-
ra deginmektedir'#. Dordiincii olarak, go¢ alan ve ¢ok etnisiteli toplum-
larda farkli gruplarin dengeli bir sekilde kamu ydnetiminde istihdami
yerel yonetimlerin gelistirecegi politikalarla (ayrimeilik karsitligi, firsat
esitligi vb.) iliskilendirilmistir. Besinci olarak, yeni gelismeler, ihtiyac-
lar ve diisiinceler ile kamu sektoriindeki “tabakalasma” sorgulanmakta
ve baz1 yonetim pozisyonlarinin sadece belirli sosyal gruplardan olus-
mamasi i¢in esnek politika araglar1 gelistirilmektedir'>.

11 Derlien, a.g.k., s. 286.

12 Pierre, The Welfare ..., s. 278-279.
13 Heinemann, a.g.k.

14 Derlien, a.g.k., s. 286-287.

15 Derlien, a.g.k., s. 288-291.
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Personel politikasina iligskin bu yeni séylemler iilkelerin yonetim
kiiltiirlerine gore desantralizasyon veya yetki devriyle uygulanmaktadir.
Yonetsel reform yerel yonetimleri 6zellikle kamu ¢alisanlart konusun-
daki verilerde one gikarmaktadir. Ancak farkli yonetim gelenekleri ve
yapilarinda farkli sonuglar goriilmektedir. Uniter devlet gelenegi olan
Iskandinav iilkelerinde, Fransa’da, Birlesik Krallik’ta yerellesme siire-
cinde yerel yonetimlerin personel sayisi toplam kamu personel sayisina
oranla artmis; sadece Yeni Zellanda tersi bir sonug ortaya koymustur.
Federal devlet yapisinda olan Almanya ve Ispanya’da ayn sekilde ye-
rel yonetimlerin personel sayisinin orani artarken; Kanada’da tersi bir
goriintii olugsmustur. YKI reformlarmin uygulandig1 Yeni Zellanda ve
Kanada gibi tilkelerde emek yogun kamu hizmetlerinin 6zellestirilmesi
veya Ozel sektorden hizmet alim1 sonucunda merkezi yonetimin/bolge-
sel yonetimin gdrece personel oran1 artmis ve yerel yonetimlerin pay1
azalmistir. Kamu personel istihdaminda yerel yonetimlerin énemini or-
taya koyan diger bir konu calisanlarin cinsiyeti agisindandir. iskandi-
nav iilkeleri, Almanya, Ispanya ve Fransa gibi Kita Avrupast iilkeleri ve
Birlesik Krallik, Yeni Zelalnda, Avustralya, Kanada gibi Anglo-Sakson
iilkelerde yerel yonetimlerde kadin ¢alisan {istlinliigii onemli sonuglar
dogurmaktadir. Bu veriler yerel yonetimlerin demokrasinin uygulan-
mas1 ve demokrasinin egitimindeki 6nemli rolleri ile birlikte diisiiniil-
diigiinde sosyal statii gruplarinin gelisimi yerel yonetimlerin personel
politikasiyla yakindan ilgilidir'®. Pierre’ye!” gore, farkli degiskenlere
gore farkli sonuglar veren kamu sektoriindeki “isletmecilik devrimi”
yukarida 6zetlenen sonuglar1 sebebiyle yerel yonetimlerin demokratik
islevlerini belirsizlestirmektedir'®. Bu nedenle personel politikasindaki
kararlarin sadece yonetsel gerekliliklere (etkinlik, etkililik ve ekono-
miklik) gore verilmemesi 6nerilmektedir'®.

16 Pierre, Local ..., s. 82-83.

17 Pierre, Local ..., s. 82-83.

18 Farazmand’in (a.g.m., s. 266) kiiresellesmenin genel kamu y6netimi lizerinde ortaya ¢ikardigi
etkiler ve yol a¢tig1 olumsuzluklari inceledigi ¢aligmasinda bu noktaya isaret edilmektedir.
Kiiresellesme siireciyle yogunlukla bagvurulan ve uygulanan ozellestirme ve isletmecilik
politikalar1 kiiresel bir sirket kiiltiirii baskilamaktadir ve bu kiiltiir ulusal ve yerel topluluk
kiiltiirleriyle kesin karsitliklar icermektedir. Bu yeni olarak sunulan anlayis g¢ercevesinde
yurttaslar “tiiketiciler” olarak goriilmekte ve insan kaynaklar1 isletmeciligi ile birer pazar
malma indirgenmektedir. Yerel demokrasiyi piyasa dinamikleriyle eslestirmek ya da yerel
toplulugun ihtiyaglari igin gelisen yerel yonetimleri isletme olarak gérmek yerel demokrasi
i¢in tehditler olusturmaktadir (Farazmand, a.g.m., s. 261).

19 Performansa dayali yonetim ve galisanlarin performansa dayali iicretlendirme ile daha verimli
sonuglar ortaya koyacagima iliskin YKI araglarina ve IKY uygulamalarma iligkin elestiriler
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Tiirkiye’de yerel yonetimler reformu ve yeni belediye yonetimi
anlayis1 bu yeni politika sdylemlerini biinyesinde barindirmaktadir?’.
Merkezi yonetimin denetiminde belediyeler kendilerini yeni personel
politikasina uyumlastirmaya ¢aligmaktadir. 2005 tarih ve 5393 sayili
Belediye Kanunu ile IKY nin belediyelerde de uygulamaya sokulmasi
ongoriilmiistiir. Ozellikle yeni Belediye Kanunu biinyesinde stratejik
planlama ve performans esash yonetim gibi IKY ye gecis de zorunlu
hale gelmistir. Ancak, bu gecis sadece “Personel Miidiirliigii” tabelasi-
nin degistirilerek “Insan Kaynaklari Miidiirliigii” tabelasinin asilmasi
yoluyla olmamalidir. Bu noktada kapsamli bir belediye personel politi-
kast analizine ihtiya¢ bulunmaktadir.

Tiirkiye’de farkli biiytikliikteki belediyelerin sorunlar1 genelde ben-
zesmektedir: 11k olarak, gereginden fazla ve niteliksiz siirekli (kadrolu)
isci statiisiindeki personelin varlig1 en énemli sorundur. Ikinci olarak,
norm kadro ilke ve standartlarinin gerektirdigi memur-is¢i dengesinin
saglanamamis olmasidir. Ozellikle, kadrolu siirekli isci say1s1 memur
sayisnin cok iistiindedir. Uciincii olarak, daha esnek istihdam sartla-
rinda nitelikli personel istihdamina imkan veren “sozlesmeli personel”
statiisiindeki c¢aliganlarin toplam personel igerisindeki oraninin diisiik
olmasi 6nemli bir sorundur. Bu sorunlarla birlikte detaya inildiginde,
egitimli personel ihtiyac1?!, kurumsal baglilik, bilgisayar okuryazarli-
&1, takim ruhu, calisan memnuniyeti, liyakat vb. konularda sorunlarin
oldugu bilinmektedir. Bu sorunlar belediye personel politikasinin ye-
niden ¢ok yonli bir sekilde degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu
calismada, “il merkezlerinde yer alan belediyeler”, kisaca “il beledi-
yeleri” 6rneginden ve ilgili yonetimlerin en 6nemli politika sdylemle-

mevcuttur. Bunlarin 6zellikle daha dnce bu politikalar1 savunan ve bu araglari 6neren OECD
gibi kuruluslarca da kabul edildigi belirtilmektedir (bkz. Bach ve Kessler, a.g.k., s. 478).

20 Sadioglu ve Omiirgéniilsen, a.g.m.

21 Yerel yonetimlerde egitim konusu Ozellikle belediye yonetimleri diisiniildiiginde yapiyi,
isleyisi ve personeli ¢ok yakindan ilgilendirmektedir. Bu 6nemli sorun alani hizmet 6ncesi ve
hizmet i¢i egitim ¢alismalar1 ile giderilmeye calisilmaktadir. Ancak Tirkiye’de belediyelerin
bu sorununa kapsayici, ihtiyaglara yerinde cevap veren ve tam olarak uygulanan bir ¢6ziim
ortaya konulamamustir. Kiiiik belediyelerin mali sorunlari, gegmis dénemlerde belediyelerde
liyakat ve yeterlilik ilkelerine uyulmadan ¢ok sayida personel istihdam edilmis olmasi,
personel istihdaminda egitim-istihdam iliskisinin kurulmamis olmasi ve kariyer planlamasinin
yapilmamis olmasi, belediye personeline yonelik ulusal 6lgekte hizmet i¢i egitimin kurumsal
diizeyde sunulamamasi, belediyelerde hizmet igi egitimi diizenleyecek kurumsal kapasite ve
¢aligmanin eksikligi ve bu konuya iliskin kapsamli bir diizenlemenin olmamasi (bkz. Geng,
a.g.m., s. 62-64) gibi sorunlar egitim konusunu belediye personel politikasinin onceligi
yapmaktadir.
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ri olan stratejik planlardan hareketle belediyelerin personel politikasi
konusunda degerlendirmeler yapilmis, sorunlar tespit edilmis ve ¢oziim
oOnerileri getirilmistir.

I. IL BELEDIYELERININ PERSONEL POLITIKASINA
ILISKIN KURUMSAL ARACLARI VE GENEL GORUNUM

Belediyelerde kamu hizmetleri; memur, siirekli is¢i, tam zaman-
l1 s6zlesmeli personel ve kismi zamanl sézlesmeli personel ile gegi-
ci igciler eliyle yiiriitiilmektedir. Belediye personeli, belediye baskani
tarafindan atanir. Birim miidiirii ve iistii yonetici kadrolara yapilan
atamalar ilk toplantida belediye meclisinin bilgisine sunulur.

Belediyelerin memur ve is¢i kadrolariin iptal, ihdas ve degistiril-
mesi, I¢isleri Bakanlig1 ve Devlet Personel Baskanlig1 tarafindan ortak-
lasa hazirlanarak yiiriirliige giren “Belediye ve Bagli Kuruluslar ile
Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Y 6net-
melik” ile tespit edilen say1 ve esaslara gore belediye meclisi tarafindan
gerceklestirilmektedir.

Belediyelerde sadece, saglik, veterinerlik, teknik, hukuk, ekonomi,
bilisim ve iletisim, pldnlama, aragtirma ve gelistirme, egitim ve danis-
manlik alanlarinda, avukat, mimar, miithendis, sehir ve bolge plancisi,
¢Oziimleyici ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemsire, veteriner,
kimyager, teknisyen ve tekniker gibi uzman ve teknik personel yillik
sozlesme ile caligtirilabilmektedir. Kismi zamanli personel ise ancak
avukat, mimar, insaat miihendisi, harita miithendisi ve veteriner kadro-
larinda istihdam edilebilmektedir.

Il belediyelerinde personel sistemi belediyeler icin gegerli olan
yukaridaki esaslara gore isletilmektedir. Bununla birlikte, belediyele-
rin “hizmet alim1” yontemi ile taseron firmalar aracilifiyla da dolayl
olarak personel istihdam ettigi belirtilmelidir. Ozellikle son yillarda
belediyelerin karsi karsiya olduklart mali sorunlar nedeniyle bu yola
yoneldikleri goriilmektedir. Bu ¢aligma kapsaminda incelemeye alinan
il belediyelerindeki orneklerden yola cikilarak, belediyelerin toplam
personelinin %50’si kadarini hizmet alim1 yontemiyle c¢alistirdigi sdy-
lenebilir.

Il belediyeleri, personel sistemlerini belediye teskilat1 igerisinde
kurduklar1 “Insan Kaynaklari/insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirl{igii”
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eliyle yonetmektedirler. Il belediyelerin personel yonetimini ve politi-
kasini bigimlendiren ve 6nemli ¢ikarimlara imkan tantyan énemli bel-
gelerden birisi de Icisleri Bakanlig tarafindan hazirlanan 27/11/2011
tarihli ve 28125 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Belediye ve Bagl
Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartla-
rma Dair Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina iliskin Y6netmelik”tir.
Bu yonetmelikte il belediyeleri niifus biiyiikliiklerine gore B grubunda
9 alt gruba (B1-B9) ayrilmistir. Bu makale kapsaminda stratejik plan-
lar1 incelenen il belediyeleri bu alt gruplardan niifusu 100.000 ve {izeri
olanlar (B3-B9) arasindan ve her alt grubu temsil edecek sekilde segil-
mistir. Asagidaki Tablo 1 caligma kapsaminda incelenen 25 il belediye-
sinin personel yapisinin norm kadro ilke ve standartlarina gére mevcut
durumunu gostermektedir.

Tablo 1°de goriildiigii tizere norm kadro standartlarina gére memur
kadrolar siirekli is¢i kadrolarinin iki kati olarak 6ngoriilmiistiir. Ancak
yine Tablo 1’de goriildiigii gibi il belediyelerinin hemen hemen hepsin-
de tersi bir durum vardir. Yani istihdam edilen siirekli isciler neredeyse
memurlarin iki katidir. 25 il belediyesi icerisinde bunun iki istisnasi
Ayfonkarahisar Belediyesi ve Malatya Belediyesi’dir. Bu iki belediye-
de siirekli ig¢i sayis1t memur sayisinin altina indirilmistir. Belediyeler
0zellikle yeni belediye kanunu sonrasinda personel azaltimi politikasi
izlemektedir. Bunun sebebi personel harcamalariin gergeklesen biitge
gelirlerinin %30’unun altina inmemesi durumunda belediyelerin yeni
personel istihdam edememesidir. Belediyelerin ihtiya¢ duyduklar1 kad-
rolara personel alimi yapabilmeleri i¢in 6ncelikle ihtiya¢ duymadiklari
personeli emekli etmeleri gerekmektedir. Bunun i¢in belediyeler agir-
likli olarak, kendileri i¢in daha masrafli olan siirekli is¢ileri emekli etme
yolunu tercih etmektedirler. Tablo 1’de goriildiigii iizere, belediyelerin
memur kadrolari ile memur sayilar1 arasindaki fark ig¢i kadrolari ile iggi
sayilar arasindaki farktan daha yiiksektir. Bu sonug¢ ayni sekilde izle-
nen personel politikasina ve belediyelerin mecburen izlemeleri gereken
yola dayanmaktadir.
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Tablo 1: il Belediyelerinin Norm Kadro Standartlar1 Cetveline Gore
Mevcut Durum??

Siirekli Siirekli
Swra il Belediyesi Niifus Klz/l[(::(:;larrl NS[:;::: b/a i Isgi y/x
No @) o) Kadrolar1 | Sayisi
) )

1. Adiyaman 198.433 331 191 0,58 166 210 1,27
2. Afyonkarahisar | 170.455 331 237 0,72 166 175 1,05
3. Aksaray 171.423 331 172 0,52 166 302 1,82
4. Aydin 179.425 331 208 0,63 166 769 4,63
5. Balikesir 259.157 471 199 0,42 236 370 1,57
6. Bilecik 46.403 192 59 0,31 96 92 0,96
7. Bolu 120.021 280 118 0,42 140 423 3,02
8. Corum 212.418 410 246 0,60 205 514 2,51
9. Denizli 488.768 659 436 0,66 330 666 2,02
10. Diizce 125.240 280 120 0,43 140 285 2,04
11. Elaz1g 323.420 556 240 0,43 278 510 1,83
12. Erzincan 90.100 214 105 0,49 107 373 3,49
13. Hatay (Antakya) | 202.216 410 176 0,43 205 268 1,31
14. Kars 76.729 214 75 0,35 107 438 4,09
15. Kirikkale 192.705 331 359 1,08 166 741 4,46
16. Malatya 388.590 607 372 0,61 304 288 0,95
17. Mugla 61.550 214 108 0,50 107 143 1,34
18. Ordu 135.878 280 170 0,61 140 396 2,83
19. Siirt 129.108 280 92 0,33 140 257 1,84
20. Sanlurfa 488.000 659 221 0,34 330 988 2,99
21. Tekirdag 140.535 280 180 0,64 140 451 3,22
22. Trabzon 230.399 410 251 0,61 205 602 2,94
23. Usak 176.717 331 138 0,42 166 354 2,13
24, Van 360.810 607 318 0,52 304 634 2,09
25. Zonguldak 108.792 280 137 0,49 140 340 2,43

22 T.C. Igisleri Bakanlhigi Mahalli idareler Genel Miidiirliigii, 2011. Bu ¢alismada T.C. Igisleri
Bakanligi Mahalli idareler Genel Miidiirliigii referans verilerek kullanilan veriler dogrudan

Arastirmacilar tarafindan ilgili kurumdan alinmistir.
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Tablo 1’de goriildiigli iizere higbir belediye norm kadro ilke ve
standartlarina uygun bir personel durumuna sahip degildir. Bu anlamda
en dnemli sorun stirekli ig¢i kadrolarinda fazla personel istihdam edil-
mesi ve memur kadrolarinda yeterli personel istihdam edilememesidir.
Ornegin, Kirikkale Belediyesi niifusuna gére belirlenmis olan memur
kadrolarina hemen hemen denk sayida memur istihdam etmektedir. Fa-
kat ig¢i kadrolar1 agisindan bakildiginda ayni belediye i¢in tam tersi
bir durum ile karsilasilmaktadir. Burada iki farkl tarafin sebep oldugu
sorunlar ortaya gikmaktadir. i1k olarak, merkezi yonetimin ilgili kurum-
lar1 tarafindan belirlenen norm kadro standartlar1 Kirikkale érneginde
eksiklik ortaya koymaktadir. Higbir belediyede saglanamayan memur
kadrosu/memur sayis1 dengesine yakin bir denge burada saglanmistir.
Ancak, Kirikkale Belediyesi niifus agisindan kendisinden iki kat biiyiik
belediyeler ile karsilastirildiginda, diger belediyelerin Kirikkale Beledi-
yesi gibi memur statiisii agisindan norm kadro standartlarini yakalamast
imkansiz gdziikmektedir. Ikinci olarak, belediyelerin siirekli isgi istih-
dam ederken rasyonel ihtiyag¢lara gore hareket etmedigi géziikmektedir.
Ozellikle Aydin, Kars, Kirikkale, Bolu, Erzincan, Sanlurfa, Tekirdag
ve Trabzon i1 Belediyeleri, son yillarda izlenen personel azaltimi poli-
tikalarina ragmen, siirekli is¢i sayist bakimindan norm kadro standar-
larina ¢ok uzak durmaktadirlar. Bu degerlendirme konunun iki yonlii
(merkezi yonetim ve belediyeler agisindan) tekrar degerlendirilmesinde
fayda oldugunu gostermektedir.

Genel olarak il belediyelerinin personel politikasina iliskin olarak
burada yapilan degerlendirmeye gore, Tiirkiye’de belediyelerin perso-
nel politikas1 hakim yonetim paradigmalarinin etkisi altinda kalmakta
ve kendi kroniklesmis sorunlarina gore ¢oziimler gelistirmeye c¢alis-
maktadir. Esnek istihdam, personel azaltimi, memur ve ig¢i gibi giiven-
celi pozisyon yerine s6zlesmeli personel tercihi, 6zellestirme ve hizmet
alimiyla yonetimin sadece saglayici konumuna indirgenmesi gibi ben-
zer gelismeler dikkat ¢gekmektedir. Ancak, insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimi, dezavantajli gruplar isttihdam etme, performansa dayali yo-
netim, liderlik ve motivasyon esasli araglar, kadin istihdami, personel
yonetim biriminin desantralizasyonu, kurum i¢i yatay ve dikey personel
hareketliliginde serbestlik gibi konular zayif kalmistir. Bu noktada ay-
rintih bir sekilde YKI esinli personel politikasinin yine YKI esinli stra-
tejik planlar {izerinden degerlendirilmesi belediye personel politikast
konusunda kapsamli bir degerlendirmeye imkan taniyacaktir.
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II. STRATEJIK PLANLARA GORE iL BELEDIYELERININ
PERSONEL POLITIiKASI

2000’li y1illarda Tiirkiye’de yasanan yonetsel reform siirecinin agir-
likl1 olarak YKI diisiincesinden etkilendigi ve yapilan diizenlemelerin
isletmecilik uygulamalarini igerdigi genel kabul gérmektedir. Bu an-
lamda ilk 6énemli diizenlemenin 2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu oldugu sdylenebilir. Sonraki yillarda ye-
rel yonetimleri ilgilendiren yasal diizenlemelerde bu kanunla getirilen
yeni yonetim araglarina atif yapildig1 ve 6zel sektor yonetim teknik-
lerinin belediyelerde uygulanmasimin adeta zorunlu kilindig: bir siireg
yasanmuistir. Yerellesme siirecinin igletmecilik ayagini olusturan diizen-
lemelerin amaci esnek, hesap verebilir, seffaf, etkin ve etkili, katihmei,
performans odakli bir yonetim modeli olusturmaktadir. Bu gelismeleri
genel kamu ydnetimi agisindan degerlendiren Aktan ve Coban?® “iyi
yonetim ilkeleri’ni benzer sekilde tanimlamaktadirlar: “Katilimcilik,
saydamlik, hesap verme sorumlulugu, yerinden ydnetim, siyasal etik,
kalite, liyakata dayali insan kaynaklari yonetimi, hizmet sunumunda
rekabet, hukukun tistiinliigii, iktidarin svmirlandiridmasi, kurallar ve ku-
rumlar, dijital bilgi yonetimi”. Bu ilkelerin son yillarda yerel yonetimler
ve Ozellikle belediyeler tarafindan benimsendigi; orgiit ve yonetimleri-
ni bu ilkeler ¢ercevesinde gelistirme egiliminde ve ¢abasinda olduklari
goriilmektedir. Bu durumun en 6nemli gostergesi belediyeler tarafindan
hazirlanan stratejik planlardir.

2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrolii
Kanunu’nun 9. maddesinde; “Kamu idareleri; kalkinma planlari, prog-
ramlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri temel ilkeler cercevesinde gele-
cege iligkin misyon ve vizyonlarini olugturmak, stratejik amaglar ve ol-
¢clilebilir hedefler saptamak, performanslarini onceden belirlenmis olan
gostergeler dogrultusunda ol¢mek ve bu siirecin izleme ve degerlendir-
mesini yapmak amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan hazirlar-
lar” denilmektedir. 2005 tarih ve 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 41.
Maddesinde de; “Belediye baskani, mahalli idareler genel se¢imlerin-
den itibaren alti ay icinde; kalkinma plani ve programi ile varsa bélge
planina uygun olarak stratejik plan ve ilgili oldugu yil basindan once de
yillik performans programi hazirlayp belediye meclisine sunar” seklin-
de bir ifade vardir. Ayrica, 5393 Sayili Belediye Kanunu’nun; Belediye

23 Aktan ve Coban, a.g.k., s. 13.
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Baskaninin gorev ve yetkilerini diizenleyen 38. maddesinin b bendinde
“Belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek, belediye idaresinin
kurumsal stratejilerini olusturmak, bu stratejilere uygun olarak biitgeyi,
belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans élgiitlerini hazirla-
mak ve uygulamak, izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporia-
rt meclise sunmalk™ gorevleri Belediye Baskanina verilmistir. Boylece
stratejik planlama kaynaklarin ve belediyelerin iyi yonetimi igin genel
olarak kabul edilmis bir yonetim araci haline gelmistir.

Yeni personel politikas1 kapsaminda, IKY yaklasimi gergevesinde
kamu personelinin stratejik varliklar olarak goériilmesi beklenmektedir.
Stratejik yonetim ile IKY birlikte diisiiniilmelidir. Orgiitiin tiim unsurla-
rii1 degerlendiren ve ona gore yonetime yon veren stratejik planlamanin
en 6nemli tarafi stratejik insan kaynaklar1 planlamasidir. Bu gergevede
disiiniildiigiinde, “statejik planlama, misyon, vizyon, amag¢ ve hedef-
ler belirlenmesi, i¢ ve dis ¢evre analizi gibi stratejik yonetim unsurlari
insan kaynaklar: yonetimi ve stratejik insan kaynaklar: planlamast ile
yakindan iliskilidir**. Bir anlamda stratejik yonetimin ve planlamanin
basarist da bir i¢ ¢evre faktorii olan insan kaynagina baglidir. Sonugta
stratejileri belirleyen, stratejik plani uygulayan ve yonetim sonuglarini
kontrol edip degerlendiren insandir/personeldir®.

Bu c¢alisma kapsaminda belediyelerin personel politikasina ilis-
kin sonuglara ulasmak amaciyla, Tiirkiye genelinde siyasal, cografi
ve yonetsel degiskenler dikkate alinarak 25 il belediyesinin personel
politikasina iliskin belirleyici soylemleri olan stratejik planlari analiz
edilmistir. Stratejik planlar baz1 belediyelerden dogrudan alinmis, bazi
belediyelerin ise resmi Internet adresinden indirilmis, baz1 belediyele-
rin de stratejik planlarina ne yazik ki ulagilamamustir. Stratejik planlari-
na ulasilamayan il belediyelerinin personel yonetimi faaliyetleri kendi
faaliyet raporlari tizerinden degerlendirilmistir.

Stratejik planlarin genel olarak formati ve diizeni birbirine benze-
mektedir. Ayrica stratejik plan hazirlanirken izlenen yollar ve teknikler
de benzesmektedir. Bu nedenle, klasik olarak stratejik plan hazirlanir-
ken izlenen “SWOT Analizi” (GZFT Analizi: giiglii yonler, zayif yon-
ler, firsatlar, tehditler) adimlar1 ¢ergevesinde il belediyelerinin stratejik
planlar1 degerlendirilmis ve alt basliklarda stratejik planlarda personel
politikasiyla ilgili olarak 6n goriilen “stratejik ilkeler, amagclar ve faali-
yetler” tespit edilmistir?®.

24 Ogzgiir, a.g.k., s. 214-215.

25 Ogzgiir, a.g k., s. 246.

26 11 belediyelerinin stratejik planlari analiz edilirken Erengin’in (a.g.m., s. 3-7) biiyiiksehir
belediyeleri personel yonetimi igin hazirladigi calismada kullandigi yontemden
yararlanilmigtir.
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IL1. il Belediyelerinin Personel Yonetimi Sorunlar1 ve Zayif
Yonleri

Il belediyelerinin personel yonetimi sorunlar1 ve zayif yonleri 10
alt baslikta toplanmustir: “Personel sayisi ve dagilimi, nitelikli ve teknik
personel ihtiyaci, norm kadro uygulamasi, iicret dengesizligi, egitim,
sosyal tesis sorunlari, etkinlik, performans degerlendirmesi, ¢atisma,
degisime uyum ve teknoloji kullanimi”. Sayilan alt bagliklar ¢ergeve-
sinde 25 il belediyesinin personel sorunlar1 ve zayif yonleri igerisinde
en Onemli sorun alanin “norm kadro ilke ve standartlar’”ni uygulaya-
mamak oldugu goziikkmektedir. Ayn1 diizeyde il belediyelerinin biiyiik
boliimii personel sayist ve dagilimi, egitim, nitelikli ve teknik personel
ihtiyact konularinda ciddi sorunlara sahiptirler. Belediyeler personel
yonetimi konusunda merkezi yonetimin yaptig1 diizenlemelerin geri-
sindedir. Cogu belediye profesyonel bir sekilde is tanimlamasi ve is
analizi yapamamistir. Belediyelerin memur sayilar1 ve siirekli is¢i sa-
yilar1 arasinda ve bu personelin birimler arasinda dagiliminda 6nemli
dengesizlikler vardir.

Il belediyelerinde siirekli isci statiisiindeki personel sayismin ¢ok
fazla olmasi belediye personelinin ortalama egitim diizeyini de diistir-
mektedir. Belediyelerdeki isci statiisiindeki personelin biiylik boliimii
“ilkdgretim ve alt” diizeylerde okullardan mezundur. Universite egi-
timi almis belediye personeli orani genel olarak diisiiktiir. Memur sta-
tiisiindeki personelin bir boliimii yiiksekokul ve iiniversite mezunudur.
Bununla birlikte, son yillarda yavas da olsa orani giderek artan sozles-
meli personelin egitim diizeyi diger statiilerdeki personele gore yiik-
sektir. Boylece, nitelikli ve teknik personel ihtiyacinin giderilmesinde
egitimli insan kaynagi hassasiyeti dikkate alinarak sdzlesmeli personel
istthdam1 yolu kullanilabilir. Ancak bu kez de, sozlesmeli istihdamin
uzun vadede yasatabilecegi diger sorunlar (6rn. is giivencesi, motivas-
yon, drgiitsel baglilik vb.) gdz oniinde tutulmalidir.?’

27 02/08/2013 tarihli ve 28726 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 6495 sayili Bazi Kanun ve
Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun ile belediyelerde
calisan sozlesmeli personelin kadroya gegirilmesi igin diizenleme yapilmistir. Bu makale
kapsamindaki arastirma ilgili diizenlemeden 6nce yapildigi ve bu diizenlemenin sonuglarinin
degerlendirilmesi i¢in yeterli verinin olmamasindan dolay1 bu konuya ¢alisma kapsaminda yer
verilememistir.
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Tablo 2: il Belediyelerinin Personel Yénetimi Sorunlari ve Zayif Yonleri

Sl;roa il Belediyesi PS| NP | N |UD|Es |ST|E| P | C|DU
1. Adryaman X X X X X X X | X X
2. Afyonkarahisar X X X X X X
3. Aksaray X X X X X X | X
4. Aydin X X X X X X X X
5. Balikesir X X X X
6. Bilecik X X X
7. Bolu X X X
8. Corum X X X
9. Denizli X X X
10. Diizce X X X X X X
11. Elazig X X X X X X X
12. Erzincan X X X
13. Hatay (Antakya) X X X X X X X | X
14. Kars X X X X X
15. Kirikkale X X X X X
16. Malatya X X X X | X[ XX ]| X
17. Mugla X X X X
18. Ordu X X X X X X
19. Siirt X X X
20. Sanliurfa X X X X | X X
21. Tekirdag X X X X X X
22. Trabzon X X X X X X X | X X
23. Usak X X X X X X | X
24. Van X X X X X
25. Zonguldak X X X X X X

Toplam 23 19 | 25 8 21 9 3 110 13 9

PS: Personel Sayis1 ve Dagilimi, NP: Nitelikli ve Teknik Personel Thtiyac1, N: Norm
Kadro Uygulamasi, UD: Ucret Dengesizligi (maaslarin diizenli 6denmemesi), E: Egi-
tim (personel egitim diizeyi ve hizmet i¢i ve dncesi egitim), ST: Sosyal Tesis Sorunlari
(calisma ortami1 ve sosyal kolayliklar, motivasyon), E: Etkinlik, P: Performans Deger-
lendirmesi (6diil ve ceza), C: Catisma (birimlerarast koordinasyon), DU: Degisime
Uyum (personel katilim1) ve Teknoloji Kullanima.
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Egitim konusu il belediyeleri i¢cin de en 6nemli problemdir. Yeni
istihdam edilen personel ile egitim diizeyi artirrmi hedeflense de, bunun
stirekli hizmet i¢i (sehir i¢i ve sehir dis1) egitim imkanlar ile destek-
lenmesi gerekmektedir. Egitim konusunda ildeki veya yakin illerdeki
iiniversitelerin “kamu y6netimi, isletme, maliye, kent ve bdlge planla-
mas1 vb.” boliimlerinden yararlanilmas1 miimkiindiir. Ayrica, TODAIE,
Tiirkiye Belediyeler Birligi, Iller Bankas1 ve baz1 sivil toplum kurulus-
larinin egitim ¢alismalar takip edilmelidir.

11 belediyelerinin sorunlarini ve zayif yonlerini gosteren Tablo 2’ye
bakildiginda, stratejik planlarda sirasiyla “catisma, performans deger-
lendirmesi, sosyal tesis sorunlari, degisime uyum ve teknoloji kullani-
my, iicret dengesizligi, etkinlik” sorunlarinin 6nceki sorunlara gore daha
az sayida belediye tarafindan belirtildigi goriilmiistiir. Bu tespit belir-
tilen sorunlarin diger belediyelerde olmadigi anlamina gelmemektedir.
Ozellikle, birimleraras1 koordinasyon, performans degerlendirmesi, et-
kinlik, degisime uyum ve teknoloji kullanimi konularinda ¢ogu beledi-
yenin sorun yasadigi bilinmektedir. Belediyelerin stratejik planlarinda
daha ¢ok “norm kadro, personel sayist ve dagilimi, nitelikli ve teknik
personel eksikligi ve egitim” konularina deginmelerinin en 6nemli se-
bebi bu sorunlarin biiyiik maliyetler getirmesi ve belediye yonetimi i¢in
hayati nitelikte olmasidir. Diger yandan, bazi belediyeler zayif olduk-
lar1 ve sorun yasadiklar konular startejik planlarda objektif bir sekilde
degerlendirmemislerdir. Bu durumun belediyeyi kamuoyu nezdinde iyi
bir sekilde gostermeyecegini diigiinmiis olabilirler. Bunun tersine dav-
ranan belediyeler de vardir: Ornegin, Afyonkarahisar Belediyesi perso-
nel yonetimi konusunda en iyi durumda olan belediyelerden biri olsa
da, belediye sorunlarini agik ve ayrintili bir sekilde siralamistir. Yine
Trabzon Belediyesi bu konuda ¢ekinmeden objektif degerlendirmeler
yoluyla belediye personel yonetimi sorunlarini dile getirmistir.

IL. 2.1l Belediyelerinin Personel Yonetimindeki Giiclii Yonleri

Il belediyelerinin personel yonetimindeki gii¢lii yonleri 9 alt baslik
altinda toplanmistir: “Nitelikli ve teknik personel sayisi, personelin egi-
tim durumu, personelin deneyimi, diisiik gider, personelin performansi,
sosyal tesisler, odiillendirme, kuruma baghlik ve ekip ¢alismasi, mali
durum”. Sayilan alt basliklar ¢er¢evesinde 25 il belediyesinin stratejik
planlarinda personel yonetimine iligkin olarak en fazla vurgulanan giic-
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lii yonler “personel sayisi, kuruma baglilik ve ekip calismasi ve perso-
nelin deneyimi”dir. Giiglii yonlerin gdsterildigi Tablo 3’e bakildiginda,
il belediyelerinin personel sorunlar1 ve zayif yonleri ile karsilastirildi-
ginda giiglii yonleri siirli kalmaktadir. Belediyelerin 6ne ¢ikan giiglii
yonlerinin bile toplam il belediyesinin yariya yakini tarafindan paylagil-
dig1 goriilmektedir. Ozellikle, siirekli isci statiisiindeki kadrolar1 siskin
durumda olan belediyeler i¢in personel sayisinin fazla olmasi giiglii bir
yonden ziyade bir zayifliga isaret etmektedir. Nitelikli ve teknik perso-
nele sahip olan belediye sayisinin az olmasi nicel fazlalig1 giiclii yone
¢evirmekten uzak kalmaktadir.

Kuruma baglilik ve ekip ¢alismasinin giiclii bir yon olarak kabul
edildigi belediyelerde, personelin politika belirleme, karar alma ve
uygulama siireglerine katiliminin amaglandigi goriilmektedir. Yine bu
belediyelerde kurumsal sinerjiden faydalanmanin faydalari {izerinde
durulmaktadir.

Ucgiincii bir giilii yon olarak “personelin deneyimi”ne vurgu yapil-
mistir. Ancak, burada deneyimden algilanan daha ¢ok personelin hiz-
mette gecirdigi yildir. Oysaki, is yapma becerisi konusunda ayrintilt
verilere stratejik planlarda rastlanmamaktadir. Bu nedenle, uzun yillar
ayni kurumda ¢alismig personelin nitelikleri ile birlikte degerlendiril-
memesi giiclii bir yone isaret etmemektedir.
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Tablo 3: il Belediyelerinin Personeline iliskin Giiglii Yanlar

SiraNo | il Belediyesi S Eg. D | DG | P ST | O | KB | M
1. Adiyaman
2. Afyonkarahisar X X X X X X
3. Aksaray X X
4. Aydin X X X
5. Balikesir X X X X X
6. Bilecik X X
7. Bolu X X X X
8. Corum X
9. Denizli X X
10. Diizce X
11. Elazig X X X
12. Erzincan X
13. Hatay (Antakya) X
14. Kars
15. Kirikkale X X X X X
16. Malatya X X X X
17. Mugla X X
18. Ordu X X
19. Siirt X
20. Sanlurfa X X X X X
21. Tekirdag X
22. Trabzon X X X
23. Usak X X X X
24. Van
25. Zonguldak X
Toplam 13 6 10 2 7 3 0 12 6

S: Say1 (Teknik ve nitelikli personel, norm kadro), Eg.: Egitim, D: Deneyim, DG: Diisiik Gider, P:
Performans (yiiksek is sonuglandirma), ST: Tesis (sosyal ve saglik), O: Odiillendirme, KB: Kuru-
ma Baglilik ve Ekip Calismas: (kurumsal sinerji, katilim), M: Mali Durum.
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Calisma kapsaminda incelenen 25 il belediyesinde personel yoneti-
mi ile ilgili olarak daha az 6ne ¢ikan gliglii yonler sirastyla “performans,
egitim, mali durum, sosyal tesis, diisiik gider” konularidir. Bir anlamda
bu Tablo zayif yonleri tamamlamaktadir. Mevcut personel yapisi ile il
belediyeleri hedeflenen performansa ulagamamakta, egitim diizeyi dii-
siik personelle caligmakta, mali sikintilar yagamakta, ¢alisanlarin sos-
yal ve saglik ihtiyaglarina 6zen gosterememekte ve yiiksek maliyetlerle
personel ¢alistirmaktadir. Bir anlamda reform siirecinin belediyelerden
bekledigi “etkin, etkili, katilime, kaliteli, seffaf ve hesap verebilir” hiz-
met sunumunu saglayacak personel sisteminin gerektirdigi giiglii yon-
lere belediyeler ne yazik ki sahip degillerdir.

Baz1 belediyelerde personel yonetimine iliskin gii¢lii yonlerin ya
hi¢ olmadig1 ya da ¢ok sinirli oldugu goriilmektedir. Bunlardan biiyiik
boliimii gergekten personel yonetimi konusunda ¢ok ciddi sorunlarla
kars1 karsiyadirlar. Ancak, bazi belediyeler ise personel yapilar agi-
sindan giiclii yonleri olsa da stratejik planlarinda bu konuya gereken
onemi vermemislerdir. Van Belediyesi gibi oldukca biiyiik bir belediye
orneginde goriildiigii gibi stratejik planlamanin ciddi bir degerlendirme
ile yonetsel a¢idan degil daha ¢ok siyasi ve soyut amaglar ile hazirlan-
masindan kaynaklanan sorunlar vardir. Bircok belediye giicli yonleri
olarak belirttikleri konularda kendi verileri ile ¢elismektedirler. Fazla
personeli olan belediyelerin bazilar1 bunu bir gii¢ olarak degerlendir-
mekte; ancak ayni belediyelerin nitelikli personel konusunda ciddi ek-
siklikleri bulunmaktadir. Bilecik, Kars ve Erzincan belediyelerinin stra-
tejik planlarina ulasilamadigi i¢in bu belediyelerin giiglii yonleri yeteri
kadar degerlendirilememistir.

I1.3. i1 Belediyelerinin Personel Yonetimi Sorunlarim C6zme
Konusunda Sahip Olduklar:1 Firsatlar

Il belediyelerinin personel sistemlerindeki sorunlar1 ¢ézme konu-
sunda sahip olduklari firsatlar 8 alt baslikta degerlendirilmistir: “Uni-
versite, teknolojik uyum ve e-belediyecilik, egitimli niifus, egitimli per-
sonel, hizmet alimi, performans yonetimi, tedarikgiler, norm kadro”. 25
il belediyesinin stratejik planlarinin bu agidan incelenmesi sonucunda
Tablo 4 gelistirilmistir. Incelenen stratejik planlarin biiyiik boliimiinde
firsatlar konusunda personel yonetimine iliskin dogrudan atiflar yoktur.
Ancak, tiim belediye sistemi i¢in yapilan analiz sonucu tespit edilen
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firsatlardan personel yonetimine etkisi olabilecegi diisiiniilenler aras-
tirmacilar tarafindan tespit edilmistir. Ozellikle son yillarda her ilde en
az bir liniversitenin agilmasi sonucunda 6nemli beklentilerin olugmast
belediye yonetimlerine de yansimistir. Tablo 4’de goriildiigl lizere 25
il belediyesinden 21°1 i¢in tiniversite dnemli bir firsat olarak goriilmek-
tedir. Universitenin personel yonetimi konusunda saglayacagi olumlu
digsalliklar birden fazladir. Ilk olarak, tiniversitedeki akademik kadro-
lar kent ile ilgili bilimsel ¢aligmalar yaparak kentsel sorunlarin tespiti
ve ¢Oziimii noktasinda dnemli katki sunabilirler. Universitelerdeki kent
yonetimi ile ilgili boliimlerinde yer alan akademisyenlerin ilgili bele-
diye yonetiminin ¢agdas yonetim yaklasimlari dogrultusunda doniisii-
miine yapaca@1 katkilar etkili olacaktir. ikinci olarak, belediyeler icin
onemli bir sorun olan mevcut personelin egitim diizeyinin diisiikliigii
iiniversitenin ilgili béliimlerinden ve siirekli egitim merkezlerinden
almacak destek ile iyilestirilebilecektir. Ugiincii olarak, iiniversitenin
belediye yonetimi ve hizmet alanlar ile ilgili boliimlerinden mezun
olacak nitelikli is giicli belediyenin bulmakta zorluk ¢ektigi bir kay-
nak durumundadir. Boylece iiniversite faktoriiniin saglayacagi olumlu
digsalliklar ¢ok yonlii degerlendirilirse belediyelerin personel yonetimi
icin ne kadar 6nemli oldugu anlagilacaktir.

81



Tablo 4: i1 Belediyelerinin Personel Y&netimi Sorunlarin1 Cozme Ko-
nusunda Sahip Olduklar1 Firsatlar

Sira No il Belediyesi U T | EN| EP | HA | PY | Te | N
1. Adiyaman X
2. Afyonkarahisar X X
3. Aksaray
4. Aydin X
5. Balikesir X X
6. Bilecik
7. Bolu X X X
8. Corum X X
9. Denizli X X X
10. Diizce X X
11. Elazig X X X
12. Erzincan X X X X
13. Hatay (Antakya) X
14. Kars X X X
15. Kirikkale X X
16. Malatya X X X X
17. Mugla X
18. Ordu X X
19. Siirt
20. Sanliurfa X X X
21. Tekirdag X
22. Trabzon X X
23. Usak X
24. Van X
25. Zonguldak X X
Toplam 21 8 2 3 7 2 1 2

U: Universite, T: Teknolojik Uyum ve E-Belediyecilik, EN: Egitimli Niifus, EP: Egi-
timli Personel, HA: Hizmet Alimi, PY: Performans Y6netimi (bireysel ve kurumsal),
Te: Tedarikgiler (yeni yonetim arag ve yontemleri), N: Norm Kadro.
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2000’1 yillarda piyasada, sivil toplumda, kamu yonetiminde ve
akademik g¢evrede en ¢ok tartisilan konulardan birisi de bilgi tekno-
lojileri ve onun toplumsal yapilara etkisidir. Ozellikle e-devlet uygu-
lamalarmin yarattig1 olumlu etkiler belediyelerden de e-belediyecilik
adi altinda bir¢ok hizmet sunumu talebinin dogmasina yol agmistir. Bu
etkiler altinda belediye yonetimleri 6zellikle son yillarda bilgi ve ileti-
sim teknolojilerinden yararlanarak bazi hizmetlerini Internet {izerinden
kullaniciya sunmaya ¢aligmaktadirlar. Devam eden teknolojik uyum ve
e-belediyecilik faaliyetlerinin personel konusu ile iliskisi ¢ok yakindir
ve belediye yonetimleri i¢in 6nemli bir firsat sunmaktadir. Bir yandan
yeni teknolojiler isgiicii tasarrufuna imkan tanirken, diger yandan bil-
gisayar okuryazari personel ihtiyacina yol agmaktadir. Belediyeler alt
yapilarim1 ve hizmet siireclerini teknoloji yogun hale getirirlerse ve
e-belediyecilik uygulamalarini iyilestirirlerse 6nemli bir igglicii tasar-
rufu saglayacaklardir. Diger taraftan mevcut personel profilinin hizli
bir sekilde teknolojiye uyumlu hale doniistiiriilmesi gerekmektedir.
Giderek daha geng, egitimli ve teknoloji uyumlu personelin istthdami
belediyeler acisindan 6nemli bir firsat sunmaktadir.

Il belediyeleri stratejik planlarinda personel ydénetimi konusunda-
ki firsatlar arasinda degerlendirilen ii¢lincii husus da “hizmet alim1”
yontemidir. Yeni Belediye Kanunu’nun bu anlamda tesvik edici olmast
sebebiyle belediyeler yasadiklar1 personel sorunlarii ¢ozebilmek igin
yogun bir sekilde hizmet alimina yonelmislerdir. Bu durum, stratejik
planlarda firsat olarak degerlendirilmektedir. Boylece kadrolu bir kamu
personeline gore daha az maliyet getiren personel ¢alistirilacak, kadrolu
personel icin gegerli olan 6zliik haklarinin maliyetinden sakinilacak,
daha esnek ¢alisma siirecleri degerlendirilecek ve piyasa sartlari gerge-
vesinde rekabet ortamindan yararlanilacaktir. Bu diisiince merkezi ikti-
darin da etkisiyle genel olarak kabul gormiistiir ve belediyelerde hizmet
alimi ilgi ¢eken bir firsat haline doniigsmiistiir.

Tablo 4’de aslinda 6nemli bir eksiklige isaret edilmektedir. il be-
lediyeleri “egitimli niifusu, egitimli personeli, performans yonetimini,
yeni yOnetim araglarini ve yontemlerinin kullanilmasini ve norm kadro
uygulamasi”ni1 yeteri kadar degerlendirmemekte ve firsat olarak gérme-
mektedirler. Sayilan konu bagliklarinin her biri personel yonetimi i¢in
onemli firsatlar sunmaktadirlar. Ancak, bunlarin belediyelerin giindemi-
ne girmesi ve olumlu etkiler dogurmasi hemen sonug aliabilecek hu-
suslar degildir. Ayrica norm kadro uygulamalari, performans yonetimi,
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yeni yonetim araglar1 ve yontemleri kullanilan konularda belediyelerin
onemli destege ihtiyaclar1 vardir. Bu anlamda destek aktorleri merkezi
yoOnetim, 6zel sektdr, sivil toplum kuruluslar1 vb. aktorler olabilir. An-
cak 0zel sektoriin ve sivil toplum kuruluslarinin fazla geligskin olmadigi
yerlerde merkezi yonetimin daha bir 6nemli rol iistlenerek belediye per-
sonel politikasina destek sunmasi gerekmektedir.

IL.4. 11 Belediyelerinin Personel Yonetimi Konusunda Kars:
Karsiya Olduklar1 Tehditler

Il belediyelerinin personel yonetiminde karsi karstya olduklari
tehditler 9 alt baslik altinda toplanmustir: “Mevzuat, biirokrasi, ihale
stireci, nitelikli personel eksikligi, mali durum, teknolojik takip, iiniver-
sitede ilgili boliimlerin olmamasi, takim ¢alismasi, liyakat”. Aslinda
sayilan bu konu bagliklarinin hepsi genel olarak belediyeleri her alan-
da etkilemektedir. Burada 6zel olarak personel yonetimine olan etkileri
tartisilmistir. Bu ¢ergevede, 25 il belediyesinin stratejik planlarindaki
incelemeye gore en 6nemli tehdit algilamasi “mali durum” ve “nitelikli
personel eksikligi” konularinda 6ne ¢ikmaktadir. Sadece belediyelerin
degil tim yerel yonetimlerin en 6nemli sorunlari mali yapiya iliskin
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Personel yonetimi agisindan bakildiginda
mali duruma iliskin temel sorunlar “6deme sorunlari, personel giderleri
ve ticret dengesizligi”dir. Baz1 belediyelerdeki kotii yonetimden dolay1
personel maaslar1 6denmesinde sorunlar yasanmaktadir. Burada kisir
bir dongii olugmustur. Belediyelerin yillardir “arpalik” olarak goriilme-
si ve belediye yonetiminin tercihlerine gdre personel aliminin yapil-
masi1 bugiin bazi belediyelerin personel giderlerini dahi 6deyemez hale
gelmesine yol agmistir. Reform siirecindeki yasal diizenlemeler ile bu
konudaki en dnemli 6nlemlerden biri personel harcamalarina konulan
%30’luk siir ve norm kadro uygulamasidir. Bu denetim stirdiiriiliir ve
makul bir denge kurulursa belediyelerin mali durum agisindan algila-
diklan tehdit azalacak ve kaynaklar yatirimlara yonlendirilebilecektir.
Ayrica, farkli statiideki personel istihdaminin yol ac¢tig1 “licret denge-
sizligi” sorunu ¢oziim beklemektedir. Ozellikle yeni kadrolu personel
aliminin norm kadro ve biit¢e sinirlartyla sinirlandirilmasi suretiyle ge-
lecek yillarda daha dengeli bir iicret politikasina ulagilabilir. Ancak, bu
konuda da esasli bir reforma ihtiya¢ vardir.
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Tablo 5: il Belediyelerin Personel Konusunda Kars1 Karsiya Olduklar
Tehditler

Sira No | il Belediyesi M B i[NP/ MD | T U |TC| L
1. Adiyaman X X X X X
2. Afyonkarahisar X X
3. Aksaray
4. Aydin X
5. Balikesir X X
6. Bilecik X X
7. Bolu X
8. Corum X
9. Denizli X
10. Diizce
11. Elazig X X
12. Erzincan X
13. Hatay (Antakya) X
14. Kars X X
15. Kirikkale X X
16. Malatya X X
17. Mugla
18. Ordu X
19. Siirt X
20. Sanlurfa X
21. Tekirdag X
22. Trabzon
23. Usak
24. Van X
25. Zonguldak X
Toplam 3 4 2 7 9 1 2 2 1

M: Mevzuat, B: Biirokrasi (Merkezi Y6netim), I: Thale Siireci, NP: Nitelikli Personel
Eksikligi, MD: Mali Durum (Odeme Sorunlari, Personel Giderleri, Ucret Dengesizligi),
T: Teknolojik Takip, U: Universitede ilgili boliimlerin olmamasi, TC: Takim Caligmast
(iletisim ve ig boliimii), L: Liyakat.
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Nitelikli ve teknik personel konusunda belediyelerin tamaminda
yasanan sorun burada tekrar karsimiza ¢ikmistir. Bu tehlikeye karst
durmak i¢in hem belediye yonetimlerine hem de merkezi yonetime
onemli gorevler diismektedir. Belediye yonetimlerinin kayirmacilik ve
partizanliktan uzak durarak tamamen liyakata ve profesyonel normlara
dayal1 bir insan kaynaklar1 politikasi izlemesi gerekmektedir. Merkezi
yonetime diisen gorev ise yasal diizenlemeler ile belediyelerin daha es-
nek ve daha yerinden insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasina gegebil-
mesinin oniinii agmaktir.

Mali durum ve nitelikli personel konularina gore daha az deginilse
de, “merkezi yonetim biirokrasisi, mevzuat, ihale siireci, iiniversitede
ilgili boliimlerin olmamasi, takim c¢aligsmasi eksikligi, liyakata dayali
olmayan uygulamalar ve teknolojik yetersizlikler” de personel yoneti-
mi Oniinde tehditler olarak algilanmalidir. Tablo 5°de goriildiigii lizere
belediyelerin personel yonetimi konusunda algiladiklar1 tehditler ¢ok
cesitlilik gostermektedir. Her ne kadar farkli belediyeler farkli sorun-
lara isaret etse de, belediyelerin cogu personel yonetimi karsisinda bu
sorunlarla karsilagmaktadir. Bu nedenle konun biitiinciil bir yaklagimla
ele alinmas1 gerekmektedir.

IIL. iL BELEDIYELERININ PERSONEL POLITIKASINA
ILISKIN ILKELERI, STRATEJIiK HEDEFLERI VE
FAALIYETLERI

Stratejik planlama faaliyetinin asamalar1 dikkate alindiginda, planin
en son asamasinda gelecek donemlerde ilgili yonetim konularinda han-
gi ilkelerin izlenecegi, hangi hedeflere ulasilacagi ve hangi faaliyetlerin
gerceklestirilecegi yazilir. Bu ¢alismada da, belediyelerin sorunlar1 ve
zay1f yonleri, gliclii yonleri, firsatlar1 ve karsi karsiya olduklar tehditler
ele alindiktan sonra sirada belediyelerin izleyecekleri politikalara degi-
nilecektir. Bu ¢ergevede, il belediyelerinin personel yonetimine iligkin
ilkeleri, stratejik hedefleri ve faaliyetleri 10 alt baslikta toplanmistir:
“Hizmet alimi, s6zlesmeli personel, ekip ¢alismasi, egitim, sosyal geli-
sim, memnuniyet, liyakat, performans yonetimi, stratejik planlama”.

Tablo 6’da goriildiigii iizere il belediyelerinin biiyiik bir boliimii
bazi konularda benzer diisiincededirler. Ozellikle; egitim diizeyinin
yiikseltilmesi, sdzlesmeli personel istihdam edilmesi, hizmet alimi1 ve
personel azaltilmasi, ekip ¢alismasiin gii¢lendirilmesi, ¢alisanlarin
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memnuniyetlerinin artirilmasi, performans yonetiminin gelistirilmesi
temel hedefler arasindadir.

Calismanin bagindan beri vurgulandig1 iizere, belediyelerin mevcut
personelinin egitim durumu énemli bir sorundur. inceleme kapsamin-
daki belediyelerin hemen hemen hepsi hizmetici ve kurumdis egitim
olanaklarimi gelistirerek personelin egitim diizeyini yilikseltmeyi hedef-
lemislerdir.

Ikinci olarak, esnek calisma kosullarinin saglanmasi, nitelikli ve
teknik personelin istihdam edilmesi igin s6ézlesmeli personel istihda-
mu1 politikasinin takip edilecegi anlasilmaktadir. Belediyeler s6zlesmeli
personel ¢alistirmaktan memnundurlar ve bu statiideki nitelikli persone-
lin toplam personel igerisindeki oraninin artirilmasi amaglanmaktadir.
Belediyelerin mali agidan tasarruf saglamalari i¢in de s6zlesmeli per-
sonel isttihdami 6nemli bir imkan olarak goriilmektedir. Bu nedenlerle
sozlesmeli personel konusuna stratejik planlarda vurgu yapilmaktadir.
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Tablo 6: 11 Belediyelerinin Personel Yonetimine iliskin lkeleri,
Stratejik Hedefleri ve Faaliyetleri

SiraNo | il Belediyesi HA| S |EC |Eg |SG | M | L | P |iT |SsP
1. Adiyaman X X X X | X | X
2. Afyonkarahisar X X X X[ XX | X | X
3. Aksaray X X X X
4. Aydin X X X X | X ]| X ]|X
5. Balikesir X X X X X | XX
6. Bilecik X X X X X
7. Bolu X X X X X X | X
8. Corum X X X X X X
9. Denizli X X X X X X | XX

10. Diizce X X X X
11. Elazig X X X X X X | X
12. Erzincan X X X
13. Hatay (Antakya) X X X X
14. Kars X X X X
15. Kirikkale X X X X X X X
16. Malatya X X X X X X X X X
17. Mugla X X X X X X
18. Ordu X X X X X X | X
19. Siirt X X X | X
20. Sanlurfa X X X X1 X | X | X
21. Tekirdag X X X X X | X
22. Trabzon X X X X X X
23. Usak X X X X X X | X X
24. Van X
25. Zonguldak X X X X X | X | X
Toplam 17 [ 20) 17 | 24 12 )17 |11 [ 1511 ]| 4

HA: Hizmet Alim1 ve Personel Azaltimi (norm kadro), S: Sézlesmeli Personel (nitelikli personel),
EC: Ekip Calismasi (koordinasyon, iletisim ve ortam), Eg.: Egitim (hizmetici, ildis1), SG: Sosyal
Gelisim (sosyal, saglik), M: Memnuniyet (moral ve motivasyon, ddiillendirme), L: Liyakat (ka-
riyer planlamasi, IKY), P: Performans Yonetimi (kurumsal ve bireysel), IT: Is Tanimlamas: ve
Analizi, SP: Stratejik Planlama.
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Ugiincii olarak, yeni donemde belediyelerden beklenen 6zel sektor-
den ve rekabet ortamindan daha ¢ok yararlanma politikasinin basarili
oldugu disiiniilmekte ve belediyeler tarafindan tercih edilmektedir. Be-
lediyelerin sahip oldugu firsatlarinin tartisildig: boliimde de belirtildigi
tizere, hizmet alim1 suretiyle personel istihdamindan daha ucuz, kaliteli,
sorunsuz ve verimli hizmet saglandig1 diigiincesi genel olarak paylasil-
maktadir.

Dérdiincii olarak, belediyelerin mevcut personel sistemindeki en
onemli sorunu olan koordinasyonsuzluk, iletisimsizlik ve takim olus-
turamama sorununa ¢dziimler aranmaktadir. Ozellikle yeni y&netisim
yaklagimlan ile personele bakis agis1 degismistir. Gelecek donemler-
de birer “paydas” olarak personelin rolii de degisecektir. Bu konuyla
baglantili olarak toplam kalite yonetimi diisiincesi ¢ercevesinde “ig
miisteri” olarak goriilen personelin “memnuniyeti” dnem kazanmuistir.
Belediyelerin ¢ogu, ddiillendirme sistemleri ile ¢alisanlarinin moral ve
motivasyonunu yiikseltme amacini benimsemislerdir. Calisanin moral
ve motivasyonu konusunda farkindaligin olugsmasi énemli bir gelisme-
dir. Cogu belediye, stratejik planlarinda bu konuyla ilgili ilke ve hedef-
lere yer vermistir.

One ¢ikan konulardan besincisi de performans yénetimi>® konusu-
dur. Belediye yonetimlerinin performans programlarimi hazirlamalari
ve performans Ol¢limlerini yapmalari artik yasal zorunluluktur. Ancak
cogu belediye performans yonetimi konusuna ciddiyetle ve profesyo-
nelce yaklasmamaktadir. Bu bdliimde agiklanan tablolardaki veriler de
bunu agikca gostermektedir. Performans yonetimi konusunun stratejik
hedefler icerisinde yeterli yer bulamadig1 goziikmektedir. Genelde be-
lediyenin 6zelde ise personel yonetimi agisindan bu konunun énemi
dikkate alinmalidir.

Il belediyelerinin stratejik planlarinda ilke, stratejik hedefler ve fa-
aliyetler icerisinde “sosyal gelisim, liyakat, is tanimlamasi ve analizi,

28 Performans yonetimi YKI yaklasimmin énemli unsurlarindan birisidir. Performans
yonetimi ve denetimi hem idari alanda hem de mali yonetim alaninda geleneksel yapilarin
dontistiiriilmesini gerektirmektedir. Ates ve Cetin, a.g.k., s. 255-256. Bu nedenle, performans
yonetimi konusundaki eksiklik aslinda tiim yeni yonetim araglarinin islevsiz kalmasina yol
acabilecek boyuttadir. Tiirkiye’de belediyeler bu konularda caligmalarini yiiriitmektedir.
Belediyelerin performans yonetiminde basarili olabilmeleri igin, hem belediye yonetiminin
teknik kapasitesinin yeterli olmasi, hem de belediye ¢alisanlari, belediye yoneticileri,
siyasiler ve sivil toplum kuruluslarini igeren paydas kapasitesinin bu yonteme destek olmasi
beklenmektedir. Koseoglu, a.g.m., s. 39-40.
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stratejik planlama” konu basliklarina da yer verilmistir. Sayilan konular
da 6ne ¢ikan konular kadar énemlidir. Ozellikle insan kaynaklar1 yak-
lagimin benimsenmesi, ¢alisana bir maliyet faktorii olarak degil {iret-
kenlik faktorii olarak bakilmasi, ¢alisanlarin sosyal gelisiminin ve ihti-
yaglarinin 6nemsenmesi, i tanimlamasi ve analizinin ihtiyaglara gore
gerceklestirilmesi ¢agdas personel yonetimi i¢in gerekli diizenlemeler-
dir. Biitiinciil bir yaklagim ile tiim konularmn ele alindig1, belediyeler
arasindaki iliskiler gelistirilerek sorunlara birlikte ¢6ziim arandigi, mer-
kezi yonetimin yonlendirici ve kaynak destegi saglayici roliinii giiglen-
dirdigi, 6zel sektorden ve sivil toplumdan yeteri kadar yararlanildigi
bir siirece ihtiya¢ vardir. Sayilan ilke, hedef ve faaliyetlerin gercekles-
tirilmesinin takibi yapilmalidir. Genel olarak degerlendirildiginde uy-
gulama zayif olsa da, personel yonetimi konusunda yerel yonetimlerde
cagdas yaklasimlar ¢ergevesinde iyilestirmeye yonelik bir farkindalik
olusmustur. Ancak gelecek donem hedefleri arasinda stratejik planla-
maya yeterli sayida belediye tarafindan yer verilmemesi bu konuda
soru isaretlerine sebep olmaktadir. Tiirkiye’de 10 yila yaklasan stratejik
planlama ve yonetim konusu personel politikasi i¢in dnemli bir ara¢ ve
hedef haline donilismiistiir. Bu nedenle bu verinin eksik birakilmis bir
alan1 gostermesi dikkate alinmalidir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Yonetsel reform siirecinde, cagdas yonetim yaklagimlarin belirle-
yiciligi ve yonetsel ihtiyaglar etkisi altinda belediyelerden personel yo-
netimi anlaminda beklenen nitelikli, ise uygun ve yeterli sayida insan
kaynaginin tespit edilmesi, ¢alisanlarin stirekli gelisiminin saglanmasi,
calisanlarin ¢agdas yontemler ile degerlendirilmesi ve yiikseltilmesi, ¢a-
lisanlarin takip edilmesi ve yonetime katilimin saglanmasidir. Yukarida
ayrintili olarak degerlendirildigi iizere genelde belediyelerin personel
yonetimi sistemindeki kronik sorunlara ¢6ziim bulunamamis; ¢cagdas
IKY teknikleri tam anlamiyla uygulamaya sokulamamistir. Bu sorunun
merkezi yonetimden, yerel yonetimlerden ve insan kaynagi profilinden
kaynaklanan ¢esitli sebepleri bulunmaktadir.

Ozellikle ¢agdas yonetim yaklasimlarmin ortaya gikardigi ve be-
lediye personel politikasi alanini1 degerlendirmek i¢in de 6nemli bir
kaynak olan stratejik planlar yol gdsterici olmaktadir. i1 belediyeleri
ozelinde stratejik planlar lizerinden yapilan igerik analizi genel olarak
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belediyeler ve yerel yonetimler personel politikasi hakkinda 6nemli
sonuglara ulagmaya ve degerlendirmeler yapmaya imkan tanimaktadir.
Buna gore; belediyelerin personel yonetimi konusundaki sorunlarinin
ve zayif yonlerinin ¢ok oldugu, giiclii yonlerinin ve firsatlarinin ise ¢ok
kisith oldugu goriilmektedir. Belediyelerin personel sorunlar1 ayrintili
olarak belirtildigi i¢in s6zkonusu personel sorunlarini ¢ozmek igin sahip
olunan firsatlara, benimsenen ilkelere, stratejik amaglara ve faaliyetlere
deginmekte fayda vardir. S6z konusu stratejik planlara bakildiginda,
firsat olarak en biiyiik 6nem 06zellikle iiniversitelere, bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelismelere ve hizmet alimi politikasina verilmek-
tedir. Belediyelerin hedefledigi ilkeler, stratejik amaglar ve faaliyetlere
bakildiginda one ¢ikan konunun “egitim” oldugu goriilmektedir. Hem
yeni personel alimlarmda egitim diizeyinin yiikseltilmesi hem de hiz-
met i¢i egitime vurgu yapildig1 tespit edilmistir. Sirastyla sézlesmeli
personel isttihdaminin artirilmasi, siirekli ig¢i sayisinin azaltilmasi, hiz-
met alimi ile 6zel sektdrden yararlanilmasi, hizmet birimleri arasinda
koordinasyonun artirilmasi ve ekip ¢alismasinin giiclendirilmesi, insan
kaynag veya i¢ miisteri olarak personelin memnuniyetinin saglanmasi
ve ¢aliganlarin motivasyonunun artirilmasi, performansa dayali deger-
lendirmenin yapilmasi, ¢alisanlarin sosyal gelisimine yonelik tesislerin
kurulmasi ve girisimlerin yapilmasi, kariyer ilkesinin esas alinmasi, ye-
terlik ilkesi ile ise gore en uygun insan kaynaginin degerlendirilmesi ve
stratejik planlama calismalari ile IKY yi uyumlastirmak stratejik ilke-
ler, amaglar ve faaliyetler arasinda sayilmuistir.

Ozellikle, IKY anlayisinin sinirli olarak personel politikast igin is-
lendigi goriilmiistiir. Stratejik yonetim ile IKY yaklasimmin yakindan
iliskili oldugu hatirlanirsa, stratejik insan kaynaklari planlamasi i¢in insan
kaynagin1 kurumun merkezine oturtan, i¢ miisteri olarak calisgan memnu-
niyetini amaglayan, kurumsal amaglar ile bireysel amaglar1 uyumlastiran
ve ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu énemseyen bir yonetim anlayi-
sina ihtiya¢ vardir. Bunun igin stratejik planlarda insan kaynaginin ¢a-
ligma kosullarini iyilestirmek, insan kaynaginin kisisel gelisimine yone-
lik hizmet i¢i egitim vermek, insan kaynaginm motivasyonu i¢in sosyal
aktiviteler diizenlemek ve tesisler kurmak, diizenli olarak insan kaynagi
tespit caligmalar1 yapmak, basarili insan kaynagimi édiillendirmek, insan
kaynaklarmin saglik sorunlari ile ilgilenmek gibi IK'Y hedeflerine ve fa-
aliyetlerine daha fazla 6nem verilmesi gerekmektedir.
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Bu sonug ve degerlendirmelerin 15181 altinda belediye personel po-
litikasina iligkin su oneriler gelistirilmistir:

1. Siirekli isci kadrosundaki fazla sayidaki personel azaltil-
malidir. Belediyeler bu sekilde tasarruf yaparak mali agi-
dan rahatlayabilir.

2. Kisith insan kaynaklarini tamamlamak tizere faydalanilan
hizmet alimi1 yontemi belirli standartlara baglanmalidir.

3. Norm kadro ilke ve standarlari, yerel yonetimlerin katili-
miyla, IKY yaklagimi ile uyumlu ve gergekgi bir sekilde
gelistirilmelidir.

4. Belediyelerin nitelikli teknik personele ihtiyacini karsila-
mak lizere sdzlesmeli personel istihdami yontemi giiclen-
dirilmelidir.

5. Belediye personelinin se¢imi, ige alinmasi, birimlerinin
degistirilmesi ve isten cikarilmasinda belediyelerin tii-
miiyle yetkili olmas1 gerekmektedir.

6. Belediye personel yonetimine kayirmacilik, partizanlik ve
siyasal kollama iliskilerinin girmemesi i¢in, IKY birimleri
yatay bir yapida 6zerk olarak yeniden bi¢cimlendirilmelidir.

7. Hizmet alim1 yonteminin yayginlagtig1 bir ortamda, hem
belediyenin yonetme ve hizmet iiretme kapasitesinin ko-
runmasi i¢in, hem de insan kaynaginin haklarinin korun-
mast i¢in ek diizenlemeler getirilmelidir.

8. Nitelikleri yetersiz olan mevcut belediye personelinin i¢
ve dis kaynaklar egitimi siirekli desteklenmelidir.

9. Belediye personel politikas1 sdylemi icerisine kadin ve
dezavantajli sosyal gruplarin istihdami hedefi dahil edil-
melidir.

10. Belediye personel politikasinda liderlik, motivasyon ve
orgiit kiiltiirii gibi glincel konulara yer verilmelidir.

11. Belediye personel politikasinin belirlenmesinde belediye
meclisi ve yonetimi birincil aktor oldugu gibi, tiim bu sii-
reclerin seffafligi gozetilmelidir.
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12. Kentlerdeki iiniversitelerin ilgili boliimleriyle paylasima
dayali, agik ve proje temelli iliskiler gelistirilerek belediye
personel politikasi gelistirilmelidir.

13. Belediye personelinin yonetime katilimi saglanmali ve bu
yondeki araglar etkin bir sekilde kullanilmalidir.

14. Stratejik planlama, performans programi ve yonetimi IKY
ile uyumlastirilmalidir. Stratejik insan kaynaklar planla-
masina gecilmelidir.
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