Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Siyaset Bilimi ve Kamu Yo6netimi Anabilim Dal1

Kamu Yo6netimi Bilim Dali

TURKIYE’DE BELEDIYELERE OZGU PERSONEL
ISTIHDAM SISTEMI

Burcu SEVINC

Doktora Tezi

Ankara, 2026






TURKIYE’DE BELEDIYELERE OZGU PERSONEL

ISTIHDAM SISTEMI

Burcu SEVINC

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi Anabilim Dal1

Kamu Yo06netimi Bilim Dali

Doktora Tezi

Ankara, 2026



KABUL VE ONAY

Burcu Seving tarafindan hazirlanan “Tiirkiye’de Belediyelere Ozgii Personel istihdam Sistemi”
baslikli bu ¢alisma, 26.06.2026 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda basarili bulunarak
jiirimiz tarafindan doktora tezi olarak kabul edilmistir.

[Unvani, Adi ve SOYADI] (Bagkan)

Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN

(Danigsman)

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Uye)

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Uye)

[Unvami, Adi1 ve SOYADI] (Uye)

Yukaridaki imzalarin adi1 gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN

Enstiti Mudura



YAYIMLAMA VE FiKRI MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitl tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin/raporumun tamamini veya herhangi bir kismini, basilt
(kagit) ve elektronik formatta arsivleme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini Hacettepe
Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklar1 disindaki tiim fikri
miilkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir bolimiiniin gelecekteki caligmalarda
(makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklar1 bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal ¢alisgmam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek yetkili
sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve sahiplerinden yazili
izin alinarak kullanilmasi zorunlu metinlerin yazili izin alinarak kullandigimi ve istenildiginde suretlerini
Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yiksekdgretim Kurulu tarafindan yaymlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmast,
Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Iliskin Yonerge” kapsaminda tezim asagida belirtilen kosullar
haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kiitiiphaneleri Acik Erisim Sisteminde erisime acilir.

o  Enstitii/ Fakiilte yonetim kurulu karart ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet tarihimden
itibaren 2 yil ertelenmistir. ¥

o Enstitii / Fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmast
mezuniyet tarihimden itibaren ... ay ertelenmistir. ¥

o Tezimle ilgili gizlilik karar1 verilmisgtir. ®
23/09/2026
[imza]
Burcu SEVINC

1L isansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda T oplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime A¢ilmaswna Iligkin Yonerge”

(1) Madde 6. 1. Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmast veya patent alma siirecinin devam etmesi durumunda, tez
damigsmaninin onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii iizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu iki y1l siire
ile tezin erisime ag¢ilmasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye doniismemis veya patent gibi yontemlerle
korunmamis ve internetten paylasiimast durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang imkant olusturabilecek
bilgi ve bulgulari igeren tezler hakkinda tez danismaminin onerisi ve enstitii anabilim dalimin uygun goriisii iizerine
enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekceli karari ile alti ayr asmamak iizere tezin erigime agilmasi engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlar: veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik, saglk vb. konulara
iliskin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapddigi kurum tarafindan verilir *. Kurum ve kuruluslarla yapilan
isbirligi protokolii cercevesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iliskin gizlilik karari ise, ilgili kurum ve kurulusun onerisi
ile enstitii veya fakiiltenin uygun goriisii iizerine iiniversite yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen
tezler Yiiksekogretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karar: verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallar ¢ercevesinde
muhafaza edilir, gizlilik kararmmin kaldiriimast halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir

* Tez danmigmaninin onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii iizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu
tarafindan karar verilir.



ETiK BEYAN

Bu ¢aligmadaki biitiin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi, gorsel,
isitsel ve yazili tiim bilgi ve sonuglar1 bilimsel ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu,
kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi, yararlandigim kaynaklara bilimsel
normlara uygun olarak atifta bulundugumu, tezimin kaynak gosterilen durumlar disinda 6zgiin
oldugunu Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN danmismanliginda tarafimdan iiretildigini ve
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Yonergesine gore yazildigini beyan

ederim.

[imza]

Burcu SEVINC



v

TESEKKUR

Doktora tez siirecim boyunca yalnizca akademik bilgi ve deneyimiyle degil ayni zamanda
sabr1 ve igten destegiyle her zaman yanimda olan, degerli tez danismanim ve kiymetli
hocam Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN’e emekleri i¢in tesekkiirii bor¢ bilirim.
Tezimin en kritik asamalarinda bilgi, tecriibe ve kiymetli degerlendirmeleriyle dnemli
katkilar sunan; bunun yani sira her zaman destegini, ilgisini ve giiven veren yaklagimini
hissettiren degerli hocam Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN’e, bu calismanin
sekillenmesinde &nemli katkilar1 olan degerli hocam Prof. Dr. Ugur SADIOGLU’na,
ictenlikle tesekkiir ederim. Tezimi biiyiik bir titizlikle inceleyerek degerli goriis, Oneri ve
yapict elestirileriyle ¢aligmamin akademik niteliginin gelismesine onemli katkilar
saglayan degerli hocam Dog¢.Dr. Sitha Oguz ALBAYRAK ve tavsiyeleriyle tezime katki
saglayan degerli hocam Prof. Dr. Kemal OKTEM’e tesekkiir ederim. Bu tezin
olusturulmas: siirecinde alan arastirmasi kapsaminda miilakat yaparak goriislerini
aldigimiz tiim yoneticilere zaman ayirdiklart ve igtenlikle sorulari cevapladiklart igin

ayrica tesekkiir ederim.

Son olarak; zorlu ama emek, sabir ve 6grenmeyle yogrulan bu uzun yolculukta;
inanmaktan vazgegmedigim i¢in kendime, her daim yanimda olup destegini hissettigim
sevgili anneme ve babama, basaracagima inanip beni siirekli motive eden sevgili kiz

kardeslerime ve bir giiliisii ile bana gii¢ veren minik yegenlerime tesekkiir ediyorum.



OZET

SEVINC, Burcu. Tiirkiye 'de Belediyelere Ozgii Personel Istihdam Sistemi, Doktora Tezi,
Ankara, 2026

Tiirkiye’de merkezi yonetim, belediyelerde personel istihdami konusunda yetkiyi biiyiik 6l¢iide elinde
bulundurmaktadir. Belediyelerin; belediye personelinin se¢imi, ige alimi, gérev yeri degistirilmesi, isten
¢ikarilmasi gibi konularda 6zerkliginin artirilmasi, merkezi sistemle koordineli bir sekilde istihdam
gerceklestirmesi ve bunun da ancak belediyelerin kendilerine 6zgii bir personel istihdam sistemine sahip
olmalartyla saglanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle tamamen belediyelere 6zgii bir personel istihdam
sisteminin kurulmasi halinde bu sistemin belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin daha etkin ve etkili
bir sekilde uygulanmasi adina 6nem arz edecegi goriisiinden hareketle bu tezin arastirma konusu ortaya
¢ikmistir. Nitel veri toplama tekniklerinden yar1 yapilandirilmis gériisme teknigi kullanilarak farkli cografi
bolgelerden ii¢ biiyiiksehir belediyesi ve her bir biiyiiksehirden niifuslarina gore iki ilge belediyesi; farkli
cografi bolgelerden biiyiiksehir statiisiinde olmayan iig il belediyesi ve her bir ilden il merkezine uzaklik
ve niifus gibi nesnel kriterler dikkate alinarak iki ilge belediyesi ve bir belde belediyesi seg¢ilmis, segilen
belediyelerde insan kaynaklar1 birim yoneticileri ile goriismeler gerceklestirilmistir. Bununla birlikte bir
merkezi kurulus yetkilisi, bir sendika genel bagkani, bir sendika genel baskan yardimcist olmak iizere bu
kapsamda toplam 24 katilimc1 ile gdriisme yapilmistir. Bu goriismeler neticesinde; Tiirkiye’de belediyelere
Ozgii personel istihdam sisteminin kurulmasi halinde siyasi etkiler, kaymrmacilik, belediye sirket
personelinin sik tercih edilmesi gibi sorunlarin ¢dziime kavusacagi ortaya konulmustur. Ayrica bu
arastirmayla kurulmasi disiiniilen belediyelere 6zgii personel istihdam sistemi ile liyakat ilkesinin
denetimli olarak isletilebilecegi ve belediyelerin daha nitelikli personel araciligiyla hizmet sunumunu
gerceklestirerek kurumsal standartlarin yiikselebilecegi sonucuna ulasilmistir. Boylece, “merkezi bir
bicimde tasarlanan ve uygulanan personel istihdam sistemi, belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun
personel istihdami saglamasi yoniindeki taleplerini yerine getirme hususunda yeterli degildir” seklindeki
tezin ana hipotezi kanitlanmis olup, “belediyelere 6zgii bir personel istihdam sistemi”nin faydali olabilecegi

sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler

Belediyeler, Belediyelerde istihdam, Belediye Personeli, Belediyelerde Sirket Personeli istihdamu, Tiirkiye
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ABSTRACT

SEVINC, Burcu. Municipality-Specific Personnel Employment System in Tiirkiye, Ph.D.
Dissertation, Ankara, 2026.

In Tiirkiye, the central government retains substantial authority over personnel employment in
municipalities. It is widely recognized that enhancing municipal autonomy in matters such as the
recruitment, appointment, reassignment, and dismissal of municipal personnel, while ensuring coordination
with the central administration, can only be achieved through the establishment of a municipality-specific
personnel employment system. Accordingly, this dissertation is based on the premise that the establishment
of a personnel employment system designed exclusively for municipalities would constitute a significant
step toward improving the effectiveness and efficiency of human resource management practices in local
governments. The study employed a qualitative research design using semi-structured interviews as the
primary data collection method. The research sample comprised three metropolitan municipalities selected
from different geographical regions of Tiirkiye, together with two district municipalities from each
metropolitan municipality based on population size; three provincial municipalities without metropolitan
status from different geographicsl regions, together with two district municipalities and one town
municipality from each province by taking into account objective criteria such as distance to the provincial
center and population. Interviews were conducted with managers responsible for human resources in the
selected municipalities. In addition, interviews were held with representatives from a central government
institution, a trade union president, and a deputy trade union president. In total, 24 participants were
included in the study. The findings indicate that establishing a municipality-specific personnel employment
system would contribute to addressing persistent problems such as political influence in recruitment,
favoritism, and the excessive reliance on personnel employed through municipal companies. Furthermore,
the results of this research show that the proposed system is expected to facilitate the supervised
implementation of the merit principle, thereby enabling municipalities to recruit more qualified personnel
and enhance the quality of public service delivery while improving institutional standards. Consequently,
the findings confirm the principal hypothesis of this thesis that “the centrally designed and implemented
personnel employment system is insufficient to meet municipalities’ needs for recruiting qualified
personnel that adequately correspond to their institutional requirements”. Accordingly, the study concludes

that establishing “a municipality-specific personnel employment system” can represent a practical and

beneficial approach to strengthening municipal human resource management.

Keywords

Municipalities, Personnel Employment in Municipalities, Municipality Personnel, Outsourced
(subcontracted) Personnel Employment in Municipalities, Tiirkiye
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GIRIiS

Kamu personel istthdam sistemi vatandasin hizmet anlayisi, devletin orgiitlenme bi¢imi
ve toplumsal a¢idan ihtiyaglara yanit verme kapasitesinin en temel belirleyicileri arasinda
yer almaktadir. Tiirkiye’de kamu personel sistemi merkeziyet¢i bir yapida olusturulmus,
kariyer sistemi, isttihdam ve iicretlendirme politikalarinda biitiinlesik bir cergeve
benimsenmistir. Ancak zamanla “yerellesme” ve ‘“hizmette yerellik” kavramlarinin
giiclenmesine ragmen merkezi bir bigimde tasarlanarak uygulanan kamu personel
istihdam sistemi, belediyelerin ihtiyacina uygun ve nitelikli personeli onlara saglama
yoniindeki taleplerini yerine getirme hususunda eksik kalabilmektedir. S6z konusu
merkeziyet¢i yapmin belediyelerin nitelikli ve ihtiyacina uygun personel saglama
konusundaki taleplerini karsilama agisindan yeterli olmadigi seklindeki tartigsmalar,
belediyelerin personel istihdaminda yeni bir diizenlemeye ihtiyact oldugu diislincesini

akla getirmektedir.

Yerel yonetimler yerel halka hizmet sunmak amaciyla mahalli miisterek sinirlar igerisinde
hizmet vererek varligini devam ettirmektedir. Tiirkiye’de belediyeler 6zerk yapili, kendi
biitcesi ve personeli olan, kararlarini kendi alabilen ve uygulayabilen tiizel kisiliklerdir.
Yerel yonetim birimleri i¢erisinde 6nemli bir yeri olan belediyeler idari ve mali 6zerklige
sahip, kanunla kurulmus idari yapilardir. Bununla birlikte belediyeler, merkezi idarenin
vesayet denetimine tabi ve bu baskiyr lizerlerinde her daim hisseden, personel
istihdaminda merkezin belirleyici roliiniin oldugu, norm kadro planlamasinda ise sinirlt

yetki ile bunu yapabilen yerel birimlerdir.

Biiytiksehir belediyelerinde niifusun artmasi, teknoloji temelli verilen hizmetlere duyulan
ithtiyac, iklim degisikligine bagl yasanan sorunlar ve afet yonetimi gibi konular ile sosyal
belediyecilik anlayisinin  gelismesi  kapasite sorunlarim1  ortaya ¢ikarmaktadir.
Belediyelerin kapsamli ve ¢ok boyutlu, ayni zamanda teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren
gorev alanlarima ragmen merkeziyet¢i personel sisteminin baskin tutumu liyakat,
motivasyon, islevsellik, verimlilik, esneklik, performans, etkinlik, ekonomiklik, hesap

verebilirlik ve siirdiiriilebilirlik bakimindan tartismalar dogurmaktadir.



Kamu personelini yalnizca statii hukukuna bagli, siradan bir iiretim unsuru ya da maliyet
kalemi olarak goren geleneksel personel yonetimi anlayisi yerine; personeli, insan
olmalarindan kaynaklanan ihtiyag, beklenti ve memnuniyetleriyle birlikte ele alan, onlar1
bu yonleriyle yonetmeyi esas alan bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi benimsenmelidir
(Bilgin, 2015, 31). Nitekim, diinya genelinde {ilkelerin giderek insan kaynaklar1 yonetim
anlayis1 ve yerel yonetimler personel istihdami hususunda daha performans odakli ve
yerel kosullara uygun istihdam sistemlerini tercih ettigi goriilmektedir. Diger baz iilke
ornekleri 1s1831inda ve yeni kamu yonetimi (yeni kamu isletmeciligi) ve yoOnetisim
yaklasimlarina uyumlu olarak yeni bir modelin gerekliligi diisiincesinden yola ¢ikilarak
“Tiirkiye’de belediyelere 6zgili personel istthdam sisteminin kurulabilirligi” bu tezin
arastirma konusu belirlenmistir. Bu tezde belediyelerde liyakat ilkesinin isletilmesi,
performans ve verimliligin arttirilmasi, seffaflik ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi

yaklasimlarin uygulanabilirligi bu ¢er¢evede degerlendirilmektedir.

Yeni kamu yoOnetimi yerel birimler agisindan istihdam kararimin alinmasinda merkezi
yonetimin etkisinin zayiflatilmasini savunurken, buna karsin post yeni kamu yonetimi
merkezin etkisinin azaltilmasmin denetimsizligi arttiracagi gerekcesiyle merkezin
vesayeti ile birlikte hareket edilmesi gerektigini savunmaktadir (Christensen ve Laegreid,
2010: 255-256; Verhoest ve Laegreid, 2010: 276-280). Kamu personel sistemi i¢inde

istihdam kararini alan yonetime iliskin bu anlamda tartismalar devam etmektedir.

Tez ve tez kapsaminda ytriitiilen alan arastirmasinin amaci; merkezi yonetimin karmasik
yapis1 ve is yiikiiniin fazla olmasi géz 6niinde bulundurularak belediyelerin personel
istihdam1 konusunda 6zerkliklerinin arttirilmasina ve belediyelerin ihtiyaglarina uygun
personele gecikmeye yol a¢madan ulasabilmesine yonelik olarak “Tirkiye’de
belediyelere 6zgii personel istthdam sisteminin kurulabilirligi’ni sorgulamaktir. Ayrica
belediyelere 0zgii personel istihdam sistemi kurulmasi halinde belediyelerin belediye
sitket personeli ile personel telafisi yoluna gitmelerine gerek kalmayabilecegini

tartigmaktir.

Kamu personel sistemi igerisinde bir¢gok sorunu da barindirmaktadir. Kamu personel
sistemi ve yerel yonetim birimlerindeki sorunlarin basinda liyakat sorunu gelmektedir.

Liyakat bir isin gerektirdigi niteliklere sahip olan personelin ise alinmasi anlamina



gelmektedir. Yerel yonetim birimleri i¢inde en Onemli idari yapilardan olan
belediyelerde; hak edenin ise alinmamasi ve “kayirmacilik” giinlimiizde en ¢ok tartisilan
konularin basinda gelmektedir. Bu tez kapsaminda, gerek teorik tartigmalar ve iilke
incelemeleri gerekse alan arastirmasi kapsaminda liyakat sorununa ve Ozellikle de

“belediye sirket personeli” sorununa 1s1k tutan sorulara yer verilmistir.

Belediyeler siyasi kurumlar olup; sec¢imlerin bes yilda bir yenilenmesi ve se¢im
donemlerinde vatandasa verilen “istthdama yonelik vaatler” secilen belediye baskani
lizerinde siyasi bir baski olusturmaktadir. Bu sebeplerle kayirmacilik ve liyakat
sorunlarinin siyasi kurumlar olan belediyelerde sik sik yasandigi goriilmektedir. Bunun
yani sira; belediye sirket personeli olarak istihdam edilen ve daha dnce “taseron personel”
olarak tabir edilen belediye sirket personeli, belediyelerin mevcut sorunlar1 arasinda yer
almaktadir. Belediye sirket personeli isttihdami basta ise alinma asamasi, iicretlendirme,
isten c¢ikarma gibi konularda 1965 tarih ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
(DMK) belirtilen istihdam tiirlerinden farkli uygulamalar1 beraberinde getirmektedir. Bu
sorunlara tez igerisinde ayrintili olarak deginilmis ve alan arastirmasi boliimiinde

arastirma kapsaminda elde edilen bulgular iizerinden degerlendirmeler yapilmstir.

Bu tez calismasinda, arastirma probleminin kuramsal ve uygulamali boyutlarinin
biitlinciil bir yaklagimla ele alinabilmesi amaciyla literatiir taramasi ile alan arastirmasini
bir araya getiren karma bir aragtirma yontemi benimsenmistir. Arastirmanin kuramsal
cercevesi ilgili ulusal ve uluslararasi literatiir dogrultusunda olusturulurken, uygulama
boyutunda ise yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi araciligryla elde edilen nitel veriler

analiz edilmistir.

Bu alan arastirmasinda tezin ana hipotezi ve alt hipotezleri test edilmistir. Ana hipotez,
“Merkezi bir bicimde tasarlanan ve uygulanan personel istihdam sistemi, belediyelerin
nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istihdami saglamasi yoniindeki taleplerini yerine
getirme hususunda yeterli degildir” seklindedir. Alt hipotezler ise; “Basta norm kadro
zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama hususunda belediyeleri merkeze
bagimli kilmaktadir.” ve “5393 sayili Kanunda personel yonetimine iliskin yapilan
diizenlemeler belediyelerin insan kaynaklar1 disiplinine kismi bir iyilesme getirmistir.”

seklinde olmustur.



Alan aragtirmasinin  evrenini Tiirkiye’deki belediyeler olusturmaktadir. Alan
aragtirmasinin  Orneklemini ise 3 ilde (Ankara, Gaziantep, Samsun) 3 biiyiiksehir
belediyesi ve 6 biiyiiksehir ilge belediyesi, 3 ilde (Canakkale, Kastamonu, Erzincan) 3 il
belediyesi, 6 il¢e belediyesi ve 3 belde belediyesi olmak iizere toplam 6 ilde 21 belediye
olusturmaktadir. Biiyiiksehir ve il belediyelerinin se¢iminde cografi bolgeler; ilge ve
belde belediyelerinin se¢iminde il merkezine uzaklik ve niifusu gibi nesnel kriterler
dikkate alinmistir. 3 biiyiliksehirde toplam 9 kisi, 3 1l de toplam 12 yetkili kisi ile yerel
yonetim sendika yetkilisi 2 kisi ve merkezi kurulusta (Cevre Sehircilik ve Iklim
Degisikligi Bakanligi Yerel Yonetimler Genel Midiirliigii) yetkili 1 kisi olmak {izere
toplamda 24 kisi ile miilakat yapilmistir.

Nitel veri toplama tekniklerinden yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilarak farkl
cografi bolgelerden segilen belediyelerde personel (insan kaynaklari) birim yoneticileri
ile mevcut personel istihdam sistemi ve Tiirkiye’de belediyelere 6zgii personel istthdam
sisteminin kurulabilirligine yonelik olarak goriismeler gergeklestirilmistir. Bununla
birlikte; merkezi kurulus olarak Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi Yerel
Yonetimler Genel Midirliigii'nde yetkili kisi ve yerel yonetim sendikalarinda ilgili
kisilerle goriismeler gerceklestirilmistir. Aragtirma kapsamindaki goériismelerin tamami,
arastirmacinin daha onceden belirlenen illerdeki ve merkezdeki yetkililerden randevu
alimmak, bizzat gidilmek ve yliz yiize goriisme yapilmak suretiyle gerceklestirilmistir.
Her bir soruya wverilen cevaplar biiyiiksehir belediyeleri, il belediyeleri,
biiyliksehirlerdekiler de dahil olmak iizere ilge belediyeleri, belde belediyeleri, merkezi
kurulus ve yerel yonetim sendikalar1 olmak tizere farkli kategorilerde degerlendirilmek

suretiyle icerik analizine tabi tutulmus ve ardindan yorumlanmustir.

Bu tez, giris, dort ana bolim ve sonug¢ bdliimiinden olusmaktadir. Tezin birinci
boliimiinde; literatiir taramasi yapilarak kamu personel sistemi kuramsal-kavramsal ve
tarihsel cercevede ele alinmustir. Ilk olarak “personel” ve “kamu personeli” kavramlari
tanimlanmistir. Bununla birlikte kamu personel sisteminde yer alan esitlik, tarafsizlik,
kariyer, performans, siniflandirma gibi ilkelere deginilmistir. 657 sayili DMK’ nin 4.
maddesinde belirtildigi lizere istihdam tiirlerine yer verilmis ve kamu personel sisteminin

donemsel olarak tarihsel siireci incelenmistir.



Tezin ikinci boliimiinde ise; ¢esitli lilkelerde kamusal istihdam ve yerel yonetimlerde
istihdam konusuna yer verilmistir. Bu bdliimde tezin konusuyla ilgili deneyime sahip
Avrupa iilkelerinden Almanya, Fransa ve Ingiltere drnekleri incelenmistir. Bu iilkelerdeki
yerel diizeyde kamusal istihdam bi¢gimine, OECD Raporlar1 ve bu konuda yayinlanmis

makaleler ve diger kaynaklar 15181nda yer verilmistir.

Tezin tiglincli boliimiinde; Tiirkiye’de belediye personel sisteminin tarihsel gelisimine
yer verilerek belediyelerdeki personel istthdam sistemi incelenmistir. Bu kapsamda,
mevcut belediye personel sistemindeki isttihdam bi¢imleri ve bu konuda yasanan sorunlar
ayritilt bir sekilde ele alinmistir. Bu boliimde merkezi yonetim ve basta belediyeler
olmak {iizere yerel yOnetimler arasindaki personel istthdam karar1 alinmasina yonelik
tartismalar, yerel norm kadrolama, yerel isttihdam kararina iligkin norm kadro tartismalari
yer almaktadir. Bununla birlikte istihdam siireglerine ve atama usullerine, adaylik egitimi

ve asaleten atanma konularina da deginilmistir.

Tezin dordiincii ve son boliimiinde ise; ilk olarak alan arastirmasinin amaci, kapsami,
yontemi ve sinirliliklart belirtilmistir. Arastirma 6rneklemi kapsamindaki belediyeler
hakkindaki genel bilgiler ve personel bilgileri ile merkezi kurulus ile yerel yonetim
sendikalarina iligkin genel bilgilere bu boliimde yer verilmistir. Belediyelere 6zgii
istthdam bi¢im/bi¢imlerinin, siireglerin, adaylik ve asaleten atanmanin belirlenmesine
iligkin tartigmalar yine bu boliimde ele alinmistir. Bu son boliimde alan arastirmasindan
elde edilen bulgular “igerik analizi” yoluyla analiz edilmis ve belediye tiirleri ile merkezi
kurum ve yerel yonetim sendikalari olmak iizere farkli kategoriler dikkate alinarak

degerlendirilmistir.

Gerek literatiir taramas1 ve ornek iilke incelemelerinden gerekse alan arastirmasindan
elde edilen bulgular birlikte degerlendirildiginde; ussal ve yasal zemini diizgiin
olusturulmak suretiyle “Tiirkiye’de belediyelere 0zgii personel istihdam sisteminin
kurulup kurulamayacagi ve bunun belediyelerde daha siirekli-istikrarli, liyakatli ve
nitelikli personel isttihdamina imkan vermek suretiyle faydali olup olamayacagi” hususu

derinlemesine tartismaya agilmstir.



. 1.BOLUM
KAMU PERSONEL SiSTEMi KAVRAMSAL-KURAMSAL

CERCEVESI VE TARIHSEL SURECI

Bu boliimde, kamu personel sistemine iliskin kavramsal-kuramsal altyapinin
olusturulmas1 amaciyla kapsamli bir literatiir incelemesi gergeklestirilmistir. Bu
cercevede Oncelikle “personel” ve “kamu personeli” kavramlar1 agiklanmig, ardindan
kamu personel sisteminin isleyisine yon veren temel ilkeler ayrintili bi¢cimde ele
alinmistir. Ayrica, 657 sayillt DMK’ nin 4. maddesi kapsaminda kamu personelinin
istthdam bicimleri degerlendirilmis; kamu personel sisteminin tarihsel gelisimi ise farkl
donemler esas alinarak incelenmis ve giiniimiize kadar gecirdigi doniisiim ortaya

konulmustur

1.1. KAVRAMSAL-KURAMSAL CERCEVE
1.1.1. Kamu Personeli ve Kamu Personel Sistemi

Kamu personel sistemi bir {ilkenin yonetim sistemi igerisinde oldukga biiyiik bir 6neme
sahiptir. Ulkelerin siyasal-ydnetsel yapisi, sosyal ve ekonomik gelismislik diizeyi ve
kendine 0zgii kosullarina gore personel sistemleri de degisiklik gosterebilmektedir.
Devletin esas gorevi olan kamu hizmetlerinin vatandasa sunumu kamu personeli
vasitasiyla gerceklesmektedir. Devletin asli bir gorevi olan halka hizmet, kamu
idarelerinde calisan kamu personeli eliyle yiiriitilmekte olup; kamu personel sistemi

kamu ydnetimi igerisinde énemli bir alan1 kapsamaktadir.

1.1.1.1. Personel ve Kamu Personeli Kavramlar

“Personel” sozciigli yonetsel icerige sahip Tiirk¢eye Bati dillerinden ge¢mis olan bir
terimdir. Ingilizce “person” kelimesi “kisi-birey” anlamlarma gelmekte olup; “-nel” son
eki eklenerek bu kelime bir orgiitiin elemani olarak ¢alismay1 ifade eden ¢ogul bir kelime
haline gelmistir (Giiler, 2005: 26). Dilimizde bu terimin genel anlamda “is goren” ya da

“gorevli, “memur”, “biirokrat” yerine de kullanildig1 goriilmektedir (Akgiiner, 2001:33).

Kamu personeli ise; kamu hizmetlerinin devamliligin1 saglayan, kaliteli hizmet ve

vatandas memnuniyeti esasina dayali olarak kamu kurumlarinda is goren kimseler



seklinde tanimlanmaktadir. Genel itibariyle; atanmak suretiyle goéreve alinan ve kamu
kurumlarinda istihdam edilen personeli ifade etmek icin kullanilmaktadir. Bu baglamda
“kamu personeli nedir?” seklinde sorulacak olan bir soruya 17. yiizyilda Hobbes
tarafindan getirilen tanim gegerliligini giinlimiizde hala korumaktadir. Hobbes’un yapmis
oldugu tanima gore kamu personeli su sekilde ifade edilebilir: “belirli bir alanda devletin
kisiligini temsil etmek yetkisiyle ister bir monark ister bir meclis olsun, egemen tarafindan
istihdam edilen kisidir” (2017:184). Ingiliz ve Amerikan sisteminde “civil service” terimi
personel yonetimi kavramini ifade etmek i¢in kullanilmakta ve ayn1 zamanda kamu da

caligan tiim memurlar1 tanimlamaktadir.

En genel tanimi ile kamu personeli; lilkece diizenlenmis bir mevzuata uygun sekilde,
kamu giiciinlin tanimis oldugu ayricaliga ve devletin vermis oldugu yetkiye dayanarak
kamu hizmetini yerine getiren, bunun yani sira belli kurallar ¢ercevesinde birtakim
yaptirimlara da tabi olan kamu kurum ve kuruluslarinda calisan bir kesimi ifade

etmektedir (OECD, 2005: 2).

1.1.1.2. Kamu Personel Sistemi ve Kuramsal Temeli

Devletin asli gorevlerinden biri kamu hizmetlerinin yerine getirilmesidir. Bu acidan
Devlet, iilkenin sosyo-ekonomik gelisimine katkida bulunarak kamu diizeni ile kamu
hizmetlerinin siirekliligini saglamak, kamu islerinin yiiriitilmesinden sorumlu personeli
atamak ve bu sistemi yonetmek gibi bir misyona sahiptir (Tortop, 1986: 33). Devlet bu
misyonunu kamu personel sistemi vasitasiyla gerceklestirmekte oldugundan kamu
personel sisteminin su sekilde tanimlanmasi miimkiindiir: Kamu personel sistemi; kamu
kurum ve kuruluslarinin varolus sebebi olan misyon, vizyon, amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirme; bu hususta kamu yarar1 ve hizmet verme yolunda ilerlemek amaciyla
personel temini, personelin egitimi ve gelistirilmesi, licret politikasi, 6zliikk haklar1 ve
saglik gilivencesi ile personelin korunmasinin saglanmasidir (Gtiler, 2013; Akgiiner,

2001).

Bir orgiitii en iist seviyelere tasiyarak verimliligini artiracak ve ona deger katarak o orgiitii
ylkseltecek olan unsur hi¢ siiphesiz ki insan unsurudur. Personel sistemi de kamu

hizmetlerini vatandasa iletecek olan bu insan unsurunu en iyi bi¢imde se¢mek; is birligi



ve uyum igerisinde calisacak olan elemanlar1 bir araya getirmek hususunda ¢ok énemli

bir yere sahiptir.

Bir orgiit igerisinde yer alan her bir kisi gérevi ne olursa olsun ya da orgiit icinde hangi
birimde ¢alisirsa ¢alissin kamu personel sistemi kapsaminda istthdami saglanmaktadir.
Kamu personel sistemi Orgiit i¢inde ¢alisan personelin daha etkin, daha verimli, daha
etkili calismast i¢in teknoloji ile uyumlu yontemler gelistirmekte ve uygulamakta,
personelin ise alimlarindan emekli olana kadar gegen zaman igerisinde her tiirlii haklar

ve ihtiyag¢lar1 konusunda 6nemli bir rol iistlenmektedir.

Kamu personel sistemi; personelinin sec¢imi, ise alimi, egitilmesi, gorev yeri
degistirilmesi, isten ¢ikarilmasi vb. konularda tiim bu fonksiyonlar1 iistlenen, kurum ile
personel arasinda yasanan sorunlarin ¢éziilmesinde etkili birtakim yontemleri kapsayan

ve biitiin eylemleri i¢ine alan bir islevdir.

“...Kamu personel sistemi, devletin iistlenmis oldugu gorevleri yerine getirecek
olan personelin bagl olacag: temel politika, kosul, kural, teknik ve uygulamalarin
biitiintinti ifade eder. Sozii edilen kural ve teknikler; kamu hizmetlerinin ve
personelinin suiflandwrilmasi, ticret yapisi, kamu gorevlilerinin hak, odev ve
sorumluluklary,  hizmet  kosullari,  hizmete  alimmalari,  yetistirilmeleri,
degerlendirilmeleri, yiikseltilmeleri, motive edilmeleri gibi c¢esitli konulart
icermektedir. Kisaca personel sistemi, kisi ile hizmet arasindaki iliskileri diizenleyen
kural, teknik ve uygulamalarin biitiiniinii ifade eder. Bir tilkede gecerli olan personel
sistemi ile o iilkenin yonetsel, siyasal, sosyal ve ekonomik yapisi arasinda yakin bir
iliski oldugu soylenebilir” (Tutum, 1980:95’den akt. Canman, 1995:4 ).

Kamu personel sisteminin en belirgin 6zelligi devlet yapis1 ve kamu yonetimi igerisinde
bir alt disiplin olarak olugsmasindan kaynaklanmaktadir. Niteligi itibariyle bir siyasal ve
anayasal 0zl bulunmakla birlikte yonetsel bir bi¢ime de sahip olan bir siirectir. Bundan
dolayr kamu personel sisteminin ii¢ ayirt edici 6zelliginden séz edilebilmektedir.
Bunlardan ilki; siyasal 6z ve anayasal temeldir. Calismak sosyal bir hak olarak
siiflandirilirken, kamu hizmetine girme hakki anayasal bir haktir ve 1982 Anayasasi’nda
bir ilke olarak yer almaktadir. Her bir vatandasin anayasal ve siyasal hakkini kullanarak,
kamu hizmetinde “gorevin gerektirdigi niteliklere sahip olmak™ sart1 ile yani liyakat esas1
gozetilerek istihdam edilebilmesi miimkiindiir. Ikincisi; kamu personel sisteminin
yasallik ilkesine dayali olarak insan giicii planlamasi ve istihdam politikasinin y1llik yasa

ile belirleniyor olmasi kamu personel sisteminin ayirt edici bir 6zelligini olusturmaktadir.



Uciincii olarak; kamu personel sistemi i¢in kurucu unsurun devlet sistemi olmas1 ve kamu
personel sisteminin parcadan ziyade biitiine odakli bir sekilde personel yonetimini

yasalara dayali olarak ger¢eklestirmesidir (Gtiler, 2005:12).

Personel sistemi iilke genelinde istihdam politikalarinin belirlenerek bu kapsamda
yiriitilen calismalar1 icermektedir. Nitelikli is giicliniin kamu hizmetinde istihdam
edilmesi, liyakate onem verilerek, alimlarin liyakat esasina dayali olarak yapilmasinin
saglanmasi, ticret politikasinin belirlenmesi bunun yani sira ¢calisma sartlar1 ve personel

Ozliik haklari, verimlilik ve etkililik gibi konular ele almaktadir (Gtiler, 2001: 5).

1.1.1.2.1. Geleneksel Kamu Y 6netiminde Personel Sistemi

Geleneksel Kamu Yonetimi Yaklasiminin (GKY) kamu personeline bakis agisinin
sekillenmesinde Hobbes ve Weber gibi diisiiniirlerin goriislerinin biiylik yeri ve 6nemi
vardir. 17. yiizyilda da yasamis olan Thomas Hobbes, sosyal bilimler adina 6nemli bir
eser olan Leviathan’da nasil bir devlet yapisinin olmasi gerekliligi lizerinde dururken
devleti temsil etme yetkisinin verildigi kamu personeli kime denir sorusuna da agiklik

getirmistir (Hobbes,1993:174).

Max Weber’in geleneksel yonetim yaklasimi, biirokrasinin ilkeleri kapsaminda
olusturulmus ve orgiitii en iist verimlilik seviyesine ¢ikarmaya muktedir bir yap1 olarak
kabul edilmistir. Biirokrasi ile ilgili olarak ilk detayli c¢aligmalar1 yapan Weber
biirokrasiyi hem isleyis ve orgiitlenme sekli bakimindan hem de biirokrasi icerisinde en

onemli aktor olan memurlar yani insan boyutuyla ele almaktadir.

Weber’in geleneksel yonetim yapisi igerisinde yer vermis oldugu ilkeler ¢ercevesinde
kamu personel sistemini degerlendirecek olursak, dncelikle geleneksel kamu personel
sisteminin, kati hiyerarsik kurallar c¢ercevesinde objektif davranan personel iizerine
kurulu oldugunu sdylemek miimkiindiir (Hughes, 2017:22). Kamu yarar1 saglamanin
oncelik olarak belirlenmis oldugu geleneksel kamu yonetim sistemi igerisinde, kamu
personeli 0miir boyu is garantisi ile biirokrasinin hakim oldugu kurumlarda kamu hizmeti
gorevini yerine getirmektedir (Hughes, 2014: 29-31). Biirokrasi icerisinde gorev alan her
bir kamu personeli kurallarin uygulanmasini saglamakla gorevli oldugundan inisiyatif

alma yetkisinden mahrum olarak kamu yararina kamu hizmeti vermektedirler.
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Kamu personel isttihdamina personel agisindan bakilacak olursa; hem is garantisi vermesi
hem de kariyer yolu agik bir sistem ile isttihdam saglamasi sebebiyle 1970’lere kadar
popiilerligini korudugunu séylemek miimkiindiir. Ancak 1970’lerde yasanan ekonomik
krizle birlikte geleneksel kamu personel sistemi sisteminin islerligi tartisilmaya basglanmis
ve verimli bir 6rgiit yapisinin olusturulmasinda bir engel olarak goriilmiistiir (Hughes,
2017:24). Bu tartismalarin en basinda personel segme islemlerinin hantal ve yoneticilerin
kontroliinde olmamasi ve bu nedenle nitelikli personelin ise alimini zorlagtirmasi
gelmektedir. Biirokrasi i¢erisinde ortaya ¢ikan; ¢alisanlarda is tatmininin saglanamamasi,
yonetimde meydana gelen yetki karmasikligi, dis miidahalelerin olmasi gibi bir takim
sorunlardan bahsedebilecegimiz bu karmasik biirokrasi ve kamu yonetim yapisi ne yazik
ki orgiitlerin etkili ve verimli bir sekilde calismasi Oniinde engel teskil etmektedir

(Akgakaya, 2016:686)

Gilinlimiiziin teknolojik, modern yapisina pek de uyumlu olmayan biirokrasi sistemi kati
kurallarmn isledigi ve esnek olmayan bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla bu durum kamu
biirokrasisi icerisinde yer alan calisanlarin ve yoneticilerin hareket kabiliyetini ve
inisiyatif almalarimi kisith hale getirmektedir. Bu durum kamu sektorii igerisinde
calisanlarin hizli ve akiler kararlar almalarina engel teskil etmekle kalmayip, kurumsal
amaglara ve hedeflere ulasilmasinda verimlilik ve etkililigin saglanmasinda sorun teskil
etmektedir. Bunun yaninda yoneticilerin kuralciligi benimsemesi ve bu dogrultuda
personelini motive edememesi kamu personel sistemi agisindan bir sorun teskil

etmektedir (Bozeman ve Straussman, 1990: 75).

1.1.1.2.2. Yeni Kamu YoOnetiminde Personel Sistemi

GKY Yaklasiminin dnciileri arasinda yer alan Max Weber’in ideal tip biirokrasi kurami
etrafinda sekillenmis olan kamu yonetimi 1980°lerden sonra neo-liberal politikalarin da
etkisiyle bir degisim-doniisiime girmistir. Basta Yeni Sagci ideolojiye destek veren Kamu
Tercih Okulu olmak iizere yukarida belirtilen GKY ilke ve uygulamalarina yonelik
elestiriler artmis ve yeni bir yonetim tarzinin olusmasi1 gerekliligi tartigilmistir.
Dolayisiyla ortaya ¢ikan problemlerle birlikte kamu biirokrasisinin ne sekilde performans
arttirabilecegine  (etkili, etkin, verimli kaynak kullanimina) odaklanilmistir

(Omiirgoniilsen, 2003).
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Yeni kamu yonetiminde personel sistemine deginmeden once Yeni Kamu Yonetimi
(YKY)! kavramimi biraz daha agikhiga kavusturmak gerekirse; sunlari sdylemek
miimkiindiir: YKY ile birlikte yoOneticiler ve yOnetim anlayis1 da degismis olup,
yoneticiler yalnizca yapmis olduklar is ve islemlerden degil ayni zamanda bunlarin
meydana getirdigi sonuglardan da sorumlu olmuslardir. Yani hesap verebilirlik ve
seffaflik ilkesinin olmazsa olmaz kilindig1 bir yonetim anlayis1 artik hakimdir. Daha sert
bir hiyerarsi yerine yumusak hiyerarsinin yer aldigi, daha esnek bir 6rgiit yapilanmasinin
mevcut oldugu, merkeziyet¢i yapidan ziyade adem-i merkeziyet¢i bir yapinin hakim
oldugu; verimlilik, etkililik, etkinlik, tasarruf, seffaflik-agiklik, ekonomiklik gibi

kavramlara sik¢a rastladigimiz yeni bir yonetim yapisi olugsmustur (Ery1lmaz,2000:22).

Isletmecilik anlayisiyla kamu yonetiminde yapilmak istenen degisim ve doniisiim
caligmalari, kamu orgiitlerinin verimli ve etkili calismasini saglamaya yoneliktir. Bundan
dolay1 kamu hizmet sunumu esnasinda yonetsel kararlar almak yerine vatandagin miisteri
olarak goriildiigi, istek ve beklentilerine gore sekil alan bir kamu yonetimi yapilanmasi

ortaya ¢ikmistir (Hood, 1991; Osborne & Gaebler, 1992; Eryilmaz,2000:27).

Bu cercevede, GKY Yaklasimi icerisinde yer alan “Personel Yonetimi”nden, YKY
Yaklagimia dayal “Insan Kaynaklar1 Y énetimi’ne bir gecis yasanmustir (Boyne, Jenkins

ve Poole ,1999: 411).

YKY Yaklasimi gercevesinde daha da onemli hale gelen stratejik planlar degisen
teknolojik gelismelere ve kosullara uyum saglamak agisindan kuruma yon veren ve
kurum i¢in bir yol ¢izen dnemli birer calismalardir. Bundan dolay1 da insan unsuru
isletmeler ya da kurumlarin basarisinda ¢ok 6nemli birer faktor olarak degerlendirilmeye
baslanmis ve yonetimde katilimcilik anlayis1 bu sayede gelismis oldu denilebilir. Insan
kaynaklarinin motive halde calismasi, katilimc1 yonetimin benimsenmesi, is goren ve
isveren arasindaki biitiinlesme, takim caligmasi gibi insan1 merkez alan ve daha sosyal

icerige sahip konular 1980’li yillarda agirlikli olarak 6nem verilen konular arasinda

! “New Public Management” kavraminin Tiirkge karsili§1 bazi yazarlar tarafindan Yeni Kamu Yonetimi
(YKY) bazi yazarlar tarafindan ise Yeni Kamu Isletmeciligi (YKI) olarak kullanilmaktadir (Bkz. Ugur
Omiirgoniilsen, 2003).
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olmaya bagladi. YKY uygulamalar1 GKY yaklasimina dayali kamu personel sistemi ile

ilgili temel paradigmalar iizerinde koklii birtakim degisiklikler meydana getirmistir.

Oncelikle amag; kamu yénetim yapisi icerisinde daha esnek ve daha profesyonel bir
yonetim benimsenmesinin saglanmasidir. Geleneksel kamu yoneticisinin inisiyatif
alamayan ve kuralci yapisindan; yetki alan1 dahilinde her tiirlii sorumluluk alabilen kamu

yoneticisine gecis yapilmasi amacglanmistir (Falconer, 2000).

Bunun yaninda; YKY Yaklasimi ile getirilmis olan birtakim Olgiitler ve standartlar
cercevesinde personel performans degerlendirmesi yapilmasidir. Bu anlamda personelin
performans degerleme Olciitlerine tabi olmasi kamu orgiit yapisi igerisinde gorev alan
personel arasinda bir disipline olmus yapiy1 beraberinde getirmistir. Bu noktada is
motivasyonunda artig olacagi beklentisi ve kariyer siirecinin basari ile paralel olmasi
hedeflenmektedir. Fakat bu hususta yasanan bazi olumsuz durumlar neticesinde
elestirilere de maruz kalan bir personel performans siireci konusu ortaya ¢ikmistir. (Hood,

1991: 4-5).

1.1.2. Kamu Personel Sisteminin Temel ilkeleri

Kamu personel sistemi igerisinde birtakim ilkeler mevcuttur. Bu ilkelere uygulamada ne
kadar yer verilirse personel sistemi de o derece anlamli ve diizenli isleyecektir denilebilir.
Kamu kurum veya kurulusu kapsaminda hizmete giren personel ise girisinden emekli
olusuna kadar bu ilkelerle i¢ igedir. Bu ilkeler yonetim siirecinde yol gosterici bir nitelige

sahiptir.

1.1.2.1. Esitlik Ilkesi

Kamu hizmetine girme ve personel olarak secilme asamalarinda higbir sebeple 11k, siyasi
diistince, ideoloji, dil, din veya cinsiyet gibi ayrimlar gézetilmeksizin herkesin ayn1 hakka
sahip olmasi esitlik ilkesi olarak ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda esitlik ilkesi bu
noktada idarenin, kamu hizmetleri yerine getirilirken tarafsizlik ilkesi kapsaminda
davranmast durumudur. Personel alim asamasinda tiim kisilere esit davranilmasi ve ayn
firsatin sunulmasidir. Firsat esitligi bir 6rgiit icerisinde yer alan tiim personele esit imkan

sunulmasi ve ilerlemesi i¢in ayn1 sansin o kisilere taninmasi olarak ifade edilmektedir.
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Bu nedenle orgiit i¢erisinde calisan personel hakkinda degerlendirme yapilirken objektif
kriterler gdzetilmesi esastir. Ayrimciliga yol agacak tutum ve davraniglardan kaginilarak
orgiit ici adaletin ve huzurun saglanmasi yonetimin en Onemli gorevlerinden biri
olmaktadir (Anayasa m. 10; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu m. 3; Sabuncuoglu,

2000: 160).

1.1.2.2. Liyakat ilkesi

Sozciik anlami olarak liyakat; 1ayik olmay1, uygun olmayi ve yeterliligi ifade etmektedir.
Liyakat gorevin gerektirdigi niteliklere (diploma, tecriibe, yetenek vb.) haiz olma
demektir ve kamu hizmetinde gorev alacak olan personelin bu nitelikleri barindirmasi ve
ona gore istihdam edilmesi gerekliligini ihtiva eder. Ingilizcede “merit system” denilen
“liyakat sistemi” kamu kurumlarina personel secilirken personelin yeteneklerine gore ve
meslegin gerektirmis oldugu nitelikler neler ise; buna gore bir se¢im yapilarak, kamu
hizmetini yarasir bir sekilde yerine getirecek olan personelin hakkaniyetli olarak o ise

yerlestirilmesini ifade eder (657 sayilt DMK, 1965, m. 3; Aky1ldi1z,2002:66-69).

Liyakat; etkili ve verimli bir personel yonetiminin sergilenmesi agisindan statiiye dayali
olarak kamu personel sistemi igerisinde onemli bir yere sahiptir. Devletin amac1 kamu
yarar1 saglamaktir. Kamu hizmetlerinin verilmesi esnasinda kamu yarar1 olusturacak
personelin igse alinmasi ve s6z konusu hizmetlerde ancak liyakat esashi ise alinmig
personelin bu amag¢ ugruna is gorebilecegi hususu géz oniinde bulundurulacak olursa
kamu etkinligi agisindan liyakat esasinin gozetilmesi ve kamu personel alimlarinda buna

riayet edilmesinin ne derece 6nemli oldugu agiktir.

Liyakat yalnizca ise alimlarda degil ayn1 zamanda gorevde yiikselmelerde ve personelin
calisma hayatinda gostermis oldugu basar1 ile ilerlemesinde de liyakat esasi
gozetilmektedir. Bu esasa uyulmadan yapilan alimlar “kayirmacilik” unsuruna yol
acmaktadir. Belli bir gruba veya siyasi goriise, ideolojiye vb. baglilik gosteren kisilerin
kamu hizmetine alinirken ayrimciliga tabi tutulmasi ve bu sekilde kamu gorevine
getirilmesi liyakat ilkesine aykir1 bir davrams olmaktadir. Isin gerektirdigi niteliklere
sahip olmadan goreve getirilen personel kamu orgiitleri i¢erisinde verimliligi ve etkinligi

azaltirken kamu personel sistemi igerisinde de 6nemli bir sorun haline gelmektedir.



14

Kayirmacilik unsurunda bir takim 6l¢iit olarak kabul edilen kistaslara gore “nepotizm”,

29 ¢¢

“partizanlik ya da patronaj” , “kronizm” “oy ticareti” gibi birbirinden farkli uygulamalar

da bulunmaktadir (Ak ve Sezer, 2018: 744; Ozkanan ve Erdem, 2014).

1.1.2.3. Kariyer ilkesi

21. yiizyilin yonetim anlayisi kurumlarin stratejik amaclarina ve hedeflerine bagli olarak
ilerlemeyi ve fikir aligverisini arttirmaya yonelik olarak kisisel becerilerin gelistirilmesi,
verimliligin arttirtlmast ve etkin bir hizmet ortaya ¢ikarilmasi iizerine kurulmustur

denilebilir.

Kariyer bir meslek alaninda gelecek odakli bir eylem, kisilerin karsisina ¢ikacak olan
firsatlar ve daha iyi yasam kosullar1 olarak tanimlanmaktadir (Ataol, 1989: 2-3). Bu
eylemin esas amaci1 daha ¢ok gelir, sorumluluk ve sayginlik elde etmektir. Kariyer bilgi
kazanmak i¢in kullanilan bir arag olarak tanimlanabilecegi gibi ayn1 zamanda personelin
motivasyonunu artiran bir siire¢ olarak da kariyeri tanimlayabiliriz. Bagka bir tanima
gore de kariyer bir orgiitiin merdivenlerinde yukariya dogru harekettir (Kirel, 1998: 39-

58).

Kariyer ilkesi geregi devlet memurlugu bir meslek olarak goriilmekle birlikte bu meslekte
devamlilik saglama ve yukar1 dogru ilerleme yasalarla giivence altina alinmistir. Statii
kavrami ile bu giivence devlet tarafindan verilmis olmakta ve bu statiiye bagli olarak
kamu personeli kurum igerisindeki bagarilar1 vasitasiyla hiyerarsik basamaklar

cikabilmektedir (Giiler, 2013:196).

Kariyer ilkesi hem {icret ve derece bakimindan kamu personeline giivence verirken hem
de kendi ve ailesi i¢in sosyal haklardan yararlanma imkani elde etmesi a¢isindan personeli
motive edici bir ilke olarak kamu personel sistemi icerisinde isletilmektedir (657 sayili

DMK, 1965, m. 3; Giiler, 2013:196)

Personel kamu hizmetlerinin kalitesinin arttirilmasi ve bireysel hayatin planlanmasi
amaciyla esit is imkanlarina sahip olmay1 istemektedirler. Personelin egitim seviyesini
ve i tatminini artirmak istemesi ve buna karsilik olarak ekonomik iyilesmenin

yavaglamasi, terfi olanaklarinin azaliyor olmasi gibi birtakim sebepler hem orgiitiin hem
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de kisilerin is hayatin1 planlamasini gerekli kilmis ve kariyer yonetimi kavrami bu sekilde

ortaya ¢ikmistir (Cascio, 1992: 302-303).

1.1.2.4. Tarafsizlik Ilkesi

Tarafsizlik ilkesi, kamu personelinin hizmet sunumu esnasinda her vatandasa esit sekilde
davranmasi ve siyasi goriis, ideoloji, dil, din, cinsiyet, irk herhangi bir ayrim yapmadan
gbrevini yerine getirmesini ifade etmektedir. 657 sayili DMK’nin 7. maddesinde yer
verilmis oldugu tizere “Deviet memurlart siyasi partiye tiye olamazlar, herhangi bir
siyasi parti, kisi veya ziimrenin yararini veya zararmmi hedef tutan bir davranista
bulunamazlar, gérevlerini yerine getirirlerken dil, irk, cinsiyet, siyasi diistince, felsefi
inang, din ve mezhep gibi ayirim yapamazlar, hi¢bir sekilde siyasi ve ideolojik amagh
beyanda ve eylemde bulunamazlar ve bu eylemlere katilamazlar”. Bu kurallar, kamu

personeli gérev basindayken ve kamu hizmeti verdigi sirada uymasi gereken kurallardir.

Tarafsizlik ilkesinin iki boyutundan s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan biri “ise alim
esnasinda” digeri “calisma siireci igerisinde” olmak {izere tarafsiz olma durumu ikiye
ayrilmakta olup; hem calisanin hem de idarenin tarafsiz davranma sorumlulugu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ise alim siirecinin yansiz bir sekilde gergeklestirilmesi, personel
ise alindiktan sonra da personelin orgiit i¢inde tarafsizlik ilkesine riayet ederek is gérmesi

tarafsizlik ilkesinin geregidir (Akytiz, 2001:50-51).

1.1.2.5. Performans Ilkesi

Performans; bir orgiitiin, bireyin ya da bir takimimn yapmis oldugu isle amacladigi hedef
dogrultusunda neyi ne kadar basarabildiginin nicel ve nitel agidan ortaya konulmasidir
(Bas ve Artar, 1990:13; Akal, 1992:1; Songur, 1999:1). Tiirk Dil Kurumu So6zligii’nde
“basarim olarak karsilik bulan” anlaminda kullanilan performans sézciigii birden ¢ok
karsiliga sahip olup ¢esitli alanlarda kullanilan bir terimdir. Giiniimiizde yeni bir anlayis
olarak “Kamu Performans YoOnetimi” performans anlayisinin kamu yonetimine

uyarlanmasidir (Bilgin, 2020:202).

Performans ilkesi, orgiitiin verimlilik, etkililik ve etkinlik a¢isindan en iist hedefe

ulasabilmesi yolunda alinan neticelerin pozitif yonde artmis olmasidir. Personelin orgiit
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amaglar1 dogrultusunda goéstermis oldugu perfomans, orgiite saglamis oldugu katkilarin
miktar olarak artmis olmasi, bu silirecin degerlendirilmesi ve nihayetinde

odiillendirilmesini ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 160).

Kariyer gelisimi siirecinde performans, ilerlemeyi etkileyen 6nemli unsurlardan biri olup;
liyakat, mesleki yeterlilik, hizmet siiresi ve yiiriirliikteki mevzuat hiikiimleriyle birlikte
degerlendirilmektedir (657 sayilt DMK, 1965; Greenhaus et al., 2019; Armstrong &
Taylor, 2023). Bu nedenle calisanin kariyer hedefine ulasabilmesi yiiksek performans
gdstermesi i¢in motive olmasini gerektirir. Orgiitiin amaglarina ulasmasinda performans
ilkesi 6nemli bir ara¢ olmakla birlikte 6rgiit yonetiminin personele yonelik motive edici

tutumu da bu noktada biiyiik 6nem arz etmektedir.

1.1.2.6. Siniflandirma Ilkesi

657 sayili DMK de yer verilen siniflandirma ilkesi Tiirk personel sistemi ile ilgili ¢ok
onemli degisiklik ve diizenleme getirmistir. Devlet kamu hizmetleri hangi gorevi
gerektiriyorsa bu gorevlerin tiimiinde c¢alisacak olan devlet memurlarinin o goérevin
gerektirdigi nitelik ve meslek gruplaria gore siniflara ayrilmasi esasi bu kanunla kabul
edilmistir. Simif ayni yetisme ve meslek niteliklerine sahip olma durumunu 6ngoren
hizmetler ve bu hizmetleri yerine getirmek i¢in tespit edilmis olan kadrolara atanmis
memurlardan olusmaktadir. Bu ilke ile devlet hizmetlerinin karmasik bir halde degil,
belli siniflar1 olan meslek gruplarina ayrilmis ve belli esaslara dayanan bir meslek haline

gelmesi saglanmistir (657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu Genel Gerekgesi, 1965).

Daha sonra ¢ikarilmis olan 1970 tarih ve 1327 sayili Kanun ile birlikte siniflandirma daha
esnek bir hale getirilmis, yeni hizmet gruplarinin ve siiflarin olusmasi icin elverisli,
daha dinamik bir siniflandirmaya bu sekilde gidilmistir. Hem gorev hem de memurlar
acisindan yapilan bu smiflandirmada 8 adet smif ongoriilmiis olup; bu smiflarin bir
kisminda gorev esas alinmis, bir kisminda memurun hangi egitimi gormesi gerektigi, bir
kisminda da memurun gorev yapacagi kurum esas alinmistir (1327 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu Genel Gerekgesi, 1970). Sonradan yapilan degisikliklerle birlikte

siif sayis1 10 adete ¢ikarilmis fakat bu siniflarin neye gore belirlenecegi ile ilgili olan
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madde yiirtirliikten kaldirilmis oldugu i¢in burada bir belirsizlik meydana gelmistir

(Sayan, 2005:198).

Smiflandirma ilkesi esas itibariyle liyakat ilkesine paralel olarak isleyen ve liyakat
ilkesini islevsel hale getiren bir ilkedir. Bu ilke yiiriitiilecek gorevler ve personel
tarafindan verilecek olan hizmetler arasinda bir denge kurmak agisindan 6nemli bir
ilkedir. Ayrica bu hizmet karsilig1 personele 6denecek olan ticretler agisindan da adil ve
yeterli bir {licret ilkesinin ortaya konulmasi bakimindan siniflandirma ilkesi 6nemlidir.
Bunun yaninda goreve atanacak olan personelin hangi gorevi yapacagi konusunda meslek
gruplart ve gereken nitelikler belirlenmis oldugundan bu hususta bir aciklik getirmesi
adina da Onem arz etmektedir. Boylece goreve atanmis olan personel de kurumun
kendisinden neler bekledigini bilmektedir (657 sayili DMK, 1965; Giiler, 2013; Akgiiner,
2001).

Siniflandirma ilkesi devlet hizmetine giriste bir 6rnek olusturmasi ve liyakat esasinin
calistiritlmasi hususunda kolaylik saglamaktadir. Ancak 2005 yilinda hazirlanan Kamu
Personel Kanun Tasaris1 Taslagi’nin genel yapisi incelendiginde kamu personel sistemine
yonelik tim kamu personel sistemini degistirmeyi amaglayan hazirliklarin yapildigi
goriilmektedir (Kamu Personel Kanun Tasarist Taslagi, 2005). 657 sayili DMK’nin
temelini olusturan siniflandirma ilkesi bu taslak metinde yer almamaktadir. Buradan da
anlasilacagi tizere siiflandirma ilkesinin artik kamu personel sisteminin temel ilkeleri

arasinda yer alip almayacagi1 kuskuludur.

1.1.3. Kamu Personel Sistemi Cesitleri

Ulkelerin cografi 6zelliklerinden demografik yapilarina, ekonomik ve sosyo Kkiiltiirel
ozelliklerinden devlet yapisina ya da siyasal rejimine kadar pek ¢ok etmene bagl olarak
personel sistemleri de degisiklik gostermektedir. Genel itibariyle diinya iizerinde
uygulanan personel sistemleri 1990’lara kadar dort grupta siralanabilmekteydi: Bunlar;
Amerika, Avrupa, liglincii diinya tilkeleri ve sosyalist iilkeler olmak {izere ayrilmaktaydi.
Ancak, drnegin bir Avrupa iilkesi olan Isvigre, personel sistemi agisindan Amerika
personel sistemine benzetilebilmekteydi (Tortop, 1986: 35). Sovyetler Birligi’nin

parcalanmas1 ve Dogu Bloku’nun dagilmasi ile birlikte eskiden bu kategoride yer alan
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tilkelerin bir kism1 Amerikan veya Avrupa tipi sisteme ge¢is yapmuslar bir kismi da
Sovyet Donemi geleneklerini belirli 6l¢iide korumuslardir. Bu bakimdan personel
sistemlerini “acik” ve “kapali” sistemler olarak kategorize etmek cok daha dogru bir

yontemdir (Tortop, 1986: 35).

Ayrica, bu tezin konusu ve merkez ile yerel yonetim (belediye) iligkileri agisindan kamu
personel sistemleri, hem merkez hem de yerel yonetim personeli i¢in tek tip bir yap1 ve
uygulama Ongoren “tek personel sistemi”, yerel yOnetimler i¢in 6zerk bir yap1 ve
uygulama 6ngdren “ayri1 personel sistemi” ve bunlarin bir tiir bilesimi olarak “karma
personel sistemi” olarak da incelenebilir. Bu ayrim Tezin 3.2. No.lu baghg: altinda ele

alinacaktir.

1.1.3.1. Acik Sistem-Kadro Sistemi

Acik personel sistemi liberal goriisiin agirlikli oldugu {ilkelerde ve ozel sektor
yonetiminde uygulanan bir personel sistemidir. Bunun yaninda bazi kamu kurumlarinda
da uygulandigini sdylemek miimkiindiir. Kapitalist iilkelerde olduk¢a sik uygulama alan
bulan bu sisteme kadro (pozisyon) sistemi de denilmektedir. Kadro bir isin gerektirdigi
niteligi ve yetenegi o isin konusunu ve sorumluluk derecesini icermektedir. Bu nedenle

uygun kisiyi o kadro i¢in se¢gmek onemlidir (Tutum, 1980; Akgiiner, 2001; Giiler, 2013).

ABD ve Kanada gibi egitim ve endiistriyel gelismelerin ileri seviyede oldugu tilkelerde
acik-kadro sistemi uygulanmaktadir. Bu sistem disartya agik ve yarigma olan bir
sistemdir. Herhangi bir kadro boslugu durumunda o kadroya getirilecek olan personelin
se¢iminde hem igeriden hem de disaridan birgok kisinin yapilacak sinavlara katilabilmesi

bu sistemin agik bir sistem olmasinin geregidir (Nohutcu, 2006: 152).

Bu sistemde Oncelikle orgiitiin kadro ihtiyacini belirlemek amaciyla bir envanter
cikarilmaktadir. Destek hizmetleri, yazi isleri, yonetim kadrosu, biiro islerinde ¢alisacak
olan personel ve alt grup personel kurumun ihtiyacina gore tespit edilmektedir. Bu
birimlerde calisacak olan personel tespit edilirken ayni zamanda burada gorev alacak
personelin nitelikleri de tek tek ortaya g¢ikarilmaktadir. Hangi meslek grubuna, hangi
egitimi almis ya da ne kadar yillik bir tecriibeye sahip personelin alinmasi gerekiyor;

bunun yani sira hangi dilleri bilmesi gerekiyor veya bunlarin higbirine ihtiya¢ olmadan
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yalnizca okuma yazma bilmesi yeterlidir gibi kriterler de belirlenmektedir. Biitiin bu
niteliklerin belirlenmesi 6rgiitiin verimliligini ve 6zel kesimin esas amaci olan karlilig
arttirmak adina orgiit i¢in olduk¢a 6nemli tespitlerdir (Dessler, 2020; Armstrong &

Taylor, 2023; Canman, 2000).

Acik sistemde esas onemli olan gorev unsurudur. Kisiden ziyade o kisinin calistigi
Orgiitiin yapis1 ve o Orgiit i¢inde alinan gorev on plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle acik
sistemlerde kariyer kavramindan s6z edilmemekle birlikte o isin gerektirdigi nitelige
sahip olan kisinin {istlenmis oldugu sorumluluk ve yapmis oldugu is esas alinir (Sen ve

Eken, 2007: 544; Demirci, 2010: 153; Eryilmaz, 2011: 286; Aslan, 2012: 42).

Orgiit i¢inde gorev alacak personelin nitelikleri belirlenmesi asmasinda su hususlar Snem
arz etmektedir. Bazi is alanlarinda uzmanlik ve lisans egitimi tamamlamis olmak,
deneyimli olmak gerekirken, baz1 alanlar da yalnizca okuma-yazma bilmek yeterli
goriilebilir. Mithendislik, doktorluk, avukatlik, teknikerlik vb. alanlar uzmanlik, diploma
ve tecriibe gerektirebilir. Fakat temizlik, aydinlatma, vb. alanlarda ise; uzmanlik ve egitim
sart1 aranmadan da ise alimlar gerceklestirilebilir. Bu nitelikler belirlendikten sonra bu is
karsiligi kisilere verilecek iicret hususu giindeme gelecektir. Ucret politikasinin drgiit
yonetimi tarafindan dengeli ve adil olacak sekilde diizenlenmesi; orgiit calisanlarinin
daha motive ve verimli bir sekilde ¢aligmalar1 agisindan biiylik 6nem arz eder. Tiim bu
hususlarda belirli dl¢iitlere ve sonuglara ulasmak amaciyla incelemeler yapmak personel

yonetiminin konusunu olusturmaktadir (Tortop, 1986: 36).

Acik sistemin iglerligi icin gerekli olan biiylik kuruluslari kapsayan bir 6zel kesimin
varligidir ve birkag yil bir kurumda calisan bir yoneticinin 6zel sektore kolaylikla gegis
saglayabilmesi gerekmektedir. A¢ik sistem, genel itibariyle bliylime ve genislemelere
ayak uydurabilmesi nedeniyle basit sistemlerdir. Bu sistemden istenilen durumlarda yarar
saglanabilir ve personelin 6zel kesime ya da 6zelden kamuya geg¢isinin yasanabildigi bir
sistemdir. Fakat personelin baska bir kadroya ge¢isi yine ayni nitelikleri barindiran ve is
taniminda belirtilen unsurlarini tagimasi sartiyla olabilmektedir. Bu kriterlere gore “esit

ise esit licret” ilkesinin uygulanmasi asil hedeftir (Tutum, 1980:106; Giiler, 2013).
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Kamu idareleri disinda idari personele sahip kurumsal isletmeler yoksa bu sistem
bozulacaktir. Kamu ydnetiminde kisinin dmriiniin sonuna kadar orada bulunmasi bu
sistemi anlamsiz kilacaktir (Tortop, 1986: 36). Dinamik olmayan yapilarda uzun siire
calisan ve vizyoner olamayan memurlar, pasif ve hareketsiz bir yasama mahk(m

kalacaktirlar (Debbasch,1982,292).

1.1.3.2. Kapal1 Sistem —Riitbe —Kariyer Sistemi

Kapali personel sisteminde ihtiya¢ dahilinde orgiite alinan bir kisi en alt kademeden ise
baslatilarak omiir boyu istthdam edilmek iizere ve en list kademelere ¢ikmaya imkan
tantyan bir yapilanma igerisinde ise alinmistir. Kapali sistem personelin niteliklerine ve
sahip oldugu 6zelliklere 6nem verilen bir sistemdir. Yani kapali sistemde 6nemli olan
“gorev’den ziyade “gorevli”dir. Bu nedenle bu sisteme kariyer sistemi de denilmekte
olup; bazi yonetim bilimcilere gore de kapali personel sistemi i¢in riitbe sistemi de
kullanilmaktadir. Almanya ve Fransa gibi tllkelerde bu sistem uygulanmaktadir

(Nohutgu, 2006: 153).

Bu sistemde kamu kurumlarinda gorev alan 6zellikle memurlar i¢in statii rejimine tabi
olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Farkli ve ayricalikli hak ve yiikiimliiliikkleri olmasinin
yani sira kapali sistem i¢inde yer alan memurlara miisterek hukuk kurallar1 uygulanmaz.
Bu sistem memurlar i¢in dzel yetistirilme usullerine sahiptir. Ucret belirlenirken yapilan
isin sorumluluk derecesi ve giicliigiine gore, ayn1 zamanda kisinin deneyimi ve kendini
gelistirmesine bagl olarak degisiklik gostermektedir (Tutum, 1980:106; Akgiiner, 2001;
Giiler, 2013).

Kapali sistem i¢inde personel yalnizca memuriyete atanmakla kalmaz, kisiye yiikselme
yani kariyer imkan1 da taninir. Fakat kademe ve derece olarak ilerlemek ve iist makamlara
gelebilmek belli bir nitelik ve tecriibe gerektirir. Hizmet i¢i egitimler, yurt ici-yurt disi
seminerlere katilim ile kendini gelistirme firsatt bulan memurlar emekli olana dek siirecek
olan bir memuriyet hayati i¢erisine girmis olurlar. Agir bir disiplin sugu iglemedikleri ve
kanunda belirtilen gorevden atilmayi gerektirecek hallerde bulunmadiklar: siirece
gorevlerine devam ederler. Ozel sektoriin aksine kamuda devamlilik ve giivence unsuru

vardir. Buna karsilik memurun goérev yerini izinsiz terk etmeme, grev yapmama, sendika
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kurmama, politik sdylemlerde bulunmama gibi 6devleri de bulunmaktadir (657 sayil

DMK, 1965; Giiler, 2013; Akgiiner, 2001).

Kapali sistem disa agik olmadigi icin gorevde yiikselmeler orgiit i¢i calisan personel
arasinda gerceklestirilir. Bu yontem kapali sistemi karmagik bir hale getirmektedir. Bu
nedenle licret ve atama sistemi diizgiin isletilmeli ve herkesin hakkaniyetli bir sekilde
ilerleme saglamasi ve kariyer yapmasina imkan verilmelidir. Fakat genellikle kapali
sistemlerde bu yapimin adaletli bir sekilde isletilmesi giictiir. Bunun yani sira kapali

sistemler kamu yOnetimi isleyisine daha uygun sistemlerdir (Tutum, 1980; Giler, 2013).

Sonug olarak denilebilir ki, kapal1 sistemler disiplinli bir 6rgiitlenmeyi gerektiren kariyer
yapilanmasi ile verimlilikten ziyade personelin 6zelliklerine deger verilen bir sistemdir.
Acik sistemlerde ise; amag karlilik ve verimliligi saglamaktir. Bu iki sistem zit sistemler
olmakla birlikte bir¢ok iilkede karma sistem seklinde uygulandigi ve her iki sistemden
yararlanilmaya ¢alisildig1 goriilebilmektedir. Tiirkiye’de ise, kamu personel yapisi genel

olarak kapali kariyer sistemi iizerine kurulmustur.

1.1.4. Kamu Personel Istihdam Bigimleri

Kamu istihdami, belli bir {icret karsiliginda kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alistirilan,
kamu hizmetini yerine getirmek i¢in belirli kadro ve pozisyonlarda gorev alan bireylerin
toplulugu olarak tanimlanmaktadir (Giiler, 2013: 106). Tiirkiye’de kamu personel
istthdami kanunla net bir sekilde belirlenmis olup; bu gruplandirma 1965 tarih ve 657
sayllt DMK ’nin 4. maddesinde acik¢a belirtilmistir. Kanunun orijinal siniflandirmasinda
“Kamu hizmetleri; memurlar, sozlesmeli personel, gecici personel ve isciler eliyle
gordiiriiliir” denilmistir. Bu tanimlama sivil kamu yonetimini ifade ederek askeri
personeli kapsam dis1 biraktigi gibi yargi ve iniversite akademik personelini de
kapsamamaktadir. Ayrica, kamu kurum ve kuruluslarinda hizmet alimi yoluyla
calistirilan ve daha 6nce “tageron” personel olarak ifade edilen belediye sirket personeli
de kapsam disinda birakilmistir. 657 sayili DMK’de yer verilen s6z konusu istthdam
tiirlerinden “gegici personel”i diizenleyen 4. maddenin C fikras1 2017 tarih ve 696 sayil

Kanun Hiikmiinde Kararname (ve ardindan 2018 tarih ve 7079 sayili Kanun) ile ilga
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edilmis ve ayn1t maddenin B fikrasina benzer bir tanim eklenmistir. DMK’de su an i¢in

mevcut istihdam bigimleri su sekilde siralabilir:

1.1.4.1. Memur

Memur kavrami TDK Giincel Tiirk¢e Sozliige gore, “bir devlet hizmetinde aylikla ¢alisan
gbrevli” anlami tagimaktadir (TDK, 2004). Tarihsel siirece bakilacak olursa memur
kavramina yonelik farkli tanimlamalar mevcuttur. Cumhuriyet 6ncesi donemde 1918
tarihli bir Sura-y1 Devlet kararinda bir kisinin memur olup olmadig: tespit edilirken
belirleyici unsur olarak o kisinin gorevlendirilme bi¢iminden ziyade goérmiis oldugu

hizmetin kamusal olmasi gerekliligi hususuna yer verilmistir (Selguk,1997:24).

Cumhuriyetle birlikte kamu personel rejimini diizenleyen 1926 tarih ve 788 sayili
Memurin Kanunu’nda ise “deviet hizmetinde gorevlendirilen, sicile kaydi olan, genel ya
da ozel biitceden maas alan kimse” seklinde bir memur tanimi yapilmistir. Kanun
istihdam ozellikleri agisindan sivil kamu personelini “memur” ve “miistahdem” olmak
tizere iki tiire ayirmigtir. Miistahdem tanimi da “devlet hizmetinde iicretle ¢alistirilan,
memur siciline kaydi olmayan ve memur hak ve yetkilerine sahip olmayan kimse” olarak

yapilmistir (md.1).

657 sayil1 DMK’de yapilan memur tanimi da su sekildedir: “Mevcut kurulus bigimine
bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore
yiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu Kanunun
uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel
politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde

gorevli ve yetkili olanlar da memur sayilir” (md. 4/a).

Memur istihdami, gerek Osmanli ve gerekse Cumhuriyet doneminde Tiirk kamu personel
rejiminde esas istihdam tiirii olarak goriilmekte olup, sadece merkezi yonetim ve onun
tagra teskilatinda degil kamu iktisadi tesebbiislerinde ve yerel yonetimlerde de 6nemli bir

agirhiga sahip istihdam tiirii olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
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2026 yil1 kamu sektorii isttihdamina iligkin veriler igerisinde “kadrolu personel” olarak
anilan memur istihdami verileri ve genis anlamda memur verileri asagida Tablo (1.1)’de

gosterilmistir.

Tablo 1.1. Kamu Istihdami I¢erisinde Memurlar (2026)

Kadrolu personel Toplam
(Memur)
Genel Biit¢e kapsamindaki kamu idareleri 2.994.033 3.378.057*
233 sayih KHK kapsaminda yer alan KiT’ler 4.221 8.884%*
11 6zel idareleri 5.530 148.040%**
Belediyeler ve bagh kuruluslar ile mahalli idare birlikleri 142.510
Genel Toplam 3.534.981

Kaynak: CBSBB (2026)

*Genel biitge kapsamindaki kamu idarelerine ek olarak; YOK, iiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiileri,
Ozel biitgeli diger idareler, diizenleyici ve denetleyici kurumlar, sosyal giivenlik kurumlari, doner
sermayeler ve kefalet sandiklari, diger kamu idareleri de memur istihdam rakamlarina dahil edilerek toplam
rakam (3.378.057) verilmistir.

*%233 sayili KHK kapsaminda yer alan KiT’lere ek olarak; 6zellestirme programinda yer alan kuruluslar,
6zel kanunu bulunan kuruluslar da memur isttihdam rakamina dahil edilerek toplam rakam (8.884)
verilmigtir.

#*% ] 5zel idareleri ve belediyelere iliskin toplam veriye belediye iktisadi tesekkiilleri (BIT ler) de dahil
edilmis ve bu rakam tabloda gosterilmistir.

1.1.4.2. Sozlesmeli Personel

657 sayili DMK kapsaminda sozlesmeli personel, “kalkinma plani, yillik program ve is
programlarinda yer alan 6nemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve
islerligi i¢in sart olan zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek
bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gdsteren gegici islerde Cumhurbaskaninca belirlenen esas
ve usuller ¢ergevesinde, ihdas edilen pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sozlesme ile
calistirillmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlileri” olarak

tanimlanmistir (md.4/B).

Goriildiigi tizere sozlesmeli personel; uzmanlik gerektiren isler ve mesleki bilginin
zorunlu oldugu gorevlerde ilgili kurum veya kurulus ile yapilan sozlesme ¢ergevesinde
belirli bir ticret karsilig1 calistirilan gecici kamu hizmet gorevlisidir (Akgiiner, 2014: 51).

Her ne kadar Kanunun 4. maddesinin B fikrasina gore sozlesmeli personel istihdami
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kapsami baglangicta olduk¢a dar tutulmugsa da bazi pratik ihtiyaglar sebebiyle zaman
icerisinde yapilan gesitli degisikliklerle “Milli Egitim Bakanliginda norm kadro sonucu
ortaya ¢tkan ogretmen ihtiyacimin kadrolu ogretmen istihdamiyla kapatilamamasi
hallerinde ogretmenlerin, hizmetine kismi zamanli olarak ihtiva¢ duyulacaklarin; Adli
Tip Miiessesesi uzmanlarimin, Devlet Konservatuvarlar: sanat¢i 6gretim iiyelerinin,
Istanbul Belediyesi Konservatuvari sanatcilarimn, dis kuruluglarda ve yurtdisi
teskilatlarinda belirli bazi hizmetlerde ¢alistirtlacak personelin de zorunlu hallerde
sozlegme” ile istihdamlarina izin verilmistir. Kanunun 4. maddesinin C fikrasinda yer
verilen istihdam tiirii olan “ge¢ici personel” istihdami yukarida ifade edildigi tizere 2017
tarih ve 696 sayili1 KHK ile ilga edilmis ve aynt maddenin B fikrasina “bir yildan az siireli
veya mevsimlik hizmet olduguna Cumhurbaskaninca karar verilen gorevierde sozlesme
ile ¢calistirllanlar da bu fikra kapsaminda istihdam edilebilir” seklinde bir paragraf
eklenerek gecici personel tirli de sozlesmeli personel igerisine alinmistir. Ayrica
Ozellestirme uygulamalar1 sebebiyle is akitleri kamu veya 06zel sektor isverenince
feshedilen ve diger kamu kurum ve kuruluslarina nakil hakki bulunmayan personelin de
bu kapsamda istthdam edilebilmesine imkan taninmistir. Nihayet, “bu kanuna tabi kamu
idarelerinde Cumhurbaskaninca belirlenecek pozisyon unvanlarinda ¢alistirilmak iizere
isin gegici olmast sartt aranmaksizin sozlesmeli personel istihdam edilebilir” denilerek

sozlesmeli personel istihdami kapsami iyice genisletilmistir.

Ik olarak 1978 yilinda Bakanlar Kurulu sézlesmeli personel ile ilgili olarak merkezi
yonetim, yerel yonetimler, KIT’ler ve diger biitiin kamu kurum ve kuruluslarim icine
alan bir genel kararname ¢ikarmistir. 1980’lerin ortalarindan itibaren merkezdeki
uzmanlik kuruluslarinda baslayip giderek yayginlasan “kadro karsiligi sozlesmelilik”
uygulamasini ise gercek bir sézlesmeli personel istihdami olarak nitelemek miimkiin
degildir. Ancak 6zellikle 1980’lerin ortalarindan itibaren KiT’lerde yogun bir bicimde
sozlesmeli personel istthdami uygulamasi yapilmig; merkezi yonetim ve onun tagra
teskilat1 ile yerel yonetimlerde oldukga sinirli sayida sézlesmeli personel istihdam (Giiler,
2013: 118-119). 2003 tarih ve 5302 sayil1 il Ozel idaresi Kanunu (md. 36), 2003 tarih ve
5393 sayili Belediye Kanunu (md.49) ile yerel yonetimlere daha fazla sayida ve daha

nitelikli s6zlesmeli personel istihdam etme imkani taninmaistir.
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2026 yili kamu personeli igerisinde sézlesmeli personel istihdami verileri asagida Tablo

(1.2)’de gosterilmistir.

Tablo 1.2. Kamu Istihdami Icerisinde Sozlesmeli Personel (2026)

Sozlesmeli Personel Toplam
Genel Biit¢e kapsamindaki kamu idareleri 323.330 371.389*
233 sayth KHK kapsaminda yer alan KiT’ler 44.277 71.041%*
il 6zel idareleri 46 3.970%**
Belediyeler ve bagh kuruluslari ile mahalli idare birlikleri 3.924
Genel Toplam 446.400

Kaynak: CBSBB (2026).

*Genel biitce kapsamindaki kamu idarelerine ek olarak; YOK, iiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiileri,
Ozel biitgeli diger idareler, diizenleyici ve denetleyici kurumlar, sosyal gilivenlik kurumlari, doner
sermayeler ve kefalet sandiklari, diger kamu idareleri de sdzlesmeli personel istihdam rakamlarina dahil
edilerek toplam rakam (371.389) verilmistir.

*%233 say1li KHK kapsaminda yer alan KiT’lere ek olarak 6zellestirme programinda yer alan kuruluslar,
6zel kanunu bulunan kuruluslar da sézlesmeli personel istihdam rakamina dahil edilerek toplam rakam
(71.041) verilmistir.

##% ] 5zel idareleri ve belediyelere iliskin toplam veriye belediye iktisadi tesekkiilleri (BIT ler) de dahil
edilmis ve bu rakam tabloda gosterilmistir.

1.1.4.3. Gegici Personel

Gegici personel; 657 sayillt DMK’de 4.maddede yer verildigi lizere sdzlesme ile is goren
ve is¢i olmayan kimseler olarak tanimlanmaktadir. Gegici personel mevsimlik olarak ve

bir y1ili gegmeyecek sekilde istihdam edilmesi gerekmektedir.

20/11/2017 yilinda Resmi Gazete de yayimlanan 696 sayili KHK ile 14.7.1965 tarihli ve
657 sayili DMK nin 4 {incii maddesinin (B) fikrasina asagidaki paragraflar eklenmis ve

(C) fikrasi yiiriirliikten kaldirilmistir.

"Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Baskanligi’

ve Maliye Bakanliginin gériisleri itizerine Bakanlar Kurulunca karar verilen

29 Temmuz 2018 tarihinde yayimlanan 703 sayili KHK ile 2019 yili itibartyla kapatilarak, tim gorevleri
diger kurumlara devredilmistir.
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gorevierde ve belirtilen iicret ve adet sumirlart i¢inde sozlesme ile ¢alistirtlanlar da

bu fikra kapsaminda istihdam edilebilir”.

1.1.4.4. Isci

657 sayili DMK’de yer verilen “diger istihdam tiirleri disinda kalan ve ilgili mevzuati
geregi tahsisi saglanan stirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sozlesmeleriyle
calistirilanlara  “siirekli ig¢i”; “mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman
yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gecici ig pozisyonlarinda alti
aydan az olmak tizere belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢alistirilanlara “gecici ig¢i”
denilmektedir’. Ayrica bunlar hakkinda bu kanun hiikiimlerinin uygulanmayacagi ifade
edilmektedir. (md.4/D). 2003 tarih ve 4857 say1li Is Kanunu’nun 2. maddesince is¢i “bir
is s0zlesmesine dayanarak calisan kisi” olarak tanimlanmis olup, DMK 4/D maddesine
gore calhistirilanlar bu kapsama girmekte ve bunlara Is Kanunu hiikiimleri

uygulanmaktadir.

Tablo 1.3. Kamu Istihdam1 igerisinde Isciler (Siirekli-Gegici Is¢i) (2026)

Isci
] . Toplam
Siirekli Gegici
Isci Isci
Genel Biitce kapsamindaki kamu idareleri 212.492 | 28.650 527.256*
233 sayih KHK kapsaminda yer alan KiT’ler 45.837 2.458 55.173#*
i1 6zel idareleri 1.710 752 707.550%
Belediyeler ve bagh kuruluslar ile mahalli idare birlikleri 23.547 4.463
Genel Toplam 1.289.979

Kaynak: CBSBB (2026).

*Genel biitge kapsamindaki kamu idarelerine ek olarak; YOK, iiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiileri,
Ozel biitceli diger idareler, diizenleyici ve denetleyici kurumlar, sosyal giivenlik kurumlari, doner
sermayeler ve kefalet sandiklari, diger kamu idareleri de s6zlesmeli personel istihdam rakamlarina dahil
edilerek toplam rakam (527.256) verilmistir.

*%233 say1li KHK kapsaminda yer alan KiT’lere ek olarak &zellestirme programinda yer alan kuruluslar,
6zel kanunu bulunan kuruluslar da s6zlesmeli personel istihdam rakamina dahil edilerek toplam rakam
(55.173) verilmistir.

#*% ] 5zel idareleri ve belediyelere iliskin toplam veriye belediye iktisadi tesekkiilleri (BIT ler) de dahil
edilmis ve bu rakam tabloda gosterilmistir.
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1.1.4.5. Belediye Sirket Personeli

657 sayili DMK’de, bu Kanuna tabi kurumlarda yukarida ifade edilen istihdam sekilleri
disinda personel calistirilmayacagi hitkkme baglanmistir (md.5). Ancak son yillarda
ozellikle belediyelerin 2017 tarih ve 696 sayilit KHK ye istinaden hizmet alimi1 yoluyla
belediye sirketlerinde personel ¢alistirmay ise alim, isten ¢ikarma, iicret politikas1 vb.
acisindan en “uygulanabilir, ucuz ve kolay yontem” olarak gormelerinden dolay1 adeta

yeni bir istihdam bi¢imine doniistiirdiikleri sdylenebilir.

Tablo 1.4. Kamu Istihdam igerisinde Belediye Sirket Personeli (2026)

BIT
11 Ozel idareleri 8.038
Belediyeler ve bagh kuruluslari ile mahalli idare birlikleri 174.444
BiT’ler 677.078
Genel Toplam 859.560

Kaynak: CBSBB (2026).
Cumhurbaskanlig1 Strateji ve Biitce Baskanlifinin 2026 Mart ay1 itibariyle kamu sektorii istthdami
istatistiki verilerine gore; belediye sirketlerinde ¢alisan personel sayis1 677.078 dir.

1.2. TARIHSEL SUREC

Kamu personel sistemi tarihsel agidan gelmis oldugu son nokta itibariyle 6nemli
degisimler gecirmistir. Gilinlimiize kadar kamu hizmetine girecek olan personelin
sec¢ilmesi ve ¢alisma iligkileri konusu her bir donemin kendine has kosullari ¢ergevesinde

farkl: stireglerin yuriitiildiigii bir sistem i¢inde cereyan etmistir.

Devlet kavraminin ortaya atildigi ilk donemlerden bu yana devlet hizmetine alinacak ve
burada gorev yapacak personelin hem mesleki ve ahlaki agidan hem de bilimsel degerlere
onem verilerek en iyi niteliklere sahip olan kisilerin devlet kademelerindeki pozisyonlara
yerlestirilmesi esas amag olmustur. M.O. 200’lii yillarda Eski Cin Imparatorlugu’nda
hizmete girecek olan kisilerde zeki, bilge, iyi yetismis ve diirlist olma gibi niteliklerin
varhig1 biiyilk 6nem tasimis ve bu niteliklere gore kisiler imparatorluk hizmetine
secilmiglerdir (Adal, 1968: 16). Genel itibariyle kamu hizmetine alinacak olan kisilerin,

liberal donemden onceki zaman dilimine kadar olan donemde patronaj iligkileri, yani
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itaat karsiliginda koruma saglanan iliski diizeyinde goreve getirilmelerinin oldukca
yaygin oldugu soylenebilmektedir. Devlet hizmetine imparator, kral, padisah vb.
otoriteler tarafindan getirilmis personelin pozisyonlarini kaybetme durumu keyfi bir

duruma bagliydr ve caligsanlar boyle bir risk altinda devlet hizmeti gormekteydiler.

Sanayi Devrimi ile birlikte makinelesme artmis ve bu durum bir yandan basta sermaye
sahipleri olmak iizere toplumun belli kesimlerine cesitli firsatlar sunarken diger yandan
da bazi sorunlar1 beraberinde getirmistir. Toplum icinde esitsizliklere yol agan bu durum
ayn1 zamanda piyasanin kendi kendine diizene girmesini ifade eden klasik liberal goriigiin
sorgulanmasina neden olmustur. 20. ylizyilin baglarinda yasanan ekonomik ve toplumsal
gelismeler (6rn. 1917 Sovyet Devrimi ve 1929 Biiyliikk Ekonomik Buhrani) ekonomi
politikalarinda birtakim degisikliklere gidilmesine yol agmigtir (Glinaydin, 2003:130).
Bu degisiklikler hem devlet anlayisini etkilemis hem de bu degisikliklere paralel bir kamu

personel rejimi olusturmustur.

Tarihsel donemler icerisinde kamu personel sistemi kavraminin ne yonde bir degisiklige
ugradig1 konusunun ele alinacagi bu alt boliimde genel itibariyle Fransiz Diizenleme
Okulu’nun teorik kavramlarindan yararlanilmistir. Fransiz Diizenleme Okulu’nun
yaklasimina gore donemsel yasanan krizler ve toplum igindeki her kapitalist gelisme
“birikim modu” ya da “birikim rejimi” metodu ile karakterize edilebilmektedir. Birikim
rejimi kavram olarak belli bir donem i¢indeki istikrarli gerceklesen biiylime ve art1 deger
kazanma seklinde tanimlanmaktadir. Fransiz Diizenleme Okulu’nun kavramsal birikim
rejimleri temel olarak yaygin birikim rejimi yani 6lgek artisi, Fordist birikim rejimi yani
yogun ve Uretkenlik artis1 ve Post-Fordist yani esnek birikim rejimlerine ayrilmaktadir
(Topak, 2012: 24). Fransiz Diizenleme Okulu’nun ortaya koymus oldugu kapitalizmin
tarihsel acidan gelisimine dair bahsedilen birikim rejimleri ayrimina paralel olarak kamu
personel sistemleri de liberal, Fordist ve post-Fordist olmak {izere iic donem halinde ele

almarak incelenebilir (Aslan, 2005: 24).

Bu donemlerden ilki, personel se¢im siirecinde daha ¢ok mutlak otoritenin belirleyici rol
iistlendigi ve personelin herhangi bir is glivencesinin olmadig1 “Liberal Kamu Personel
Sistemi” donemidir. Tkinci donem ise refah devlet anlayis1 i¢inde personelin liyakat esas

alinarak secildigi, tarafsizlik ilkesine riayet edilen, ayn1 zamanda is glivencesine sahip
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personelin oldugu “Fordist Personel Sistemi” dénemidir. Ugiincii olarak da yasanan
krizlerden sonra pargali bir yapiya doniis yasanan esnek istihdamin hakim oldugu “Post-
Fordist Personel Sistemi” donemidir. Bdylece, ii¢ temel donem halinde kamu personel

sistemleri incelenebilmektedir (Aslan, 2005: 24).

1.2.1. Liberal Kamu Personel Sistemi (1945 Oncesi)

Devletin asli gérevlerinden olan kamu hizmetinin en énemli unsuru insandir. Memurluk
statiisii devlet mekanizmasi igerisinde bulunan en énemli 6gelerin basinda gelir. Oyle ki
memurluk meslegi kamu hizmetlerinin yiiriitilmesi hususunda olmazsa olmaz
yapitaslarindandir. Kapitalist iiretim siireci iginde en basta yer alan bilesenlerden birini

olusturmaktadir.

Ortagagin feodalite doneminde, feodal beyliklerde otorite tarafindan hizmete alinan
memurlarin gorevde terfi etmesinden ayrilmasina dek gecen siire icerisinde feodal beye
sadik olanlarin gorevde yer almasi ve kalict olmasi s6z konusuydu. Prusya’da hizmet
soylulugu gibi bir diizenin varlig1, bunun yaninda Fransa’da ortaya ¢ikan makam satislari,
memurlarin bu {retilmis olan diizenden paye almalar1 aslinda bu donemin bir gegis

dénemi oldugunun gostergesi olmaktadir (Aslan, 2005: 20).

Prusya’da 18. ylizyil sonlarma dogru modern ilkeler iizerine kurulu bir personel
sisteminin varligr bu donem i¢in Ongoriisii yliksek bir donem niteligi tasimaktadir. Bu
donem i¢in modern ilkeler iizerine kurulu bir sistem olmasinin liyakat esasl ve kariyer
sistemine dayali Ozellikte ve kamu hizmetine giriste herkesin esit haklara sahip

olmasindan kaynakli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Tortop, 1999: 15).

19. ylizyila gelindiginde ise genel itibariyle ABD’de ki anlayis “ganimet sistemi”
anlayisiydi. Bu anlayisa gore de, bir parti eger ki se¢imleri kazanir ve iktidara gelirse
tepeden tirnaga tiim pozisyonlar1 kendi partisinden olan ya da kendi siyasi goriisiine sahip
calisanlarla doldurmaktaydi. 1828 yilinda ABD’de baskan secilen Andrew Jackson
secimleri kazandiginda dostlarini ddiillendirip diismanlarini cezalandiracagi sdyleminde
bulunarak ganimet sistemini uygulamaya koymustur. Ona gore normal zeka seviyesine
sahip olan her kisi kamu gorevini basarili bir sekilde yiiriitebilirdi. Bu goriisten dolay1

ABD’de memur olabilmek i¢in gereken sartlar degistirilmis ve bu durumdan dolay1 kamu
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biirokrasisi olduk¢a zarar gormiistiir. Ancak 1883 yilinda George H. Pendleton’un
baskanligini yiiriittiigli komisyon tarafindan Onerilmis olan liyakat (merit) sisteminin
ylriirliige girmesiyle birlikte ganimet sistemi uygulamadan kaldirilmistir (Tortop, 1999:

49; Hughes, 2014: 96).

Sonug itibariyle liberal kamu personel sistemi doneminde once feodal iiretim siirecinden
kaynaklanan yapi tasfiye olmus, yagma diizeni zaman iginde ortadan kalkmis ve sinava
dayali olarak ise alma liyakat ilkesinin benimsenmesi yerlesik bir uygulama halini

almistir (Aslan, 2005).

1.2.2. Fordist Kamu Personel Sistemi (1945-1980)

20. ylizyilin baslarindan 2. Diinya Savasi’nin bitimine kadar uzanan siirecte ABD
onciiliigiinde hakim olan kapitalist birikim modu yapisal bir bunalim dénemi gegirmistir.
1929 Ekonomik Buhranini i¢ine alan ve yaklasik olarak 30 yil boyunca devam eden bu
stireg, Fordizm olarak kendini gdsteren ve piyasanin iiretime-tiiketime dayanarak emegin
orgiitlenmesi bakimindan Taylorist bir anlayisa hakim olmustur. Fordist birikim modu
icinde F.W. Taylor’un anlayisina hakim olarak is 6rgiitlenmesine gidilmis, is analizleri
ve pargalara ayirarak is yapma disiplini olusturulmus, bununla birlikte denetime dayali
olarak iiretim siirecinin iglemesiyle akilct bir iiretim saglama hedeflenmistir (Hirsch,
1995:71). Fakat bir yandan iiretim ve ticaretin ilerlemesini durduran bu ekonomik
bunalim siireci bir yandan da hem Kuzey Amerika’da hem de Avrupa da yaygin bir
igsizlik sorununu giindeme tasimistir (Baskaya, 1978:114). Piyasanin kendiliginden
dengeye gelecegini One siiren liberal ekonomik yaklasima olan giliven sarsilmig ve liberal
anlayis sorgulanmaya baglanmistir (Acar, 2009:84). Bu tartigmalarla birlikte yeni iiretim
modellerinin hayata gegirilmesi gliindeme gelmistir. Fordizm tam da bu noktada, bu

tartismalarin neticesinde ortaya ¢ikan bir iiretim modeli olmustur.

Bundan dolay1 Fordist donem Kkitlesel bir sekilde mal ve hizmet {iretimi ayn1 zamanda
tiiketimi yapilan, siyasi siireglerin ve sosyal iliskilerin birbirine bagli olarak goriildiigii
birikim sistemi seklinde ifade edilmistir (Harris,2001:18). Fordist iiretim seklinde yine

Taylor’un bilimsel yonetim ilkelerinden yararlanilmistir.
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Taylorcu yaklagim {iretim bilgisi is¢i kesimden alinmak suretiyle is¢inin
vasifsizlagtirilmas1 durumunu ortaya ¢ikaran bir yaklasim olmakla birlikte kamu personel
sistemi igerisinde “siniflandirma ilkesi” yoluyla bir yansima bulmustur. Daha sonra 657
sayil1 DMK igerisinde de yer verilmis olan ve kamu personel sistemi temel ilkelerinden
olan “siniflandirma ilkesi” Taylorcu yaklasimin en temel unsurlarindan biridir. Tim
sistemin iizerine kuruldugu bu ilke tam anlamda hayata gecirilmedigi icin DMK

merkeziyet¢i ve korporatist bir kimlikle yiirtirliige girmistir (Aslan, 2005:280).

Fordist kamu personel sisteminin temel olarak dayandigi diisiince Weberci biirokrasi
modelidir. Fordist kamu personel sistemi yapis1 Taylorist-Fordist ilkeler dogrultusunda
bicimlenmis ve rasyonel bir hal almis olmakla birlikte memurluk sistemi konusunda ise
Weberci ideal tip biirokrasi modeli etrafinda sekillenmis ve diizenlenmistir. Weber (1985)
memuriyeti kurallar1 olan, hiyerarsik yapili, egitime dayali, omiir boyu siiren ve
giivenceli, gayri sahsilik ve diizenli maas ilkesinin benimsendigi, disiplinli ve devlet
mallarinin miilkiyetine sahip olunmayan bir meslek olarak gérmiistiir. Kuralc1 bir yapiya
sahip Weberci biirokrasi modelinde kurallara bagli hareket etme ilkesi biirokrasiyi
sahsiyetten ayr1 tutarak rasyonel bir sekilde ilerlemesini gerektirmistir. Memurluk statiisii
kamu personel sisteminin tiim kademelerinde temelini objektif hukuk kurallarina
dayandirmaktadir. Fordist kamu personel sisteminde memurun ¢alistirilmasi anayasal
temele dayandirilarak tiim memurlar i¢in bu kurallar gegerli kilinmistir (Aslan, 2005:

79).

Fordist donem kamu personel sistemi sosyal devlet anlayisi ile de ayn1 dogrultuda gelisme
gostermistir (Acar, 2019:219). Sosyal devlet anlayisinda kamu hizmeti igerisinde
stireklilik esasina dayali olarak kamuda istthdam edilen personele kamu personeli
denilmektedir. Kariyer sistemi sosyal devlet anlayisinda yaygindir ve biirokratik yapida
oldugu iizere bu anlayista da hiyerarsik bir orglitlenme mevcuttur. Bununla birlikte iicret

ilkesi personelin kidemine ve liyakat esasina gore belirlenmektedir.

Fordist donem modern devlet tipinin olustugu bir donem olmustur. Fordist kamu personel
sisteminin yapisal anlamda ¢oziimlenme siireci devletin kamu hizmeti saglamadaki yeri

ve niteligi itibariyle ortaya konulmak yoluyla gerceklestirilebilir. Devlet kamu hizmeti
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vermede en onemli rolii iistlenmis olan ve ayni zamanda tiim toplumsal iliskiler aginm

kapsayan ¢ok 6nemli ve en biiylik kuvvettir.

Kamu hizmeti kavrami toplumun ihtiyaglarina cevap verebilecek olan biitiin mal ve
hizmet tiretiminin devlet tarafindan saglanmasini ifade eder. Piyasa disinda kalan bir alan

olan bu kamusal alanin merkez noktasinda devlet yer almaktadir.

Devlet etki alaninin hem nicelik hem de nitelik olarak genislemesine paralel olarak kamu
yonetimi yapist da degisim ve doniisiime ugramaya baglamistir. Bu hususta yapilan ilk
onemli degisim kamu personel sistemi konusunda kamu hizmetine uzmanlik ve liyakat
esasli personel alimi yapilmasi olmustur. Bu anlamda siyasal baskilardan uzak tarafsiz
ve 20. ylzyilin bilgi ve teknolojilerine uygun olarak kendini gelisime acan kamu
personelinin istihdaminin saglanmasi hususunda uygun ortam ve alan yaratilmaya

calisilmistir (Sezer,1992:15-16).

Fordist kamu personel sistemi donemine ait bu kapsamli g¢erceve kamu personel
sisteminin Uistlinde yiikselmis oldugu bir anlayis1 agiga ¢ikarmaktadir. Kamu gorevlisi bu
donem anlayigina gore profesyonel, liyakat esasina dayali se¢imi gerceklestirilmis,
meslegine bagli ve denetim altinda isleyen bir sistem i¢inde ¢alisan kisidir (Giiler,
2005:5). Memurluk statiisiiniin altinda yatan temel felsefe kamu hizmetinin korunmasi

ve dolayisiyla da kamu gorevlisinin korunmasi anlayisidir (Tutum, 1972:3-7).

Temelde liyakat esasina dayali olarak personel isttihdaminin gerceklestirildigi donem
olan Fordist donemin, ¢alisanlarin en genis hak ve ozgiirliige sahip oldugu bir dénem
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Acar, 2019:229). Refah devlet anlayisinin da islerlik
kazandig1 bu déonem, 1970’lerin sonlarindan itibaren sekillenmeye baslayan post-Fordist
birikim rejimi ile zayiflamaya baslamis ve bu donemde elde edilmis olan kazanimlar

yavas yavas yitirilmistir.

1.2.3. Post-Fordist Kamu Personel Sistemi (1980 Sonrasi)

1970’lerden itibaren Fordist birikim rejimindeki devlet yapisi klasik islevlerini yitirmeye
ve buna dayali olarak tekrardan yapilanmaya baslamistir. 1980 sonrast Post-Fordist
devlet, diislinsel temelini neo-liberal yaklasimdan almakta ve kamu isletmelerinin

Ozellestirilmesi suretiyle piyasada yer almasi ve devletin iiretici konumundan daha ¢ok
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denetleyici konuma ge¢mesi hedeflenmektedir. Bu donemlerle kamu yonetiminde
meydana gelen degisimleri vurgulayan Dreyfus, idari yapiyi iktisadi anlamda basariya
ulastiracak olan tek yontemin hem idari sistemin hem de personel sistemlerinin
Ozellestirilmesi yoluyla bu sistemin daha rasyonel isleyecegi diisiincesinin hakim
oldugunu belirtmektedir (Dreyfus, 2007: 217). Neo-liberal donemlerde devletin
islevlerinde meydana gelen doniisiimlere kosut kamu hizmetleri agisindan genisleme

stirecinin ardindan gerileme ve kiiclilme meydana gelmistir (Karahanogullari, 2002: 94).

1970’li yillarda Fordizmin krizi ile birlikte ortaya ¢ikmis olan, 1980’lerde Fordist
olmayan bir tarafa gecis seklinde ifade edilen, 1990’11 yillara gelindiginde ise; bu
dontisiimiin  iyice belirginlik kazandigi doénem post-Fordist donem olarak
adlandirilmaktadir. Post-Fordizm sermaye akigini hizlandirmay1 amaclarken; is giiciiniin,
is bolimii ve organizasyon yapilarinin esneklesmesi seklinde karakterize edilmis olan bir
siire¢ olarak ortaya ¢ikmistir. Yine bu donem igerisinde esnek is giicli piyasasi hakim

olup, esnek iiretim siire¢leriyle kiiresel anlamda rekabet s6z konusu olmustur.

Post-Fordist donem igerisinde en belirgin sekilde yasanan dontisiim tam istihdama dayali
olarak ¢aligma anlayisinin yerini esnek ve kisa donem calisma ayrica sozlesmeye baglh
olarak ¢aligma anlayis1 ve sekline birakmasidir. Post-Fordist kamu personel rejimi, kamu
istthdaminda esnek ve performans odakli ¢alisma anlayisin1 6n plana ¢ikarmistir. Bu
dontistimle birlikte geleneksel memuriyet sisteminin sagladigi is giivencesi ve kadrolu
istihdam onemli Ol¢iide zayiflamas, licret, ylikselme ve diger 6zliik haklarinda performans
kriterleri belirleyici hale gelmistir. Ayni siirecte s6zlesmeli ve tageron istihdam modelleri
yayginlagirken, ozellikle yerel yonetimlerde hizmet alim1 yoluyla personel calistirilmast

temel istihdam bi¢imlerinden biri haline gelmistir (Sadioglu, 2020:349).

Post-Fordist kamu personel sisteminin global anlamda aktorlerinden birisi de Diinya
Bankas1 (World Bank-WB) ile Uluslararas1 para Fonu (International Monetary Fund-
IMF)’dir. Bu kuruluslarin 2002 yili i¢inde yayinlamis olduklar1 “Civil Service Reform:
Strengthening World Bank and IMF Collaboration” isimli ¢aligma, kamu personel
sistemi ile ilgili ileride yapilmasi planlanan bir takim reform ve ilkeleri ortaya koymasi
acgisindan Oonemli bir yeri vardir. S6z konusu caligma igerisinde; ¢ogu iilkede kamu

sektoriinde israfa yol agan harcamalardan, mali baskilarin yogun olmasi sebebiyle bu
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sektoriin verimsiz hale gelen bir yapiya doniistiiglinden ve reforma gidilmesinin bir
zorunluluk oldugundan bahsedilmektedir. Bununla birlikte siirdiiriilebilir mali
politikalarin dogru sekilde uygulanmasina ve personel istihdamina yonelik etkili
politikalar belirlenmistir. Bunun yaninda bu ¢alisma daha etkin ve verimli bir kamu
personel sisteminin varligi i¢in gerekli Onlemlerin alinarak, yapilacak reformlarin
belirlenmis oldugu bir ¢alismadir. Istihdama yonelik olarak gereksiz alimlarin
yapilmamas1 ve kamu personel sistemlerinin yeniden diizenlenmesi yoniinde bircok iilke
i¢in tavsiye niteliginde bir dizi kararlarin yer aldig1 bu ¢alisma siireci belirlemekte olan
aktorler (WB ve IMF) adina yapilmis 6nemli bir calismadir (World Bank & International
Monetary Fund, 2002: 3-10).

Post—Fordist kamu personel sistemi anlayis1 80°li yillardan bu yana az gelismis tilkelerde
goriilmeye baslamistir. Bu donemde esneklik siireci is giicli kapasitesi yaratma seklinde
ortaya c¢ikmis ve tageronlasma ile birlikte bu uygulamalar yaygin hale gelmeye
baslamistir. Kamu hizmetleri memurluk, tam zamanli ya da kismi zamanli sozlesmeli
seklinde ¢aligan farkli statiilerdeki personel eliyle goriiliirken; hak, adalet, is siirekliligi
gibi bu yonlerden 6nemli birtakim farkliliklarin ortaya ¢iktigi calisma ortamlarinda cesitli

sorunlar yaratmaktadir.

Devlet isleri devamlilik arz eden islerdir ve bu nedenle kamu hizmetlerinin herhangi bir
aksamaya meydan verilmeden yerine getirilmesi gerekmektedir. Bundan dolayr kamu
hizmetini yiiriiten personelin hizmet giivencesine sahip olmasi gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Hizmet giivencesi unsuru liyakat esas1 gozetilerek ise yerlestirilmis olan
kamu gorevlilerinin hizmet verirken rahat ve objektif bir bicimde gorevini yiirlitmesinin
geregidir. Sozlesmeli personel statiisii bu hizmet glivencesini ve kamu hizmetlerini
yiiriten kisilerin devamlilig1 hususunu ortadan kaldirmis oldugu i¢in kamu personeli bu
noktada siyasi etkilere maruz kalmaktadir. Devamlilik ilkesi gérevin diizenli bir sekilde
yiiriitiilmesi ve kamu hizmetlerinin kesintiye ugramadan verilmesi amaciyla hem tiglincii
kisilerin haklarmi korumakta hem de memurlar1 idareye karsi korumaktadir. Bununla
birlikte siyasi etkilerle isten ¢ikarmalara ve yoneticilerin keyfi tutumlarina kars1 da bir

engel teskil etmektedir (Kalagan, 2010: 161).
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Esnek {iretim stireci her ne kadar ekonomi agisindan biitiinciil bir fayda saglasa da isciler
icin olumlu etkiler yaratmayacagmi Giddens ifade etmektedir. Isciler karmasik iiretim
siireci ve esnek calisma sistemi nedeniyle ¢alisanlar iizerinde bir baski olusturarak yeni
denetim bicimleri de ortaya ¢ikarmistir. Bu donemde esnek {iretim siireci igerisinde ise
alma siireci ¢alisma ortamina ve ise hemen adapte olabilen, yeniliklere ayak uydurabilen
kisiler lehine bir degisime ugramis ve dnceden egitim ve niteliklere gore secime deger
verilen bakis acis1 bu noktada bir dontisiim gecirmistir. Bundan dolay1 calisanlar eger isle
ilgili diisiinceleri ¢abuk bir sekilde kavrayabilen bir yapiya sahip degilse ve yeni siirece
ayak uyduramiyorsa igveren i¢in kolayca gozden ¢ikarilabilecek bir konuma gelmislerdir
(2012: 813-820). Bauman giiniimiizde insanlarin uzmanlik gerektiren beceri ve
yeteneklere sahip olmasi gerekliligini vurgulamakta ve ancak bu sekilde diizenli bir gelire
sahip olabileceklerini sdylemektedir. Esneklik siirecinin hakim oldugu giiniimiizde
insanlarin 6nceden oldugu gibi rasyonel se¢imlerle bir yere ulasabileceklerinin garantisi
olmadigint savunmaktadir (2014: 189). Yine Bauman’a gore esnekligin hakim oldugu
biitiin iktisadi sistemlerin temelinde igsizligin oldugu bunun yani sira bulunabilen islerin
istikrasizlik olusturdugu ve bundan dolayr meydana gelen isten ¢ikarilma tehditlerinin
aslinda “yapisal siddet” olarak nitelendirilebilecegini sdylemektedir (2014: 38). Castells'e
(2008: 185-187) gore bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, isgiiciiniin iiretim
stirecindeki roliinii yeniden tanimlamig; emek, teknolojik doniisiimiin yon verdigi iiretim

yapisinin temel unsurlarindan biri haline gelmistir.

Post-Fordist personel sistemi geleneksel kamu yonetimi anlayisinda bazi1 6nemli sonuglar
dogurmustur. Bu siiregte kamu personel istihdaminda yasanan en belirgin degisim, kamu
yarar1 ve kamu hizmeti ekseninde sekillenen statii esasli personel sisteminin terk edilerek,
devletin sosyal yasam alanindaki roliinlin azaltilmasi1 yaklagimi dogrultusunda piyasa
ilkelerine dayali1 ve daha esnek bir personel sisteminin benimsenmesi olmustur (Hood,

1991: 4-7)

Post-Fordist donemin genel 6zelliklerinin etkisinde “geleneksel kamu personel yonetimi”
anlayisindan uzaklagsmay1 yansitan “insan kaynaklar1 yonetimi”ne gegis de once Ozel
sektorde ve ardindan yavas yavas kamu sektoriinde yasanmistir. Kamu sektoriinde YKY

yaklasiminin bu yondeki izlerini takip etmek miimkiindiir.
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. 2.BOLUM ) o
KAMU PERSONELI iSTIHDAMINDA MERKEZIYETCILIK VE

YERINDENLIK: AVRUPA’DAN ULKE ORNEKLERI

Kiiresel diinya diizeni igerisinde hemen hemen tiim iilkeler yerel yonetimlere bir tiir yetki
aktarimi deneyimi yasamustir (Dillinger, 1994). Son yillarda, bir¢ok tilkenin yerel
yonetimlere olduk¢a O6nem verdigi goriilmektedir. Yerinden yonetim anlayisi; yerel
yonetimlerin halka daha yakin olmasi sayesinde kamu hizmetlerinin daha etkin
sunulabilecegi, bunun ekonomik verimliligi artiracagi ve yerel yonetimler arasindaki
rekabetin ise yerelde yasayan vatandaslarin tercihleriyle kamu hizmetlerinin daha dogru

bicimde Ortiismesini saglayacag: diisiincesine dayanmaktadir.

YKY yaklasimi ve isgiicli piyasasi etkinlestirme paradigmalarinin dogusundan bu yana,
kamu istihdam hizmetleri (KiH) siirekli bir reform siirecindedir (Weishaupt, 2023). Bu
reform siirecinde ise; Avrupa Birligi (AB) iilkelerinde yerel istihdam yonetiminde sosyal
ortaklarin ve yOnetisimin rolii biiyiiktiir. Yerel istthdamin gelistirilmesinin bolgesel ve
yerel topluluklar i¢in 6nemli oldugu aciktir. Ancak ayni zamanda ulusal ve Avrupa
diizeyinde de yerel istihdamin gelistirilmesi biiyiikk 6nem arz eder. Ulusal ve Avrupa
istihdam hedeflerine, &zellikle de Avrupa Istihdam Stratejisine, bolgesel ve yerel
diizeydeki aktorlerin aktif katilim1 olmadan ulasilamayacag1 giderek daha fazla kabul

edilmektedir (European Commission, 2005: Foreword).

Genel olarak, tlilkeler kamusal istihdamda aktif isgiicli piyasas1 politikas1 (active labour
market policy-ALMP) stratejileri ve araclarmin tasarlanmasinda ve uygulanmasinda
farkli diizeylerde 6zerklige ve esneklige sahiptir (Lauringson ve Liiske, 2021:18). Bu
alandaki gorev, yetki ve sorumluluklarin hiikiimet diizeyleri arasinda nasil paylasildig:
da (kamusal istthdamin hem merkezilestirilmesi ya da yerindenlesmesi) yeniden
degerlendirmeleri icermektedir. Glinlimiizde yerel ve bolgesel yonetimler de kamusal
istihdam hizmeti (KIH) sunma konusunda resmi yetkilere sahiptir (OECD, 2023: 6).
Kamusal istthdamin saglanmasi, istthdam hizmetlerinin verimliligini artirmak amaciyla
Almanya ve Danimarka gibi iilkelerde merkezi olmayan bir yapiya kavusturulmustur
(Mosley, 2011). Finlandiya'da da KiH'in merkezden uzaklastirilmasina yonelik énemli

bir pilot calisma yiritilmistir (Nieminen,2023). Mali federalizm literatiiri,
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yerellesmenin, prensip olarak, yetki alanlari arasi digsalliklarin yoklugunda kamu
hizmetlerini yerel ihtiyaglara daha uygun hale getirebilecegini ileri stirmektedir (Oates,
1972 ve 1999; Faguet, 2004). KiH durumunda, yerel ydnetimler yerel isgiicii piyasasini
daha iyi anlayabilir ve dolayisiyla daha iyi hizmetler sunabilirler. Yerel yonetimlerin
etkili aktif iggiicii piyasasi politikalariyla bu alanda faydali sonuglar aliabilir (Nieminen,

2023).

Istihdam saglanmasina yonelik aktif isgiicii piyasasi politikalarinin dtesinde son yillarda
OECD iilkelerinde genel olarak kamusal isttihdamin saglanmasi ve yliriitiilmesinde bir
yerindenlik egilimi vardir (OECD&UCLG, 2019: 20). OECD iilkelerinde yerel isgiicii
ve istihdam politikalarinda merkezi yonetim ve yerel yonetimler arasindaki gorev, yetki
ve sorumluluk boliisiimii ile bu konudaki yerellesme egilimlerinin yan1 sira baz1 Avrupa
tilkelerinde yerel yoOnetimlerde isttihdamin ve personel yonetimi politikalarinin da
yerellesme egilimi tasidigi goriilmektedir. Bu konuda merkezi yonetim-yerel yonetimler
arasindaki gorev, yetki ve sorumluluk boliisiimii ve yerel yonetimlerin istihdam agisindan
rolleri yine bu konuda deneyimleri olan Almanya, Fransa ve Ingiltere 6rnekleri iizerinde
aciklanmaya calisilmistir. Bu iilkeler, belediyelere 6zgli istihdam sistemlerinin
olusturulmasinda gorev, yetki ve mali sorumluluklarin dengeli bigimde tasarlanmasinin

Onemini ortaya koyan énemli 6rnekler niteligindedir.

2.1. ALMANYA’DA KAMU PERSONELi iISTIiHDAMI VE YEREL
ISTIHDAM

Almanya, 1949 tarihli Alman anayasasi olan Temel Kanun (Grundgesetz) ile yonetilen
parlamenter federal bir devlettir. Almanya'da devlet teskilati, yasama, yiirlitme ve yargi
erklerinin ayrilig1 ilkesine dayanmaktadir. Federal devlet yapisi geregi kamu yetkileri
Federal Devlet (Bund) ile 16 Eyalet (Ldnder) arasinda anayasal olarak paylagilmistir.
Yerel Yonetimler (Kommunen) ise eyaletlerin idari yapisi i¢erisinde anayasal glivenceye
sahip O6zerk kuruluslar olarak faaliyet gostermektedir (Deutscher Bundestag, 2026).
Federal sistem, kamu hizmetlerinin onemli bir bolimiiniin eyaletler tarafindan
yiirtitiilmesini saglamakta ve idari yapida merkeziyetgilik yerine yetki paylasimini esas

almaktadir (Federal Government of Germany [Bundesregierung], 2025).
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Almanya'da kamu yonetimi, federal devlet, 16 eyalet ve eyaletlerin idari yapisi igerisinde
anayasal giivenceye sahip yerel yonetimlerden olusan ¢ok katmanli bir yapiya sahiptir
(Deutscher Bundestag, 2026). Yerel yonetimler anayasal olarak eyaletlerin idari yapisi
icerisinde yer almakla birlikte, Temel Kanunun glivence altina aldig1 yerel 6zyonetim
ilkesi (kommunale selbstverwaltung) sayesinde genis bir idari 6zerklige sahiptir. Yerel
yonetim sistemi belediyeler (gemeinden), kent belediyeleri (stddte), ilgeler (landkreise)
ve ilge statiisiindeki bagimsiz biiyiiksehir belediyeleri/kentsel alan belediyelerinden
(kreisfreie stddte) olusmaktadir (Heinz, 2007:113). Bu birimler yerel hizmetlerin
sunumundan sorumlu olup, goérev ve Orgiitlenme esaslart eyalet mevzuati ile

diizenlenmektedir (Ayan, 2025: 414).

Almanya’da bir yandan kamusal istihdamda belediyelestirmeye yonelik ve merkezi
rehberlik ihtiyaci ile yerel esnekligin dengelenebildigi bir kamu istihdam hizmeti
saglanmaya calisilirken (bkz. Weishaupt, Jorgensen ve Nunn, 2023) yerel yonetim
istthdaminda da federal bir devlet olmanin eyaletler ve yerel yonetimler lehine getirdigi

bazi avantajlar goriilmektedir.

Almanya’da Temel Kanun; federal devlete, eyaletlere veya yerel yonetimlere hizmet
eden devlet memurlarinin statli birimi ilkesini belirlemektedir. Federal memurlar, 1999
tarihli Kamu Hizmeti Kanunu’na tabidir. Federal devlet ayrica, farkli kategoriler arasinda
homojenligi saglayacak sekilde tim memurlara iliskin ¢ergceve diizenlemeleri hazirlama

yetkisine sahiptir.

Almanya'nin kamu personel sistemi karma bir yapiya sahiptir. Kamu hizmetleri temel
olarak iki farkli personel statiisii iizerinden yiiriitiilmektedir. Bunlardan ilki kamu hukuku
statiisiinde gorev yapan “memurlar” (beamte), ikincisi ise is hukuku hiikiimlerine tabi
olan “sozlesmeli/kamu c¢alisanlar’”dir (tarifbeschdftigte). Bunun yaninda hakimler ve
askerler de kendilerine 6zgii 6zel statiiler altinda gérev yapmaktadir (Federal Statistical

Office of Germany [Destatis], (2025).

Beamte olarak adlandirilan memurlar, kariyer temelli sisteme aittirler ve genellikle
geleneksel yonetimde (yOnetim, polis, egitim) gorevlerde bulunurlar. Tarifbeschéftigte

olarak adlandirilan sézlesmeli/kamu ¢alisanlart ise kamu kurumlarinda is s6zlesmesine
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dayali olarak istihdam edilen personeli ifade etmektedir. Bu ¢alisanlarin ticretleri, calisma
stireleri, izin haklar1 ve diger ¢aligma kosullart kamu sektorii toplu is sozlesmeleri ile
diizenlenmektedir. Almanya'da kamu sektoriinde istihdam edilen ¢alisanlarin 6nemli bir
bolimii bu statiide gorev yapmakta olup, tim belediyelerde calisan personelin
yaklasik %89'u Tarifbeschiftigte statiisiindedir (Statistisches Bundesamt, 2026; dbb
beamtenbund und tarifunion, 2024). Bu durum, yerel yonetimlerde (ve belediyelerde)

sO0zlesmeli kamu calisanlarinin agirlikli konumda oldugunu gostermektedir.

Almanya’da memurlar dahil kamu gorevlilerinin kiigiik bir kismi federal diizeyde
caligmakta, yerel istihdam yetkilerinin ¢ogu eyaletlerin ve yerel yOnetimlerin
sorumlulugundadir. Kamu istihdami ve insan kaynaklar1 yonetimi merkezi degildir

(European Institute of Public Administration-EIPA, 2010: 83).

Almanya'da yerel yonetimler, anayasal gilivence altindaki yerel Ozerklik ilkesi
kapsaminda “personel yetkisi” (personalhoheit) gergcevesinde personel yonetimine iliskin
onemli idari yetkilere sahiptir. Belediyeler personel ihtiyacini belirleme, kadro
planlamasi, ise alim, atama, gorevde ylikselme ve disiplin islemlerini kendi idari yapilar
igerisinde yiiriitmektedir. Bununla birlikte bu yetki mutlak olmay1p belediyelerin personel
uygulamalari Temel Kanun (Grundgesetz), Memur Statii  Kanunu,
(Beamtenstatusgesetz), ilgili eyaletlerin kamu personeli ve belediye kanunlari ile toplu is
sozlesmesi hiikiimleri dogrultusunda kullanilmaktadir. Bu nedenle Almanya'da yerel
yonetimlere (belediyelere) yonelik merkezi ve tek tip bir personel istihdam sistemi
bulunmamakta; her belediye personel siireclerini kendi kurumsal yapisi iginde yiiriitiirken
federal ve eyalet hukukunun belirledigi ¢erceveye uymaktadir (Federal Republic of
Germany, 1949, md. 28; Deutscher Stidte- und Gemeindebund, 2024)

Federal devlet kamu personel sistemi ile ilgili genel kanuni diizenlemeleri belirlemekle
birlikte sistem biiyiik oranda desantralize bir gériiniime sahiptir. Hem federal diizeyde
hem de eyalet diizeyinde bazi farkliliklar barindirmaktadir. Eyalet hiikiimetleri, kendi
memurlarint ve diger kamu personelini istihdam eder; maaglar, ¢aligma saatleri, terfi
sistemleri gibi konular eyaletten eyalete farklilik gosterebilmektedir. Kamu hizmetine

alimlarda bos kadrolarin ilan1 yonetsel birimlerce yapilmaktadir. Kamu hizmetine giris



41

icin bagvuran adaylarin nitelikleri ilgili birimler tarafindan degerlendirmeye alinmaktadir.
Yani adaylarin gereken niteliklere sahip olup olmadigi kuruma 6zgii miilakatlar yapilarak

karar verilmektedir (Sadioglu ve Omiirgéniilsen, 2011:134).

Bu sistemde kamu personelinin kariyer gelisimi liyakat (derecelendirme sistemine gore)
ile kidem ve biit¢e smirlamalarina dayanmaktadir. Ise alma, merkezi bir rekabetgi sinav
sistemine sahip degildir ve her otorite tarafindan bagimsiz olarak organize edilmektedir.
Proje bagvurusunda bulunanlar arasindan kidemli memur alimi yapilmaktadir.
Eyaletlerde kideme sahip yoneticiler, kalic1 bir pozisyon elde edilmeden dnce belirli bir
donem icin segilebilir. Federal yonetimlerin performans degerlendirmesine iligkin farkli
prosediirleri olsa da kariyerle ilgili olarak federal diizenlemelerde ongoriilen ortak ilkeleri
takip ederler. Cogu degerlendirme kilavuzu iki kriter kategorisi saglar: performans
kriterleri (degerlendirme donemindeki sonuglar) ve kapasite kriterleri (gelecekteki

gelisim potansiyeli) (European Institute of Public Administration-EIPA, 2010: 86).

Sonug olarak; yukaridaki aciklamalar Almanya'da yerel yonetimlerin ve onlar arasinda
belediyelerin insan kaynaklar1 yoOnetiminde belirli bir esneklige sahip oldugunu
gostermekle birlikte, sadece yerel yonetimlere (ve de belediyelere) 6zgii ayri bir personel
istthdam rejiminin varligindan s6z etmeyi miimkiin kilmamaktadir. Belediyeler personel
alimi, gorevlendirme ve kariyer yoOnetimi siire¢lerini kendi kurumsal ihtiyaglar
dogrultusunda yiiriitse de bu islemler federal anayasal ilkeler, eyalet belediye kanunlari,
kamu personeli mevzuati ve toplu is sdzlesmeleri ¢ergevesinde gerceklestirilmektedir.
Dolayisiyla Alman belediye personel sistemi, merkezi ilkeler ile yerel idari 6zerkligin
birlikte uygulandig1 karma bir yapiya sahiptir (Heinz, 2007; Kuhlmann & Wollmann,
2019)

2.2. FRANSA’DA KAMU PERSONELI ISTIHDAMI VE YEREL
ISTIHDAM

Fransa, 1958 Anayasasi ile kurulan Besinci Cumhuriyet ¢ercevesinde yonetilen iiniter ve
yart baskanlik sistemine sahip bir devlettir. Tarihsel olarak merkeziyet¢i bir idari
gelenege sahip olan iilkede, 1982 yilinda baslatilan yerinden yonetim reformlariyla

birlikte yerel yonetimlerin idari ve mali 6zerkligi onemli Ol¢iide gii¢lendirilmistir.
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Gilinlimiizde Fransiz kamu yOnetimi, merkezi yonetim ile yerel yonetimler arasinda
anayasal ve yasal gercevede gorev ve yetki paylasimina dayanan ¢ok katmanli bir
yonetsel yapiya sahiptir (Conseil constitutionnel, 1958; Vie publique, 2024; Ministére de
I'Intérieur, 2024).

Fransa'da yerel yonetim sistemi, 1958 tarihli Fransa Anayasasinin 72. maddesine gore;
belediyeler (communes), iller (départments), bolgeler (régions), 6zel statiideki idareler
(collectivités a statut particulier ) ve denizasir1 idarelerden (collectivités d'outre-mer )
olugsmaktadir (Uray, 2025:109). Belediyelerarasi kamu igbirligi kuruluslar
(établissements publics de coopération intercommunale—EPCI), yerel yonetim birimi
(collectivité territoriale) niteligi tasitmamakta; kamu tiizel kisiligi ve mali 6zerklige sahip
kamu kuruluslar1 olarak belediyelerin kendilerine devrettikleri gorev ve hizmetleri
ortaklaga yiriitmelerini saglamaktadir. Bu yoniiyle EPCI'ler, Fransa'da yerel hizmet
sunumunda belediyelerarasi is birligini giiclendiren ve yerel yonetim sisteminin 6nemli
bir unsurunu olusturan kurumsal yapilardir (Ministere de I'Intérieur, 2025; INSEE, 2026).
Belediyeler, Fransa'da temel yerel kamu hizmetlerinin sunumundan sorumlu en yaygin
yerel yonetim birimini olusturmaktadir. Iller, basta sosyal yardim, ¢ocuk koruma, yash
ve engelli hizmetleri ile belirli yerel altyapr hizmetlerinden sorumlu iken, bolgeler
(régions) ekonomik kalkinma, bolgesel planlama, mesleki egitim ve bolgesel ulastirma
politikalarinin yiiriitiilmesinde temel gorev iistlenmektedir. Bu kurumsal yap1, Fransa'da
yerel hizmetlerin daha etkin yiiriitiilmesini amaglarken yerel yonetimler arasindaki is

birligini de giiclendirmektedir (Ministere de 1'Intérieur, 2025; Vie publique, 2024).

Fransa kamu yonetim sistemi igerisinde Ozel statiiye sahip yerel yonetim birimleri
mevcuttur. Bunlarin igerisinde en 6nemli yerel birim ayni1 zamanda baskent de olan
Paris’tir. Fransa i¢in biiyiik 6nemi olan Paris kenti tarihsel siire¢ i¢erisinde her déonem
0zel statiilli bir yonetime sahiptir. Paris’in bu 6zel statii ile hem komiin hem de il statiileri
bulunmaktadir (Yasa, 2013). Paris 6zel statiilii yonetimi, hem belediye meclisi hem de il
genel meclisi dzelligine sahip bir baskent yonetimidir (Oztiirk, 2018). Paris’in hem 6zel
yonetim hem bagkent yonetimine sahip olarak ilgelere ayrilmis bir yapisi bulunmaktadir.
Bu ilgeler, belediye tiizel kisiligine sahip olmayip, Paris’in idari birimleri gibidir. Bu

ilgeler her ne kadar idari birim gibi yonetilseler de asil gii¢ ilge meclislerindedir (Toksoz
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vd.,2009:63). Paris’in disinda bir de Fransa’nin denizasir1 topraklar1 ve Korsika adasi

bulunmakta olup bunlar da 6zel statiilii yonetime sahiptir.

Fransa'da kamu personel sistemi, kamu gorevlilerinin gorev, sorumluluk ve ise giris
niteliklerine gore A, B ve C olmak iizere ii¢ temel kategoriye ayrildig: kariyer esasli bir
yapiya dayanmaktadir. Kategori A; yonetim, uzmanlik ve politika gelistirme gorevlerini,
Kategori B; uygulama ve orta kademe yonetim gorevlerini; Kategori C ise uygulama ve
idari destek hizmetlerini yerine getiren personeli kapsamaktadir (Direction Générale de
I'Administration et de la Fonction Publique [DGAFP], 2024; République Frangaise,
2022).

Fransa’nin kamu personel sistemine bakildiginda, 6zel bir yasal ¢erceveyle diizenlenmis
ve kariyer esasina dayanan bir modelin benimsendigi goriilmektedir. Kamu hizmetine
giriste gerceklestirilen sinavi basartyla gecen kisiler kariyer ilkesinin bir geregi olarak,
mevzuatta belirtilen yasak fiilleri islemedigi siirece yasam boyu istthdam giivencesinden
yararlanmaktadir (Bartoli, 2008: 19). Kamu calisanlar1 sézlesmeli olarak da ise
alinabiliyorsa da, normalde personel se¢me siirecleri yoluyla ige alinmaktadirlar. Ayrica
belirli gorevler icin egitim veren bakanlik merkezleri de bulunmaktadir (EIPA, 2010:74-
75).

Fransiz kamu hizmetinde (devlet memurlugu/fonction publique) ise alim, devlet
tarafindan diizenlenen gesitli mesleki sinavlardan olusan ve kamu hizmetinde g¢aligmay1
arzulayanlarin niteliklerini degerlendirmeyi amaglayan bir yarisma (concours) sistemine
dayanmaktadir. Kamu ydnetimindeki bir pozisyona yalnizca ilgili sinavi basariyla gecen
adaylar bagvurabilir. 2012 yilina kadar bu gereklilik kamu sektoriindeki tiim islevler i¢in
gecerliydi, ancak o zamandan beri bah¢ivanlik veya atik toplayicilik gibi operasyonel
islevler i¢in bu gereklilik kaldirildi. Bir concour’u gegmemis ancak 6rnegin deneyimleri
nedeniyle kendilerini nitelikli géren adaylar muafiyet (degisiklik) talep edebilirler. Daha
da onemlisi, Fransiz biirokrasisi, kamu hizmetinde calisan kisilerin kademe kademe
yukar1 cikabilecegi yasam boyu bir kariyer modeline dayanmaktadir. Ornegin, 2008
yilinda, kamu ve 06zel sektdr kuruluslarini personelini daha cesitli hale getirmek ve

kurumsal kiiltiirleriyle ilgili olarak ¢esitlilik hakkinda diisiinmek i¢in harekete gecmeye
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tesvik eden “Cesitlilik Eylemi Sart1” yiiriirliige konuldu. ilk ve ortaokullarda ve Grandes
Ecoles’in bazilarinda gogmenlerin soyundan gelenlerin daha esit bir sekilde varligini
tesvik etmek icin girisimlerde bulunulmustur (Long, 2004; ve Hargreaves, 2015;

Meziani-Remichi ve Maussen, 2017).

Memur degerlendirme usulii, memurlarin idari kademelerde siniflandirilmasi ve terfileri
hakkinda 682 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameyle diizenlenmistir. Degerlendirme
siireci, memurun bagli oldugu amir tarafindan yiiriitiiliir ve performansin yani sira
mesleki gelisim beklentileri de dikkate almir (Oztop ve Bolat, 2023:14).
Degerlendirmenin sonucu memura bildirilir. Her Bakanlikta, yonetilecek gorev ve
birimlere uygun olarak yiritiiliir ve sendikalarla mutabakata varilarak kendi
siiflandirma  sistemini  benimsemektedir. Simiflandirma, servis sorumlusunun
sorumlulugundadir. Kararname, her Bakanligin belirli o6zelliklerine gore izlenecek
prosediirii, siniflandirmalari, notlart1 vb. tanimlayan bir diizenleme saglamaktadir.
Degerlendirme siireci, kurumlarin belirledigi kurallara bagl olarak yilda bir ya da iki kez
gergeklestirilebilir. Memur, idari yargiya basvurma hakkina sahip oldugu gibi, talep

etmesi durumunda degerlendirmesinin yeniden gézden gegirilmesini isteyebilir.

Kariyer gelisiminde kidemin etkisi azaltilarak liyakat o6n plana ¢ikarilmistir.
Degerlendirme sonuglari, memurun seviyesinde veya notunda degisiklik yapilmasini
saglayarak kariyer ilerlemesine imkan verir. Her hizmet sinifi ¢esitli seviyelere ayrilmistir
ve ¢aliganlar bulunduklart sinif i¢inde bir iist seviyeye gecebilirler. Sinif iginde ilerleme
tic sekilde miimkiindiir: yetkili makam tarafindan yapilan atama, sinav yoluyla yilikselme

ve yarigma usulii (EIPA, 2010:76).

Fransa’da da kamu istihdam hizmetleri sosyal devlet gelenegi ve yerel yonetim personeli

istihdam1 da merkezi yonetim ve yerinden yonetim gelenekleri cercevesinde ele alinabilir.

Fransa'da yerel yonetim personeli belediyeler, iller, bolgeler ve belediyelerarasi kamu is
birligi kuruluslar1 tarafindan istihdam edilmekle birlikte, personelin hukuki statiisii,
kariyer sistemi, ige alinma usulleri, mesleki ilerleme ve disiplin esaslar1 ulusal diizeyde
belirlenen kamu personeli mevzuatina tabidir. Bu yoniiyle Fransa'da yerel yonetim

personel sistemi, yerel diizeyde istthdam edilen ancak ulusal diizeyde diizenlenen kariyer
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esaslt bir kamu personeli rejimi niteligi tasimaktadir (République Frangaise, 2022;
DGAFP, 2024). Fransa’da belediyelerde personel alimi siirecinde yarisma veya sinav
esasina dayali iki temel yontem uygulanmaktadir. Bu sinavlar yazili ya da sozlii olarak
gerceklestirilebilmektedir. Adaylarin sinavlara katilabilmesi i¢in Fransa veya AB liyesi
olan bir iilke vatandas1 olmalari, askerlik hizmetini tamamlamis olmalari, en az 16 yasini
doldurmus bulunmalari, kamu haklarindan yoksun bulunmamalar1 ve ilgili gdrevin
gerektirdigi niteliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Tarafsizlik ve adalet ilkelerini
destekleyen bu sistem, her ne kadar objektifligiyle 6ne ¢iksa da uygulamada mesleki
yeterlilikten ziyade teorik bilgiyi 6lgmesi nedeniyle elestirilmektedir (Hertzog, 2012:
221; Sadran, 2006:78). Bununla birlikte, smav sisteminde bazi istisnalar da soz
konusudur. Ornegin, C grubunda yer alan personel, herhangi bir smnava girmeden
dogrudan isci statiisiinde istihdam edilebilmektedir. Ayrica, gerekli egitim kosullarini
saglayan engelli bireyler de yarisma siirecine katilmaksizin kamu hizmetine

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

Fransiz Senatorii Patricia Schillinger tarafindan 2012 yilinda hazirlanarak yerel
makamlara sunulan bir bilgi raporunda yerel yonetimler ve istthdam konusunda
degerlendirmelere yer verilerek, yerelde kamu isttihdamina yonelik koordinasyon roliiniin

artik yerel yonetimlere acgikca verilmesi istegi dile getirilmistir.

Sonu¢ olarak, Fransa'da yerel yoOnetim personeli “Yerel Kamu Hizmeti/Devlet
Memurlugu” (Fonction Publique Territoriale-FPT) kapsaminda istthdam edilmekte
olup, bu sistem belediyelere ulusal kamu personeli statiisiinden bagimsiz bir personel
rejimi tanimamaktadir. Yerel yOnetimler personel se¢imi konusunda belirli Olglide
ozerklige sahip olmakla birlikte, ise alim siiregleri biiyiik Ol¢lide yarisma sinavlari
(concours), ulusal statii hiikiimleri ve liyakat ilkesi c¢ercevesinde yiiriitiilmektedir
(République Francaise, 2022; Direction Générale de I'Administration et de la Fonction
Publique [DGAFP], 2024). Yarigma sinavinda basarili olan adaylar dogrudan kamu
gorevine atanmamakta; adaylar uygunluk listesine (/iste d'aptitude) alinmakta ve yerel
yonetimler, anayasal yerel 6zerklik ilkesi dogrultusunda bu listede yer alan adaylar
arasindan personel segmektedir (Ministere de 1'Intérieur, 2024). Ayrica, yerel yonetim

personelinin baslangic ve hizmet i¢i egitimleri ile kariyer gelisimine yonelik onemli
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gorevler Centre National de la Fonction Publique Territoriale (CNFPT) tarafindan
yiiriitiilmekte; baz1 yarigma siavlar1 ve mesleki sinavlarin organizasyonu da CNFPT ile
Centres de Gestion (CDG) tarafindan gercgeklestirilmektedir (CNFPT, 2024). Bu yapi,
Fransa'da yerel yonetimlere 6zgili kurumsallagsmis bir personel sisteminin bulundugunu,
ancak sistemin ulusal hukuki cergeve ile yerel yonetimlerin personel se¢me yetkisini

birlikte esas aldigin1 gostermektedir (République Frangaise, 2022; DGAFP, 2024).

2.3. INGILTERE’DE  KAMU PERSONELi iSTIiHDAMI VE YEREL
ISTIHDAM

Birlesik Krallik, parlamenter demokrasi ile yonetilen {initer bir devlettir. Devlet; Ingiltere,
Iskogya, Galler ve Kuzey Irlanda olmak iizere dort kurucu iilkeden meydana gelmektedir
(Colak ve Ezin, 2025:52). Birlesik Krallik’in yonetim yapist; merkezi hiikiimet, yerel
yonetimler ve Iskogya, Galler ve Kuzey irlanda’da yetki devri (devolution) kapsaminda
faaliyet gosteren ara kademe hiikiimetlerinden olusan {i¢ temel yonetim kademesine

dayanmaktadir (Erbay ve Akgiin, 2023:174).

Ingiltere’de yerel kamu hizmet sunumu koklii bir yapiya sahip olup; yerel yonetimlerin
(local authorities) 6n planda oldugu, merkez ve yerel yonetimler arasinda gorev
paylasimimin hassas sekilde yapildig1 bir sistem mevcuttur. Ingiltere’de {initer bir devlet
yapist mevcut olmakla birlikte yerinden yonetim anlayigsinin giiglii oldugu goriilmektedir

(Karasu, 2018: 149).

Ingiltere’de kamu personel sistemini diizenleyen tek bir temel yasa mevcut degildir. Bu
nedenle sistemi anlamak i¢in kamu personeline iliskin kurumsal yapilar ve g¢esitli
diizenlemeler incelenmelidir. Bu yapilar arasinda, kamu yonetiminde kayirmacilig
onlemeyi amaglayan Kamu Gorevlileri/Devlet Memurlart Komisyonu (Civil Service
Commission) 6énemli bir konuma sahiptir. Komisyon, kamu hizmetine alimlarda liyakat
ilkesini gdzetmekte, acik ve adil rekabet kosullarini saglamaya calismakta ve memurlar
hakkinda yapilan sikayetleri degerlendirmektedir. Ayrica, kamu gorevlilerinin uymasi
gereken etik ilkeleri belirlemek ve bunlarin uygulanmasini denetlemek de Komisyon’un

sorumluluklar1 arasindadir (Civil Service Commission, 2014: 11; Karasu, 2020: 274).
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Ingiltere’de yerel yonetim birimleri il (county), belediye (district) ve koy (parish)
seklinde ayrilmaktadir (Wilson, 1998:32-33). Fakat Biiyilk Londra Yonetimi yerel
yonetimler icinde ayr1 bir yere sahiptir. Ingiltere’de 1972 yilinda hazirlanmis ve 1974
yilinda da yiriirliige girmis olan Yerel Yonetimler Kanunu ile yerel ydnetimlerin
bugiinkii mevcut halinin temeli olusturulmus; daha sonra 2010 yilinda Kanunda birtakim
diizenlemeler ve iyilestirmeler yapilmistir. Yerel yonetimler kimi yerde tek kademeli
kimilerinde ise iki kademeli bir yapiya sahip olmustur (Karasu, 2018: 155; Yamag, 2014:
4).

Ingiltere’de 2. Diinya Savas1 sonrasi egemen olan Refah Devleti anlayisi ¢ergevesinde
sekillenen kamusal istihdam hizmetleri 1979 sonrasindaki ardisik Muhafazakar Parti
Hiikiimetleri doneminde biiyiik bir doniisiime ugramis; bu hiikiimetler Ingiliz isgiicii
piyasasiin biiyiikk bir boliimiinii diizenlemeden c¢ikararak, sendika giiclinii azaltmas,
millilestirilmis endiistrileri 6zellestirmisler ve kamu sektdriiniin biiyiik bir boliimiinde

hizmetlerin taseronlastirilmasi yoluna gitmislerdir (Wells, 2001).

Ingiltere’de kamu hizmetine alimlar ile ilgili olarak yine 1980°li yillarda 6nemli bazi
degisiklikler glindeme gelmis ve 1991 yilinda kokli bir degisiklik yapilarak 7. derece
altinda yapilan tiim istihdamlarda bakanliklar ve yonetim acenteleri sorumlu olmustur.
Hem bakanliklar hem de yonetim acenteleri bu kapsamda ise alimlarda genis bir yetkiye
ve serbestlige sahip olmuslardir (Pyper, 1997: 29). Bu hususta kurumlar kendi ise alma
programlarini uygulayabilmekte olup; ise alma siireci ile ilgili olarak kamu kurumlarinin
uymast gereken bazi zorunlu hususlar bulunmaktadir. Kamu Gérevlileri/Devlet
Memurlar1 Komisyonu’nun ise Alma Y&netmeligine gore (Civil Service Commissioners'
Recruitment Code, 2010) ilk olarak istihdam yapilacaginin kamuoyuna duyurulmasi, ise
alimlarda objektif ve adil se¢cim yapilmasi, se¢imlerin liyakat ilkesi esasina dayanmasi
gibi ilkelere gore istihdam saglanmaktadir. Ingiltere’de istihdam siireci merkezilestirilmis
degildir ve bu nedenle de bos kadrolarm herkese duyurulmasi énemlidir. ise alim
ilanlarinda isin niteliginin yan1 sira; iicret bilgisi, igin siiresi yani kisa donem mi yoksa
stirekli bir is mi oldugu, kariyer imkan1 saglayip saglamadig: gibi bilgilerde is ilanlarinda
belirtilmelidir. Bu bilgiler agik ve adil bir yaris saglarken ayni zamanda ise uygun

olmayan personelin bagvurulari1  degerlendirmeye almayarak zaman kaybim
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onleyecektir. Ise alimlarda basvuru formu dolduran adaylar hem sinav hem miilakat
yapilarak istthdami saglanmaktadir. Basvuru sayisi fazla degilse yalnizca miilakat
yapilarak da ise alim gergeklestirilebilmektedir. Bakan ve atamaya yetkili kisi miilakat
neticesinde Onerilen kisiler arasindan son sec¢imi yaparak istihdam edilecek adayi

belirlemektedir (Uguz, 2010: 135-136).

Ingiliz kamu personel sisteminde, personel alimna iliskin temel ilkeler belirlendikten ve
bu ilkelere uyum sarti saglandiktan sonra kurumlara esneklik tanmmistir. Kamu
kurumlari, personel alimlarinda Kamu Gorevlileri/Devlet Memurlar1 Komisyonu’nun
belirledigi esaslara bagli kalmak zorundadir. Sistemin merkezinde yer alan ii¢ temel ilke
“liyakat”, “esitlik” ve “acikliktir (Civil Service Commission, 2014). Bu ilkeler sayesinde
gbreve en uygun adayin seg¢ilmesi, tiim basvuru sahiplerine adil ve tarafsiz davranilmasi

ile bos kadrolarin kamuoyuna duyurulmasi giivence altina alinmaktadir.

Bununla birlikte, zamanla yerel yonetimlerde kadrolu ve giivenceli personel istihdami
azalmis, bunun yerini sdzlesmeli ve daha esnek calisma bi¢imleri almistir. S6zlesmeli
personel uygulamasinin yayginlagsmastyla birlikte performans odakli, esnek ve verimlilik
temelli bir istthdam yapisina gecilmis, bdylece kamu personel sistemi daha rekabetgi ve

sonug odakli bir nitelige biirlinmiistiir (McCourt, 1999: 7).

Birlesik Krallik'ta kamu personel sistemi, merkezi yonetimde gorev yapan devlet
memurlar1 (civil servants) ile yerel yonetimlerde istthdam edilen personel arasinda
kurumsal ve hukuki bir ayrima dayanmaktadir. Merkezi yonetimde c¢alisan memurlar
(civil servants), Kraliyete (the Crown) bagli bakanliklar ve bazi kamu kurumlarinda
gorev yaparken, yerel yonetimlerde istihdam edilen personel Civil Service'in bir pargast
degildir. Bu nedenle yerel yonetim g¢alisanlari kamu sektorii ¢calisan1 olmakla birlikte
"civil servant" statiisiinde degerlendirilmez; yerel yonetimler kendi isveren sifatlariyla
personel istthdam etmekte ve insan kaynaklari siireclerini yiiriitmektedir (Cabinet Office,
2024; Institute for Government, 2024). 2010 tarihli Anayasal Reform ve YOnetisim
Yasas1 (Constitutional Reform and Governance Act) ile yasal dayanag giiclendirilen
Kamu Hizmeti/Devlet Memurlugu Kanunu (Civil Service Code), merkezi kamu

kurumlarinda gorev yapan personelin ise alinmasi, ¢alisma kosullari, davranis ilkeleri ve
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disiplin stire¢lerine iligkin temel hukuki ¢erceveyi olusturmaktadir (Colak ve Ezin, 2025:
79). Yerel yonetimlerde personel istihdamina iliskin yetkiler ise belediye yonetimi
icerisinde paylasilmistir. Ust kademe personel, ilgili hizmet alanindan sorumlu
komitelerin onerisi dogrultusunda atanirken; alt kademe personel ise ilgili birim amirinin
personelden sorumlu bas memurla yaptig1 istisare sonucunda atanmaktadir. Bununla
birlikte, tiim personel atamalarinin yiirlirliige girebilmesi i¢in yerel meclisin onayinin
alinmasi zorunludur (Aydin ve Gok, 2016). Yerel yonetim c¢alisanlari dogrudan
belediyeler tarafindan istthdam edilmekte ve belediyelerin personeli olarak gorev
yapmaktadir. Bu nedenle belediyeler, bagimsiz igveren sifatiyla personelin ige alinmasi,
gorevde ylikselmesi, performans yonetimi, iicretlendirme ve diger insan kaynaklari
uygulamalarii kendi kurumsal yapilar igerisinde yiiriitmektedir. Yerel yonetimler bu
stireglerde onemli Olciide yonetsel takdir yetkisine sahip olmakla birlikte, uygulamalar
ulusal is hukuku, istthdam mevzuati ve ulusal calisma kosullar1 ¢ercevesinde
gerceklestirilmektedir. Bu yap, Ingiltere'de yerel ydnetimlerin merkezi Civil Service
sisteminden ayr1 olarak kendi personel yonetimi ve istihdam siireclerini yiiriittiiglinii

gostermektedir (Local Government Association [LGA], 2024).

Sonug olarak, Ingiltere'de yerel ydnetim personelinin hukuki statiisii merkezi Civil
Service sisteminden ayri olmakla birlikte, iicret ve ¢alisma kosullarinin 6nemli bir
boliimiinlin belirlenmesinde ulusal diizeyde ortak ilkeler uygulanmaktadir. Yerel
yonetimlerde calisan personelin biiylik bir kisminin iicret, ¢alisma siiresi ve diger
istthdam kosullart National Joint Council (NJC) for Local Government Services
tarafindan belirlenen ulusal toplu sdzlesme hiikiimlerine tabi olmakla birlikte, yerel
yonetimler bu genel ¢erceve icerisinde personel planlamasi, ise alim, kariyer yonetimi ve
performans uygulamalarina iligkin  politikalarin1  igveren sifatiyla  kendileri
belirleyebilmektedir. Dolayisiyla Ingiltere modeli, ulusal istihdam standartlarmin
korundugu, ancak yerel yonetimlerin personel istihdami ve yonetiminde genis idari

ozerklige sahip oldugu bir sistemi yansitmaktadir (LGA, 2024; Cabinet Office, 2024).

Bu sistem, Tiirkiye'de belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin gelistirilmesine
yonelik degerlendirmeler agisindan 6nemli bir karsilastirma drnegi sunmaktadir. ingiltere

uygulamasi, yerel yonetimlerin merkezi Civil Service sisteminden ayri olarak kendi
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personelini igveren sifatiyla istihdam edip yonetebildigini, buna karsilik ulusal diizeyde
belirlenen ortak calisma kosullari, toplu s6zlesme mekanizmalari ve istihdam standartlari
sayesinde kamu personel uygulamalarinda belirli bir biitiinliiglin korunabildigini
gostermektedir. Bu yoniiyle ingiltere modeli, yerel yonetimlere personel ydnetiminde
onemli ol¢iide idari esneklik tanirken ulusal standartlar1 da koruyan dengeli bir personel

yonetimi yaklasimi ortaya koymaktadir (LGA, 2024; Cabinet Office, 2024).



51

L . 3.BOLUM , -
TURKIYE’DE BELEDIYE PERSONEL SISTEMINDE ISTIHDAM

Bu boliimde, Tiirkiye'de belediye personel sistemine iligkin istihdam yapisi1 kapsamli bir
bicimde degerlendirilmistir. Bu dogrultuda, Oncelikle belediye personel sisteminin
tarihsel gelisim siireci ele alinmis ve zaman igerisinde yasanan yapisal degisimler ortaya
konulmustur. Bunun yani sira; belediye personel istihdaminda karsilasilan temel sorunlar
analiz edilmis ve merkezi yonetim ile yerel yonetimler arasinda personel istthdam
yetkisinin paylasimina iligkin goriisler ve tartismalar degerlendirilmistir. Norm kadro
uygulamasi ve bu uygulamanin istthdam kararlarina etkisi elestirel bir bakis agisiyla ele
alinmisgtir. Boliimiin son kisminda ise personel alim siirecleri, atama usulleri, aday
memurlarin yetistirilmesine yonelik egitim uygulamalar1 ve asaleten atanmaya iliskin

diizenlemeler incelenmistir.

3.1. BELEDIYE PERSONEL SIiISTEMININ TARIHSEL GELISIiMI

Tiirk kamu personel sistemini bi¢cim ve igerik olarak belirleyen oncelikle devlet yapisi
olmaktadir. Devlet yapisinin yani sira iilkedeki sermaye ve iiretim bi¢imi de etkilidir.
Donemsel yasanan krizler ve toplum igindeki her kapitalist gelisme birikim sistemi
metodu ile karakterize edilebilmektedir. Tiirk kamu personel sisteminin, farkli
donemlerde ortaya ¢ikan ve belirginlesen sermaye birikim rejimlerine paralel olarak
sekillendigi ve bu dogrultuda doniistiigii soylenebilir. Diizenleme bigimleri, lilke capinda
sermaye birikim rejiminin devamliligint saglayan temel unsurlar olup, bu siirekliligi
giivence altina almak i¢in olusturulan kural ve kurumsal yapilarin biitiinlinii ifade eder.
Tiirk kamu personel sisteminin bu kurallar seti yani hukuki zemin iizerine kuruldugunu

sOylemek miimkiindiir (Acar, 2009:84).

Tiirkiye’de kamu personel sistemi Osmanli Devleti doneminden bu yana devamli bir
degisim icerisinde olmustur (Turgut, 2013: 65). Osmanli Devleti tarihte oldukga biiyiik
bir teskilat yapilanmasi ve personel yonetim sistemi olusturmustur. Osmanli Devleti’nde
devlet isleri “ilmiye, kalemiye, seyfiye ve miilkiye” olmak iizere dort sinif olarak
ayrilmustir ve her bir siniftaki personel tarafindan bu isler yiiriitiilmistiir. Fakat her bir

siif icerisinde gorev yapan personelin belirli bir egitim ve devlet terbiyesinden gegmis
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olmasi, devlet hizmetlerinin ancak bu bilgili ve tecriibeli memurlarla yerine
getirilebilecegi 6ngdriilmiistiir. Bundan dolayi kisilerin, devlet hizmeti i¢in memur olarak

secilmeleri ve yetistirilmeleri oldukc¢a 6nem arz etmektedir (Ozdemir, 2001: 98-113).

Osmanli Devleti’'nde gerileme donemine gelindiginde bir dizi islahatlarla kamu
hizmetlerinde iyilestirmeler yapilmaya calisildigi goriilmektedir. Bunun yani sira
Tanzimat hareketi ile biirokrasi icinde yeterli derecede kadro saglayacak olan iicret
politikas1 olusturulmaya g¢alisilmis ve genel itibariyle memurlugun saygin bir meslek

haline gelmesi i¢in gayret edilmistir.

Bu alt boliimde 6ncelikle kamu personel sistemi tarihsel agidan ele alinarak incelenecek
ve gecirdigi degisimin Tiirk belediye personel sistemine yansimalar1t Cumhuriyet 6ncesi
donem belediye personel sistemi ve Cumhuriyet donemi belediye personel sistemi
basliklar1 altinda incelenmeye calisilacaktir. Bu degisimde rol alan tiim dinamikleri
ortaya koyabilmek amaciyla Osmanlidan giiniimiize dek uzanan bir ¢izgide Cumhuriyet
oncesi donem (Osmanli donemi) ve Cumhuriyet donemi ayrimi yapilarak (Acar,

2019:219) bu iki kategori igerisinde tarihsel siire¢ ele alinacaktir.

Bu tarihi siire¢ igerisinde Tiirkiye nin devlet yapisi ve ¢alisma iligkileri tizerinden hem
tretim hem de tiiketim bi¢imleri kapsaminda bir degerlendirme yapilacaktir. Bu
degerlendirme ile yapilmak istenen Tiirk belediye personel sistemini doniistiiren tiim
dinamikleri salt betimleme yapmaktan ziyade tiim etkileri ve sonuglariyla ortaya

koymaktir.

3.1.1. Cumhuriyet Oncesi Donem Belediye Personel Sistemi

13. yiizyilin sonlart itibariyle baslayarak 20. yiizy1ilin ilk ¢eyrek donemine kadar yaklasik
6 yiizyil varligini siirdiiren bir siyasal kurulus olan Osmanli Devleti siki bir otorite ile
merkezi yonetim yapisina sahipti. Bundan dolay: timar sistemi, kul sistemi gibi ya da
feodal yapili diizene dayali bir kamu personel sistemi goriilmekteydi. Osmanli Devleti
icerisinde memuriyet kavrami bir meslek olmaktan ¢ok devlet adina yapilan bir gorev ve
insanlara bu sekilde hizmet vermenin bir yontemi olarak goriilmekteydi (Armagan,
2011:142). Kul sistemine dayal1 olusturulan bu sistemde padisah feodal yapida oldugu

gibi memurluk siirecinin tiim basamaklarinda; yani memurun hizmete alinmasindan,
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kariyer sistemine ve egitim almasina sonrasinda da gorevden ¢ikarilmasina kadar olan
tiim siireglerde etkin ve belirleyici bir rol listlenmekteydi. Osmanli devlet yapis1 zaman
icerisinde biiylimiis ve isler de bununla birlikte artis gostermisti. Bu noktada yapilacak
olan islerin kayitlarinin tutulmasi gerekliligi orgiitlii bir yapilanmayi ve memurluk

pozisyonlarini ortaya ¢ikarmis bulunmaktaydi.

Osmanli Devleti’nde biirokratik memuriyetler i¢in izlenen yol ve ydntem Hristiyan
cocuklarin devsirme olarak Enderun Mektebinde yetistirilmesi ve yeteneklerine gore
idari ve askeri gorevlere getirilmesiydi. Bu uygulama ile yapilmak istenen aile baglar
olmayan devlet tebaasinda yetistirilmis ve egitim gérmiis olan kisilerden olusan bir
biirokratik smif olusturmakti (Keyder, 1995: 22; Terzi, 2012: 180; Ozdemir, 2001: 75-
77).

Osmanli devlet orgiit yapist timar sistemi etrafinda sekillenmis ve devlet topraklarinin
genislemesiyle birlikte kurumsallagsmaya baglamigtir. Osmanli Devleti’nde idari
yapilanma dort temel siniftan olugsmaktadir. Memurlardan olusan baslica biirokrasi
simiflart ilmiye, miilkiye, seyfiye ve kalemiye smiflaridir. Findley, 1830’lardan sonra
kalemiye sinifinin miilkiye sinifina doniismiis oldugunu ifade etmektedir (Findley,

1996:4-5).

[lmiye sinifi; egitim ve Ogretim, yargi, din gibi genis bir alan da istihdam edilen
memurlar1 kapsamaktadir. Bu sinif Osmanli toplumu igerisinde olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir. IImiye smifi personeli yargi alaninda kadilardan, naiplerden, egitim alaninda
imiiderrislerden, miiftii ve imam gibi dini hizmet smifi gorevlilerinden olugmaktadir.

[lmiye smifinda yer alabilmek i¢in medrese egitimi gérmiis olmak sart kosulmustu.

Miilkiye sinifi; sivil ve askeri yoneticilerde olusan iist diizey yoOnetici grubunu
icermektedir. Bu smnifta yer alan kisilerin Enderun Mektebini bitirmis olmasi

gerekmekteydi. Vezirler, sadrazamlar ve sancakbeyleri bu sinif icinde yer almaktadir.

Seyfiye sinifi; timar sistemi i¢inde yetismis olan iist diizey askeri yonetici kesim disinda
kalan yenigeri veya timarli sipahi gibi askeri personelden olusmaktaydi. Osmanli

Devleti’nin huzur ve giivenligi i¢cin hem merkez hem de tasrada gorev almaktaydilar.
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Kalemiye smifi; devletin hizli bir sekilde topraklarinin genislemesiyle devlet islerinin
kayit altina alinma ve yazilma ihtiyact meydana gelmis ve katiplere ihtiya¢ duyulmustur.
Boylelikle kalemiye sinifi ortaya ¢ikmis ve devlet arazilerine iliskin kayitlarin tutulmasi,
mali kayitlar1 ve devlet iletisimi ile ilgili yazismalar yiiriiten bu sinif daha sonralari

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

1839 tarihli Tanzimat Fermanina kadar ytirtirliikte kalmig olan Kanunname-i Al-i Osman
bir nevi anayasa olarak kabul edilmis ve devletin idari yapisini, personel haklarini ve
odevlerini ayrica kariyer sistemini diizenlemistir (Ozdemir, 2001: 96). Ancak, 16.
ylizyilin sonlarindan itibaren Osmanli Devleti’nin i¢ine girdigi duraklama ve gerileme
donemlerinde klasik devlet idari yapilanmasindaki bozulma sonucunda devlet islerinde
liyakat sahibi olmaktan uzak ve sorumsuz, ayrica sahsi birtakim menfaatler pesinde kosan

kisilerin devlet yonetiminin ¢esitli pozisyonlarinda yer almaya basladigi goriilmiistiir.

Bu olumsuz durumun iilke yonetiminde yol actigi tahribattan ve Avrupa iilkeleri
karsisinda siyasi, askeri ve iktisadi agilardan yasanan gerilemeden dolay1 19. yiizyilin

baslarindan itibaren tiim bu alanlarda reformlar yapilmaya ¢alisilmistir.

Osmanli Devleti doneminde ¢agdas devlet yonetimi ve kamu personel sistemine zemin
olusturmasi sebebiyle 6nem arz eden bazi belgeler yer almaktadir. 1826 tarihli Vaka-i
Hayriye’ de burjuva 6zgiirliikk sistemi belli belirsiz bir sekilde yer alirken, 1839 tarihli
Tanzimat Fermani’nda belli bir bicimde yer almaktadir. 1856 tarihli Islahat Fermanin da

ise uygulamalara yonelik ayrintilara yer verilmistir (Gtiler, 2005:157).

Osmanli Devleti’'nde 0Ozellikle Tanzimat doneminden itibaren memuriyet degisime
ugramistir. Personel yonetim sistemimiz i¢inde Osmanli yOnetim tarzinin izlerini
tasimakta oldugu ve Tanzimat ile daha da belirgin bir hal alan Osmanli Devleti yonetim
sistemi bazi niteliklere sahiptir. Bu yonetim sistemi, merkezci olma yani yetkilerin tek
bir kiside toplanmis olmasi, kurallara ve yasalara bagli olma, gelenekg¢i ve yenilige agik
olmama, bunun yaninda memurlugun yalnizca belli bir egitimden ge¢mis olan kisilerce
yapilabilmesi gibi birtakim nitelikler tagimaktadir (Heper, 1977: 11-34; Ortayli, 2008:
67-75). Tanzimat ile baglayan ve ardindan Islahat donemi ile devam eden liyakata dayali

hizmete giris, diizenli maasa dayali calisma bigimi, sosyal statli agisindan diger meslek
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gruplarina nazaran avantajli ve saygin konum ve ayrica sivil memurlardan olusan bir
tagra teskilatt yapisi (GOziibiiyiik,1982:10) olusturma cabalar1 dikkate degerdir. 19.
ylizyildaki kamu personel sistemindeki bu doniisiim aslinda Bati1 Avrupa ile es zamanl

olarak yasanmustir (Gtiler, 2005:212).

Osmanli sehir yonetim sisteminde 19. yiizyilin ortalarindan itibaren Bati tarzi
belediyecilik sistemi kurulmasina dek uzanan tarihsel siirecte 6zellikle “kadilik” 6n plana
cikmigtir. Beledi, adli ve miilki sehir yonetimi Kadi’da toplanmistir. Kadi sehir
yonetimini naib, subasi, imam, mimarbagi ve muhtesip gibi gorevli kimselerin yardimiyla
yapmaktaydi. Bunun yani sira esnaf ve vakiflar basta olmak {izere bir¢ok sivil orgiitlerin
de belediyecilik hizmetlerini yerine getirmis oldugu bilinmektedir. Kadilar esnaf
hizmetlerinin ve mahalli birtakim meselelerin ¢6ziimiinde de 6nemli rol iistlenmistir.
Kadilarin esnafi fiyatlar acisindan denetleme, sehir ve ¢evre temizligi, ticaretin diiriist
yapilmasiin denetimini saglama gibi mahalli hizmetleri {istlenmis oldugu o déneme ait
kaynaklarda yer almaktadir. 1826 yilinda kaldirilan Yeniceri Ocag1 kadilik kurumunun
belediye hizmetlerinde saglamis oldugu destegi ve yaptirim giiclinii kaybetmesine neden
olmus ve 1826 yilinda Ihtisap Nazirh@ kurulmus ve zabita hizmetleri ile vergi toplama
gibi birtakim gorevleri yerine getirmistir (Ortayli, 1985: 112-116; Seyitdanlioglu, 1996:
76).

Bat1 tarz1 ilk belediye idaresi ise Istanbul’da “Istanbul Sehremaneti” ismiyle ve 1854
Nizamnamesi ile kurulmus olup Tiirk belediyecilik tarihinin en 6nemli adimlarindan
biridir. Thtisap Nazirlig1 ise bu nizamname ile ilga edilmis, esnafin nizamimin saglanmast,
yol yapimi, sehir ve ¢evre temizligi, ¢arsi-pazar denetimi, vergi toplama gibi gorevler
Sehremanetine verilmistir. Osmanli déneminde ilk ciddi belediye uygulamalari ise
1857°de kurulan istanbul’un Beyoglu ve Galata semtlerini kapsayan Altinci Daire-i
Belediye tarafindan yiiriitiilmiistiir. Istanbul’da zamanla belediye sayis1 artirilmak istense
de Osmanli Devleti’nin i¢ginde bulundugu zor sartlardan dolay1 buna imkan olmamastir.
1877 tarihinde ¢ikarilan Vilayet Belediye Kanunu ile Dersaadet Belediye Kanunu hem
genel olarak belediyelere hem de belediye personel sistemine bir diizenleme getirmistir

(Ortayli, 1985: 170-174; Seyitdanlioglu, 2010: 17-19).
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3.1.2. Cumhuriyet Donemi Belediye Personel Sistemi
3.1.2.1. 1923-1960 Dénemi

Cumhuriyet yonetimi biiylik Ol¢clide Osmanli biirokrasisini devraldigr icin kurulus
yillarinda kamu yonetimi anlayisi ve personel sisteminde Onemli bir degisiklik
yasandigini sdylemek miimkiin degildir. Kamu personel sistemi yoniinden bu dénemde
de hakim anlayis elit memur anlayist olmustur. Cumhuriyetin kurulus déneminde yasal
bazi diizenleme yapilmakla birlikte hukuki acidan giivence altina alinmis bir memurluk
sistemi ve iktisadi anlamda daha iyi bir durumda bulunan memurluk statiisii Ikinci Diinya

Savasi’na kadar giiclii bir konumda olmustur (Tutum, 1976: 18).

Osmanli donemindeki klasik dortlii siniflandirmaya paralel olarak Cumhuriyet
doneminde de kamu personel sistemi dort alanda (idari, askeri, adli ve akademik)
yapilandirilmistir (Sayan, 2009:202-205). Bu donemde idari personele yonelik bir
personel sistemi olusturulmasi amaciyla yapilan énemli yasal diizenlemeler sunlardir:
1926 tarih ve 788 sayili “Memurin Kanunu”, 1927 tarih ve 1108 sayili “Maas Kanunu”,
1929 tarih ve 1452 sayili “Maaslarin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanunu” ve 1939 tarih
ve 3656 sayili “Devlet Memurlarinin Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun”. Bu

son iki kanun kisaca Barem Kanunu olarak adlandirilmistir.

Kamu personel sistemi, 1924 Anayasasina dayali olarak ¢ikarilmis olan 788 sayili
Memurin Kanunu” ile kapsamli bir diizenlemeye tabi tutulmustur. Bu kanun her ne kadar
zaman i¢inde degisikliklere ugramis olsa da 1965 tarih ve 657 sayili DMK c¢ikarilincaya
dek yiiriirliikte kalmistir. 788 say1li Memurin Kanunu askerler harig tiim kamu personelini
kapsayacak sekilde diizenlenerek kamu personelini “memurlar” ve “miistahdem” olmak
tizere iki grup seklinde ayirmistir (Ates, 2022: 90). Memur, Kanunda “deviet hizmeti
verilen ve hususi sicilde kayith olarak umumi veya hususi biitceden aylik alan kimse”
olarak, miistahdem ise “deviet islerinde iicretle kullanilan ve memur siciline kayith
bulunmayan ve memurlarin hak ve yetkilerinde yararlanamayan kamu gorevlileri” (788

sayilit Memurin Kanunu,1926, md.1) olarak tanimlanmustir.

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra kamu personel sisteminde ihtiyaca yonelik degisiklikler

icin bazi girisimler yapilmistir. 1945 ve 1946 yillarinda bu konu hakkinda kanun tasarilar
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hazirlanmis ve bunlara 1950’li yillarda yabanci uzman raporlar1 da eklenmistir (Giiler,
2005:16; Akgiiner, 2016:15). 1949 yilinda c¢ikarilmis olan 5434 sayili Tiirkiye
Cumhuriyeti Emekli Sandigi Kanunu kamu personeli sistemi adina atilmis 6nemli
adimlardan bir tanesi olmustur. Bu Kanun ile askeri ve sivil biirokrasinin emeklilik
sistemi diizenlenmistir. Fakat bu yasal diizenlemeler memurlarin kadro ve maas
unsurlarini yeniden diizenlenmenin 6tesine gecememis ve yapilan her yasal diizenleme

ile kamu personel sistemi biraz daha karmasik bir yap1 haline getirilmistir.

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra olusan yeni siyasi ve ekonomik diinya diizeninin
etkisiyle de gelismis lilke 6rneklerinden yararlanilmaya 6zen gdosterilmis ve ¢ogunlugu
Amerikali yabanci uzman goriislerine basvurulmustur (bkz. DPB, 1985; Berkman ve
Heper, 2002:153). Tiirk hiikiimetlerine Tiirk kamu ydnetiminin rasyonelite ve verimlilik
esaslarina gore yeniden diizenlenmesi, kamu kurumlarina kalkinma amaglartyla uyumlu
ve etkili bir yap1 ve isleyis kazandirilmasi kapsaminda ¢ok sayida yabanci uzman raporu
sunulmustur. Bunlar arasinda 1958 tarihli TODAIE Raporu (Maurice Chailloux-Dantel
Raporu)3 dogrudan Tiirkiye’deki devlet personeli ile ilgili 6nemli tespitler ve Onerileri
icermistir (bkz. Yayman, 2008).Y abanc1 uzmanlarca hazirlanan tiim bu raporlar sonradan
genelde kamu yonetimi 6zelde ise personel yonetimi i¢in olusturulan mevzuatlarda

onemli Olgiide yarar saglamistir (Demirci, 2010:154).

Tim bu diinyaya eklemlesme ve sistemi modernlestirme ¢abalariyla birlikte 6zellikle

1950’lerdeki Demokrat Parti iktidar1 doneminde biirokrasi siyasal ve ekonomik gii¢ kayb1

3 Maurice Chailloux-Dantel Fransiz idare ve personel uzmani olup; TODAIE’de bir siire Birlesmis Milletler
Bas Miisaviri olarak gérev yapmis ve baskanliginda bir heyet ile birlikte Tiirkiye’de personel kanunu,
devlet memuriyeti gibi konular iizerine aragtirmalar yapmistir. Rapor “Tiirkiye’de Devlet Personeli
Hakkinda Bir Aragtirma” bagligin1 tagimakta ve memuriyet unvanlarmin c¢ok gesitli oldugundan ve
memurlarin siniflandirilmasina yonelik bir planin olmadigindan bahsedilerek kamu personel sisteminin bu
diizenlemelere ihtiyaci oldugu belirtilmistir. Ayrica Tirkiye kamu personel sisteminin “meslek” esasina
dayali bir kariyer sistemi oldugu ve sistem konusu ile ilgili olarak net kararlar verilmesi gerektigi iizerinde
durulmustur. Oneri olarak getirilen kariyer ve kadro sisteminin “saf” olarak kullanildiginda tatmin edici
olmadiklar1 raporda bahsedilen diger bir konudur. Bu sistemlerin birbirini tamamlayici nitelikte oldugu ve
uygulamada ise tadil edilmis sekilde kullanildiklarindan s6z edilmistir (Bkz. Ferit Erem, 1958). Raporun
sonunda ise; kamu personel sisteminin reformuna yonelik hazirlanan 1956 Tasarisinin meclis tarafindan

kabul edilmesi Onerisi getirilmistir.
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yasamistir. Memurlarin is giivencelerine, hakim teminatina ve akademik Ozgiirliige
yonelik birtakim tartigmalar ve keyfi uygulamalar yogunlasmistir (bkz. Tutum, 1972;
Heper, 1985; Omiirgdniilsen, 1989). Bu uygulamalar, basta kamu personel sisteminde
olmak tizere 27 Mayis 1960 Askeri Darbesi sonrasindaki siyasal, yargisal, yonetsel ve

akademik reformlarin temel gerekgelerinden birini olusturmustur.

1923 ve 1960 aras1 donemde 6zellikle Tiirk belediyeciliginin tarihsel gelisimi agisindan
1930 yiliin bir doniim noktasi oldugunun vurgulanmasi gerekmektedir. 1930 yilina
kadar Osmanli Devleti’nden devralinan belediye yapi, mevzuat ve isleyisi (Ankara
Sehremanti Kanunu diginda) biiyiik 6l¢iide devam ettirilmis; 1930 yili itibariyle yapilan
yasal-yOnetsel diizenlemeler Tiirk belediyecilik sisteminin biitiinciil bir yapiya kavusmasi
adina 6nem arz etmis ve belediyecilik anlaminda temel bir ¢ergceve olusturmustur. 1930
yilinda ¢ikarilan ve 75 yil stire ile yiirtirlikte kalan “1580 sayili Belediye Kanunu” bu

doneme yon veren en 6nemli gelismelerden biri olmustur (Yetkin,2025:96).

1580 sayil1 Belediye Kanunu merkeziyetci bir yaklasima sahip olmakla birlikte belediye
personeline iliskin diizenlemelere de yer vermistir (Yetkin, 2025: 109—110). Kanunun
"Belediye Memurlar1" basligini tagiyan hiikiimlerinde belediye personeline iliskin esaslar
diizenlenmis, belediye personelinin genel biitce kapsami disinda yer almasi nedeniyle
devlet memuru statiisiinde degerlendirilemeyecegi belirtilmis; bu nedenle belediye
calisanlarina 6zgii ayr bir tiiziik hazirlanmasi uygun bulunmustur. Bu ¢ergevede, 1930
tarih ve 9948 sayili “Belediye Memur ve Miistahdemleri Hakkinda Nizamname” kabul
edilmistir. S6z konusu Nizamname ile "belediye memuru" kavrami tanimlanmis; belediye
memuru, "belediyelerde kanun ve tiiziikler uyarinca kendisine siirekli bir gorev verilen,
memuriyet i¢in gerekli sartlari tasiyan ve maasini belediye biitcesinden alan kigiler"
olarak ifade edilmistir. Boylece belediye personel sistemi, genel kamu personel

sisteminden "ayr1 bir yap1" olarak ele alinmistir (Yetkin, 2025: 109-110).

Ancak “Devlet Memuru” ile “Belediye Memuru” ayrimima dayali personel sisteminin
terk edilmesinin ardindan, Belediye Kanunu’ndaki bu hiikmiin yiiriirliikte olup olmadigi
tartisma konusu haline gelmistir. Belediye Kanunu’ndan c¢ok sonra, 1965 yilinda
ylriirliige giren ve birlesik bir personel sistemini esas alan DMK ile 1983 tarih ve 190

say1l1 “Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname”nin, s6z konusu
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diizenlemeyi zimnen yiirlirliikten kaldirdig1 sdylenebilir. Nitekim DMK’nin Ek 15.
maddesinde* yer alan diizenlemede, “Bu Kanunda gegen ‘Devlet Memuru’ ibaresi,
belediyeler ve il 6zel idareleri ile bunlarin kurduklar birliklerde gérev yapan memurlari

da kapsar” hiikkmiine agikca yer verilmistir (Karahanogullar1,1998:293).

1930-1965 yillar1 arasinda, is¢iler hari¢ olmak iizere belediye personeli; memur, siirekli
ticretli ve gecici ticretli seklinde {i¢ ayn statii altinda simiflandirilmigtir. 1580 sayil
Kanun, belediyelere personel kadrolari, maaglar ve calisan sayis1 konusunda genis bir
takdir yetkisi tanimistir. Ancak bu serbestlik, 1939 yilinda yiirlirliige giren “Devliet
Memurlart Ayliklarimin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun” (Barem Kanunu) ile sona
erdirilmistir. S6z konusu diizenleme ile belediyelerin memur istthdami alanindaki
ozerkligi kaldirilmis; kadro olusturma ve personel istihdami yetkisi Bakanlar Kurulu'na

verilmis, bu yetki daha sonra 657 sayili DMK ile I¢isleri Bakanligi’na devredilmistir.

3.1.2.2. 1960 Sonrasi1 Donem

1960 Askeri Darbesi ile Demokrat Parti Doneminde gii¢c kaybeden asker-sivil bilirokrasi
yeniden gii¢ kazanmis ve durum 1961 Anayasasi’na ve onun cer¢evesinden hazirlanan

mevzuata yansimistir (bkz. Heper, 1985:147).

1961 Anayasasi’nin 117. maddesi memurlara iligkin temel hiikiimleri diizenlemekte olup;
“Devletin ve diger kamu tiizel kisilerinin, genel idare esaslarina gore yiiriitmekle
viikiimlii olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar
eliyle goriiliir.” hiikkmiine yer vermektedir. Ayn1 maddede “Memurlarin nitelikleri,
atanmalari, édev ve yetkileri, haklart ve yiikiimleri, aylik ve édenekleri ve diger ozliik
isleri kanunla diizenlenir.” ibaresi yer almaktadir. Bunun yaninda 118. madde “Memur
Teminati1” 119. madde ise; “Memurlarin Siyasi Partilere ve Sendikalara Girememesi” ile

ilgili hiikiimler igermektedir.

1961 Anayasasi’nda benimsenen bu ilkeler Tiirk Kamu personel sisteminde “1965 tarihli
657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu” ile somut bir hukuki ¢erceveye kavusturulmustur.

Genel itibariyle 657 sayili DMK kapsaminda diizenlenen kamu personel sistemi, cesitli

415/5/1975 tarih ve 1897 sayili Kanunun 4. maddesi hiikmii olup, sonradan ek madde haline getirilerek
numaralandirilmistir.
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gereksinimler dogrultusunda zaman igerisinde bir¢ok degisiklige ugramis, ancak kamu

personel sisteminin temelini olusturmaya devam etmistir.

Kamu personel sistemindeki onemli degisikliklerden biri de belediye personelinin
statlisiine iliskindir. 1975 yilina kadar “devlet memuru” “belediye memuru” ayrimi yerini
1974 yilinda 657 sayili DMK’de yapilan diizenlemelerle ortak bir memurluk kavramina
birakmistir (Giiler vd., 1999: 31).

1980 sonrasinda kamu personel sisteminin yeniden diizenlenmesine yonelik ¢esitli reform
caligmalar1 glindeme gelmis, ancak bunlarin O6nemli bir kismu uygulamaya
gecirilememistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 73). Bu donemde kamu hizmetlerinin
sunumunda yeni kamu yonetimi (yeni kamu isletmeciligi) anlayisinin etkisi hissedilmis;
istihdam politikalari, memur sayisinin azaltilmasi, performans degerlendirmesi, iicret
sistemi ve yerellesme kamu personel reformlarinin temel unsurlari héline gelmistir

(Sayan, 2005: 399).

Ayrica 1982 tarihli “Kamu Personel Sistemi Komisyonu Raporu” ve 1991 tarihli “Kamu
Yonetimi Arastirmasi Raporu (KAYA Projesi)” ile kamu personel sistemindeki sorunlara
¢cozlim Onerileri gelistirilmis, 2000°1i yillarda ise Avrupa Birligi'ne uyum siireci
cercevesinde kamu yonetimi ve kamu personel sistemine iliskin reform c¢alismalar1 hiz

kazanmustir.

Genel kamu personel sisteminde yasanan bu gelismeler belediyecilik alanini ve belediye
personel sistemini de dogrudan etkilemistir Cumhuriyet donemi belediyecilik sisteminin
temelini 1930 tarihli ve 1580 sayili Belediye Kanunu olusturmustur. Bdylece elli ii¢ yil
yirtirliikte kalan “Vilayet Belediye Kanunu ve Dersaadet Belediye Kanunu ” ile 1924
tarihli “Ankara Sehremaneti Kanunu” yirirlikten kaldirilmis ve belediyecilik alaninda
biitlinciil bir hukuki yap1 olusturulmustur. 1580 sayili Belediye Kanunu belediye
personeline iliskin temel esaslar1 diizenlemis; ayni yil yiiriirliige giren “Belediye Memur
ve Miistahdemleri Hakkinda Nizamname” ile "belediye memuru" tanimi yapilarak
belediye personel sistemi genel kamu personel sisteminden ayri bir yapi icerisinde ele
alimmigtir. Ayrica 1580 sayili Kanun belediyeleri kadro, maas ve personel sayisi

bakimindan énemli 6l¢iide serbest birakmustir.
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Ancak bu serbestlik uzun siire devam etmemis; 1939 yilinda ¢ikarilan “Deviet Memurlar:
Ayliklarimin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun” ile belediyelerin memur istihdamina
iliskin serbestisi 6nemli 6l¢iide sinirlandirilmistir. Bu diizenleme ile kadro ihdasi ve
memur istihdamina iliskin yetki Bakanlar Kurulu'na birakilmis, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu sonrasinda bu yetki Icisleri Bakanligia devredilmis, 1983 tarihli ve
“190 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile ise
yeniden Bakanlar Kurulu yetkili kilimmastir. 190 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname'nin
5. maddesinde belediyelerin memur kadrolarinin ihdas edilmesine iligkin usul ayrintili
sekilde diizenlenmis “il ozel idareleri ve belediyeler ile bunlarin kurduklar: miiessese
birlik ve isletmeler usule uygun taleplerini bu Kanun Hiikmiinde Kararnamede belirtilmig
olan esaslara gore Icisleri Bakanligina gonderirler. Icisleri Bakanligi; uygun gérmiis
oldugu kadro istekleri hususunda Maliye ve Giimriik Bakanligi ve Devlet Personel
Dairesinin goriiglerini alarak Bakanlik¢a hazirlanmis olan kadro teklifleri bahis konusu
goriisler aynen eklenerek Basbakanlhiga sunulur. Uygun goriilen kadrolar Bakanlar
Kurulu karari ile ihdas edilir” denilmistir. Belediyelerin kadro taleplerinin Igisleri
Bakanlig1 tarafindan degerlendirilmesi ve uygun goriilen kadrolarin Bakanlar Kurulu
karartyla ihdas edilmesi Ongoriilmiistiir. Bu sistem, 5393 sayili “Belediye Kanunu”
yiriirliige girinceye kadar uygulanmistir. Belediyelerin personel sisteminde Onemli
degisiklikler gergeklestiren diger diizenlemeler ise “1984 tarihli ve 3030 sayili
Biiyiiksehir Belediye Kanunu”, bu Kanun'u yiirtrliikten kaldiran “2004 tarihli ve 5216
sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu” ile 2005 yilinda yiiriirliige giren 5393 sayil
“Belediye Kanunu” olmustur. 5393 sayili Belediye Kanunu ile 1580 sayili Belediye
Kanunu yiirtrliikten kaldirilmis; belediye personel sisteminde norm kadro esasina dayali

yeni bir yap1 benimsenmistir.

Nitekim 5393 sayili Belediye Kanunu'nun 49. maddesinde norm kadro ilke ve
standartlarinin Icisleri Bakanlhigi® ile Devlet Personel Baskanlgi® tarafindan birlikte
belirlenecegi, belediye ve bagh kuruluslarinin norm kadrolarmin belediye meclisi

karartyla olusturulacagi ve belediye personelinin belediye baskani tarafindan atanacagi

529/11/2018 tarihli ve 7153 sayili Kanunun 28 inci maddesiyle bu fikrada yer alan “Icisleri” ibaresi “Cevre
ve Sehircilik” seklinde degistirilmistir.

¢ 9 Temmuz 2018 tarihinde yayimlanan 703 sayili KHK ile 2019 yili itibartyla kapatilarak, tiim gorevleri
diger kurumlara devredilmistir.
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hiikme baglanmistir. Ayrica norm kadro kapsaminda belediyelerin ve bagl kuruluslarinin
kadrolarinin ihdasi, iptali ve degistirilmesine belediye meclisince karar verilecegi

diizenlenmistir (Y1ldirim, 2019: 346-372).

3.2. BELEDIYE PERSONEL SISTEMININ GENEL OZELLIiKLERIi

Yerel yonetim birimleri, yerel halkin mahalli miisterek ihtiyaglarini karsilamak {izere
yerel hizmetler sunmak amaciyla varligint devam ettiren kurum ve kuruluslardir. Yerel
yonetim birimleri arasinda yer alan belediyeler 6zerk yapili kurumlar olup; kendi
kararlarini kendi alabilen ve se¢imle igbasina gelen yoneticilere sahiptir. Dolayisiyla bir
yerel yonetim birimi olan belediye ne kadar 6zerk ise; merkezi yonetim karsisinda o
derece basarilidir denebilir. Bu nedenle belediyelerin karar, eylem ve islemleri ile
belediye personeli iizerindeki vesayet denetimi ne kadar azalirsa 6zerk nitelikli bu yerel
yonetim biriminin basar1 oran1 o kadar artig gdsterme egiliminde olacaktir (Giiler ve

Oktem, 1989: 25).

Belediyelerin ozellikle vesayet denetimi altinda oldugu hususlardan biri de personel
konusudur. Belediye personel sisteminin genel &zellikleri merkez ve yerel yonetim

iliskileri agisindan i tiirde ifade edilebilmektedir. Bunlar; “tek personel sistemi”, “ayri

personel sistemi” ve “karma personel sistemi” seklindedir.

3.2.1. Tek Personel Sistemi

Tek personel sistemi, hem merkezi yonetim hem de yerel yonetimler i¢in tek tip bir kamu
personel sistemini dngormektedir. Bu birlesik sistemde, merkezi yonetim personeli ile
yerel yonetim personeli arasinda istihdam ve personel yonetimi siirecleri acisindan bir
fark goriilmemektedir. Yani merkezi yonetim kurum ve kuruluslar ile yerel yonetimler
arasinda personel gegisinin saglanmasi miimkiin olmaktadir. Bundan dolay1 bu durumda
eger merkezi yonetim isterse bir personeli herhangi bir merkezi veya yerel kamu kurum

ya da kurulusunda gorevlendirebilmektedir.

Belediyelerin kendi personeli iizerinde herhangi bir tasarruf yetkisine olanak vermeyen
bu sistem yakin zamana kadar somiirgeci lilkelerce uygulanmistir (Peker, 2014:6). Yerel

yonetimlerle ilgili olarak yapilan kadro ¢aligmalari, atama ve s6zlesme yapma yetkisi,
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is¢i sayilarinin belirlenmesi gibi personel islemleri yerel yonetimlere danigilmakla

birlikte genellikle bu yetki merkezi yonetim elindedir (Karahanogullar1,1998:283).

3.2.2. Ayn Personel Sistemi

Ayr personel sistemi, yerel yonetim personelini merkezi yonetim personelinden ayri
tutan, belediyelerin personel yonetiminin tamamen Ozerk olarak yiiriitiildiigi bir
sistemdir. Bu sistemde her bir yerel yonetim birimi (6rn. belediye) kendi personelini
kendi tasarruflariyla istihdam edebilmektedir (Eken vd., 2005: 109). Yani merkezi
yoOnetimin personel yonetimi ve istthdami hususunda vesayet yetkisi belediyeler tizerinde
sinirli bir sekilde kullanilabilmektedir. Buna bagli olarak ayr1 personel sistemi ile birlikte

yerel yonetimlerin 6zerklikleri personel istihdami konusunda artmis olmaktadir.

Bu sistemde merkez-yerel arasinda personel gecisi miimkiin degildir. Personel
istihdaminda kadro belirlenmesi, atama yapilmasi, sdzlesme yapma ve is¢i sayilarini
belirleme gibi yetkiler yerel yonetimlerdedir (Karahanogullari, 1998:283). Gelismis
iilkeler bu modeli uygulamakta ve bu sistemde belediye calisanlar1 kendilerini sadece

yerel yonetime kars1 sorumlu gérmektedir.

3.2.3. Karma Personel Sistemi

Karma personel sistemi; tek personel sistemi ve ayri personel sistemi yani bu iki ug
arasinda salimabilen bir sistemi ifade edebilmektedir. Tiirkiye’de Cumhuriyeti’nin ilk
yillarindan bu yana belediyelerde benimsenen personel sistemi tek (birlesik) personel

sistemine yakin bir karma sistemdir.

Tirk kamu personel sisteminde ve oOzellikle DMK’de 1975 yili sonrasinda
gerceklestirilen diizenlemeler ile birlikte yerel yonetimlerde kadro olusumu ve atama gibi
konularda merkezin yetkilerinin artirilmis olmasi karma sistemi tek (birlesik) sisteme
yaklastiran unsur olmustur. Karma personel sisteminde ¢alisanlarin istihdami belediye
tarafindan saglanmaktadir. Ancak belediyelerde personel yonetimi yine merkez
tarafindan yonlendirilmekte ve denetlenmekte olup merkezin vesayeti altinda istihdam
stireci gerceklestirilmektedir (Eken, 2005:109). 5393 sayili Belediye Kanunu’nda da
karma personel sistemi benimsenmistir. Bununla birlikte yerel yonetimlerin 6zellikleri

ve Ozerk yapilar olmasi nedeniyle bu kurumlarda ayri bir personel sistemi olmasi
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gerekliligi yapilan baz1 ¢aligmalar neticesinde ortaya konulmustur. Belediyeler {izerine
yapilan bir ¢alismada, belediyelere ait ayr1 bir personel kanunu ¢ikarilmasi ve bu kanun
kapsaminda istihdamin gergeklestirilmesi gerekliligine deginilmistir (Giiler ve Oktem,
1989:37). 2000’li yillarda yiriitiilen yerel yonetim reformlar1 yoluyla Tiirkiye’de
uygulanan “tek personel sistemine yakinlasan karma personel sistemi”nden “ayri
personel sistemine yakinlasan karma personel sistemi’ne gecisin saglanip
saglanamayacag tartisilmustir (bkz. Sen ve Eken, 2007: 561; Omiirgoniilsen ve Sadioglu,
2014:13-18).

3.3. BELEDIYE PERSONEL SISTEMINDE ISTIHDAM

Tiirk kamu ydnetimi sisteminde 6zellikle 2000°1i yillarda AB’ye uyum c¢ercevesinde
reform niteliginde bir¢ok degisiklik yasanmistir. Buna ek olarak 2017 yilinda yapilmis
olan Anayasa degisikligi ve 2018 yilinda yiiriirliige giren Cumhurbaskanligi Hiikiimet
Sistemi de yeni gelismeleri beraberinde getirmistir. Kamu yonetimi sistemi i¢erisinde yer
alan ve onun Onemli bir parcasini olusturan kamu personel sistemi de bu esash
degisikliklerden oldukca etkilenmistir. Yeni yonetim sistemi ile birlikte personel
yonetiminin yapist ve aktorleri de degisiklige ugramis, bunun yaninda kamu istthdam

bicimleri de degismistir.

Kamu personel sistemlerinde oldugu gibi istthdam alaninda da (ise alim yontemlerinde
de) ii¢ farkl sistem goriilmektedir: merkezi sistem, yerinden yonetim sistemi ve karma
sistem (Tortop vd., 2006: 98-99. Merkezi sistemde personel alim siireci merkezi bir
otorite tarafindan yiriitilmekte; ilanlar, smnavlar ve atamalar tek bir merkezden
gerceklestirilmektedir. Yerinden yOnetim sisteminde ise, kamu kurum ve kuruluslar
hatta onlarin alt birimleri dahi personelini kendi ihtiyaglarina gbére kurum i¢i siavlar
veya degerlendirmelerle se¢ebilmektedir Yerel yonetimler de kendi personelini kurum
smavlartyla kendileri segebilmektedir (Tortop, 1997: 17). Bu iki sistemin 6zelliklerini
belli Glgiide birlestiren karma sistemde ise memurlarin atamalart merkezi yonetim
tarafindan, diger unvana sahip personelin atamalari ise yerel yonetim birimi tarafindan
ya da merkezi yonetim adina gorevli komisyonlar tarafindan yapilmaktadir (Tortop vd.,

2006: 99). Her bir sistemin kendine 6zgili avantaj ve dezavantajlar1 olmakla birlikte
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istihdam kararmin hangi yonetim diizeyi (merkezi-yerel yonetim) tarafindan alinacagi

konusundaki tartismalar devam etmektedir.

Tiirk belediye personel sistemi; kamu personel sisteminin bir pargasi olup, bu alandaki
diizenlemelerden onunla birlikte etkilenen bir sistemdir. Belediye personel sistemi
icerisindeki istihdam bi¢imlerinde de bu yeni yapilanma neticesinde birtakim
degisiklikler olmustur. Bu alt baghik altinda istihdamin niteliklerine ve belediyelerde

istihdam bi¢imlerine ve isttihdam bi¢imlerindeki degisimlere deginilecektir.

3.3.1. istihdam: Temel ilke ve Ozellikleri

Istihdam kelime anlamu itibariyle; “bir insani bir iste, bir gérevde kullanma, galistirma”
anlamma gelmektedir (TDK, 2023). istihdam kavrami; “emegin isgiicii piyasasina
katilim1”n1 ifade etmektedir (Basar, 1998: 100). Emegin kisiler tarafindan etkin, verimli
ve etkili bir bicimde kullamlabilmesi de istihdami ifade eden bir diger tanimdir (Oren,
2011: 62-63). Bu bakimdan istihdam kavrami iilke ekonomileri ve isgiicliniin durumu
hakkinda bilgi vermesi sebebiyle dnem tasimaktadir. Istihdam diizeyinin arttirilmasi
yoluyla refah seviyesinde yiikselme saglamak, ekonomik agidan iilkeye katki saglayacagi
diistincesiyle Tiirkiye dahil her iilkenin temel hedefleri arasinda yer almaktadir (Tiirkiye

Is Kurumu, 2019: 16).

Istihdam kavrami yalnizca ekonomik agidan degil ayni zamanda sosyal ve hatta
psikolojik agidan da incelenebilen bir kavramdir (Sengiil ve Adigiizel, 2022:5). Sosyal
ya da siyasal politikalar kapsaminda ele alinan istihdam kavrami, kisilerin ekonomik
acidan gelir saglama disinda hayat boyu yasamlarint idame ettirebilmek agisindan da
onem tagimaktadir. Bunun yani sira istihdam sistemi, ruh ve beden sagligi acgisindan
toplumlar1 ve bireyleri etkileyen bir sistemdir (Akyildiz, 2006:1). Is hayat1 bireylere
sadece ekonomik anlamda ozgiirliik saglamanin yani sira onlara sosyal bir kimlik
kazandirarak sosyal hayat icerisinde daha ¢ok zaman gegirmesine, sosyallesme imkani
saglamasina, boylece ruhsal ihtiyaglarnin da karsilanmasina olanak vermektedir

(Bastaymaz, 2002: 5).
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3.3.2. istihdam Bicimleri

Kadro, kamu orgiitlerinde insan kaynagini planlamada bir aractir. Kamu hizmet sunumu
icin gerek duyulan personelin istihdami agisindan ve orgiitiin devamliligi i¢in en 6nemli
unsurlardan biridir. Personel agisindan ise kadro, bireyin yasamini idame ettirmesi ve
meslek hayati igerisinde yer alarak meslegini icra edebilecegi bir is demektir (Sezen ve
Karasu, 1999: 21). Kadro unvani, orgiit igerisinde kamu hizmetini yerine getiren
personelin hangi gorevi listlendigi ve o orgiit igerisinde hangi tiir ¢calismalar yaptigini
gostermektedir (Sezen vd., 1999: 44). Giliniimiizde ise belediyelere bakildiginda bir
personelin sahip oldugu kadro unvani ile yapmis oldugu is veya calismis oldugu birim

hakkinda bir tahminde bulunmak gii¢clesmistir.

657 sayili DMK ile kamuda personel se¢imi, atanmasi gibi siireglerle birlikte istthdam
bicimleri ile ilgili oldukea genis bir sekilde diizenleme yapilmistir. Kanun igerisinde yerel
yonetim birimlerinde istihdam edilecek personel ile ilgili de diizenlemelere, personelin
uymasi gereken kurallara da yer verilmistir. Aslinda 657 sayili DMK ilk ¢ikarildiginda
yerel yonetim birimleri personeli i¢in herhangi bir diizenleme icermemekteydi. Ancak
1974 yilinda c¢ikarilmis olan 12 sayili KHK ile yerel yonetim birimlerinde istthdam
edilecek olan personel hakkinda da gereken diizenlemeler yapilmistir (Eken ve Sen,

2007: 545).

657 sayili DMK’nin 4. Maddesinin orijinal halinde kamu kurumlarindaki istihdam
bicimleri i¢in dortlii bir ayrim getirmisti: “memur, s6zlesmeli personel, gecici personel,
is¢i.” Ancak daha sonra (2017 tarih ve 696 sayili KHK md. 17 ve onu ayn1 seklide kabul:
eden 2018 tarih ve 7079 sayili Kanun md. 17 ile) gecici personel statiisii bir istthdam

bi¢imi olarak kaldirilmistir.

Kanunun 5. maddesine bakildiginda da bu istihdam bigimleri disinda personel
calistirilamayacag1 ibaresi yer almaktadir. Kanunda belirtilmis olan bu istihdam
bigimlerinin yan1 sira bazi resmi belgelerde (6rn. Mahalli Idareler ve Biiyiiksehir
Yénetimi O.1.K. Raporu, 1994) istihdam sekilleri bashig1 altinda bir de segimle is basina
gelen belediye baskan1 ve meclis liyelerine yer verilmektedir. Yonetim kadrosunda yer

alan bu gorevliler 657 sayili DMK ’ye tabi olmamakla birlikte yapmis olduklar1 gérevler
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sebebiyle su¢ teskil eden durumlarda isledikleri sugtan oOtiirli sorusturma agisindan

haklarinda memurlara uygulanan hiikiimler uygulanmaktadir.

Belediyelerde yasal sinirlar belli olmasina ragmen istthdam uygulamalarinin oldukca
farkli oldugunu soylemek miimkiindiir (Yildirim, 2019:363). Bununla birlikte
belediyelerde asir1 personel istihdaminin Oniine gecebilmek amaciyla mali acidan
personel alimi kisitlart da bulunmaktadir. 2005 tarih ve 5393 sayili Belediye Kanununun
49. maddesinin 8. fikrasinda, belediyenin yillik bazda toplam personel giderlerinin,
gerceklesmis olan en son yilin biitge gelirlerinin %30’unu asamayacagi belirtilmistir.
Niifusu 10.000’in altindaki belediyelerde ise; bu oranin %40 olarak uygulanmasi uygun
goriilmiistiir. Yani belediyeler ancak bu oranlar1 asmamak iizere yeni personel alimi
yapabilmektedirler. Eger yeni personel istthdami sebebiyle belirtilen oran agilacak olursa,
olusacak olan kamu zarar1, zararin meydana gelmis oldugu tarihten baslayarak hesaplanir

ve kanuni faiziyle beraber belediye baskanindan tahsil edilir.

Yerel yonetim personel sistemi ile ilgili olarak iki 6nemli yonetmelik bulunmaktadir.
Bunlar “22/02/2007 tarihli ve 26442 sayili Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli
Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Y&netmelik” ile “10/06/2007
tarihli ve 26548 sayili il Ozel Idareleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarmma Dair
Yonetmelik’tir. Bu yoOnetmelikler c¢ergevesinde yerel yonetimlerin norm kadro

standartlar1 olusturulmustur.

Belediyelerde personel istihdami bigcimleri sunlardir: 657 sayili DMK 4/A’ya gore ¢alisan
“memur”’lar, DMK 4/B ve 5393 sayili Kanunun 49. maddesinde yer aldigi iizere
“sdzlesmeli personel”, 2003 tarih ve 4857 sayil1 Is Kanununa tabi olarak ¢aligan “siirekli
is¢i”’ler ve “gecici isci”’ler. Bu istihdam bigimlerinin yani sira “sirket personeli” olup
belediyelerde istihdam edilen personel (belediyelerin kendi sirketlerinden personel
calistirilmasina dayali hizmet alim1 kapsaminda istihdam ettikleri is¢iler) ve belediyelerin
dogrudan dogruya veya dolayli olarak birlikte veya ayr1 ayr1 sermayesinin yarisindan
fazlasina sahip oldugu sirketlerde istihdam sagladigi personel de mevcuttur (Cevre
Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi, Yerel Yonetimler Genel Miidiirliigii
09/02/2022 tarih ve E-14399437-622.02-2915284 sayil1 Personel Calistirilmasina Dayali
Hizmet Alim1 Hakkinda Gériise Iliskin Resmi Yazi ). Bu her bir istihdam biciminin genel
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itibariyle sosyal haklari, is giivenceleri, 6zliikk haklari, personel alim1 ve isten ¢ikarilma
halleri, gorevde yiikselmeleri birbirinden farklilik arz eder. Ancak vurgulanmasi gereken
durum genel olarak belediye personel sistemi igerisinde kadro giivenceli sistemden kadro
glivencesiz bir sisteme dogru istthdam yapisinin kaymasi durumudur. Bu konu ilerde
istihdama yonelik sorunlar basligi altinda ayrica tartigilacaktir. Belediye personel
sistemine dair bu istthdam sekilleri memur, sozlesmeli personel, is¢i istthdami ve

belediye sirket personeli alt basliklariyla asagida ele alinacaktir.

3.3.2.1. Memur

Memur, devlet tarafindan belirlenmis olan esaslara gore ve ¢ikarilmis olan mevzuat
cergevesinde asli veya siirekli nitelikte olan kamu hizmetlerini yerine getirmek amaciyla
gorev ve sorumluluk verilmis olan kisilere denmektedir. Anayasamizin 128. maddesinde
de, “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkigilerinin genel idare
esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimlii olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve

stirekli goérevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir” denmektedir.

657 sayilt DMK’ nin 4/A maddesine gore de, “Mevcut kurulus bi¢cimine bakilmaksizin,
Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yliriitiilen asli ve
stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur
sayilir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma,
planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da

memur sayilir”.

Memurluk meslegi, dayanagini almis oldugu kanun ve diger ilgili mevzuatla belirlenmis
birtakim O6zelliklere sahiptir. Memurluk esas itibariyle kapali bir kariyer planlamasi
esasina dayanmaktadir. Memur olabilmek icin belli sartlar1 saglamak gerekmektedir. Bu
sartlar, genel 6grenim sartlarinin yani sira kurumlarin arayacagi bazi 6zel sartlar1 da
icerebilmektedir. Memura yapmis oldugu is karsiligi 6denen iicretler kidemlerine ve
siniflarina gore belirlenmektedir. Memurluk meslegi devlet glivencesine dayanmaktadir
ve bundan dolay1 da memura hizmet giivenligi veren bir statii saglamaktadir. Bu durum
memurluk meslegini cazip hale getiren en 6nemli 6zelliklerden biri olmaktadir. Biitiin bu
ozellikleri birlikte diisliniildigiinde memurluk en fazla tercih edilen meslek gruplar

arasinda yerini almaktadir.
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1926 yilinda ¢ikarilmig olan 788 sayili Memurin Kanunu ile memurluk sistemi
Cumbhuriyet doneminde ilk defa kapsamli bir sekilde diizenlenmistir. Bu kanunla memur
olabilmek icin gereken sartlar, sicil, terfi, disiplin, nakil islemleri, istifa gibi hususlar
belirlenmis fakat bu kanun igerisinde belediye memurlarina yer verilmemistir.
(Ttmerkan, 1946: 105-114). 1930 yilinda ¢ikarilan “Belediye Kanunu” ve bu kanuna
dayali olarak c¢ikarilan “1931 ve 1943 Nizamnameleri” ile belediye memurlugu sistemi
ayrica diizenlenmistir (Aslan, 2012: 24). 1930 yilindan 1975 yilina kadar gecgerli olan
“devlet memuru”-“belediye memuru” ayrimi yerini 1974 yilinda ¢ikarilan 12 sayili
Kanun Hiikmiinde Kararname ve ardindan 1975 yilinda TBMM tarafindan ¢ikarilan 1897
sayill Kanunla DMK’de yapilan diizenlemelerle ortak bir memurluk kavramina
birakmistir (Gtler vd., 1999: 31). 1897 sayili Kanunla yerel yonetim personel sistemi
merkezi personel sistemi igerisine katilmistir. Yani merkezi yoOnetim ve yerel
yonetimlerde (belediyelerde) calisan memurlar arasinda mevzuat bakimindan istisnai

bazi haller disinda bir farklilik kalmamaistir.

DMK’nin 4. maddesinde yer verildigi lizere giiniimiizde yerel yonetim birimlerinde
(belediyelerde ve il 6zel idarelerinde) kamu hizmetleri memurlar, s6zlesmeli personel ve
isciler (siirekli ve gecici isciler) tarafindan verilmektedir. Belediyelerde istihdam edilen
memurlarin statiisii ile merkezi yonetimde istihdam edilen memurun statiisii aynidir.
Belediyelerde memur istihdamina yonelik iki yontem uygulanmaktadir. Bunlardan ilki
merkezi sistemle memur alimi yapmak; ikincisi ise belediye tarafindan yapilan kurum
sinavi uygulamaktir. Bos kadrolara merkezi yerlestirme yoluyla ya da belediye tarafindan
yapilacak olan sinav ile a¢iktan atama seklinde iki tiirlii memur istihdami saglanmaktadir.
Yerel yonetimlerde 657 sayilt DMK 4/A maddesi kapsaminda memur statiisii ile muhtelif
unvanlarda ilk defa yapilacak olan atamalar ile memur, zabita memuru, tekniker, itfaiye
eri, bilgisayar isletmeni, miihendis, teknisyen, sofor vb. istihdami yapilabilmektedir.
Buna gore belediyelerde memur kadrolari, A grubu kadrolar (miifettis ve uzman olarak)
B grubu kadrolar (itfaiye eri, zabita memuru) ve istisnai kadrolardan (6zel kalem
miidirliigii) olusmaktadir (Copoglu, 2016:167). Belediyelerde mevcut bos olan kadrolar
icin ilk defa yapilacak atama islemlerinde “Mahalli Idarelere Ilk Defa Atanacaklara

Dair Sinav ve Atama Yoénetmeligi” hiikiimleri ¢ercevesinde istthdam yapilmaktadir.
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Belediyelerde memur alinabilmesi igin dncelikle Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi

Bakanligindan izin alinmasi zorunludur.

Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilmis olan memurlarin bazi hallerde (belediye
baskaninin talep etmesi vb.) kendileri ve kurumlarinin muvafakati ile belediyelerde birim
midiirii olarak ya da iist yonetici kadrolarinda gecici sekilde gorevlendirilmeleri
miimkiindiir. Bu sekilde gorevlendirilme durumlarinda 657 sayili DMK’nin 68/B

maddesinde yer verilen hususlar dikkate alinmaktadir.

3.3.2.2. Sozlesmeli Personel

Yerel yonetim personel sisteminin 657 sayilt DMK’ye dahil olmasiyla birlikte bu
kanunda yer alan sozlesmeli personele iligkin hiikiimler belediyelerde ¢alisan sozlesmeli
personel i¢in de gecerli olmustur. Belediyelerde 657 sayili DMK 4/B maddesi
kapsaminda calistirilacak olan sozlesmeli personel, 1978 tarihinde ¢ikarilmis olan
Bakanlar Kurulu Kararinda yer verilen esaslar cercevesinde ise alinirlar (DPT, 7.

B.Y K.P. Mahalli Idareler ve Biiyiiksehir Yonetimi O.1.K. Raporu, 1994: 54).

657 say1li DMK nin 4/B maddesi kapsami zaman igerisinde genislese de, esas itibariyle
sozlesmeli personel, “Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan
onemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan,
zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina
ihtiya¢ gosteren gecici islerde, ... ihdas edilen pozisyonlarda, mali yilla sumirl olarak
sozlesme ile c¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti

gorevlileridir”.

2018 yilinda Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemine gegilmeden ve 2019 yilinda Devlet
Personel Bagkanligi (DPB)’ kapatilmadan oOnce belediyeler sozlesmeli personel
calistirmak istediklerinde DPB’ye calistirma karari gonderilmekte ve Igisleri
Bakanligi’nin karar1 Bagbakanligin olumlu goriisii iizerine bu karar uygulanmaktaydi.
DPB belediyelerden sozlesmeli personeli neden ¢alistirmak istediklerine ve zaruri olan

durumun neler olduguna, bu hizmetlerin memur tarafindan neden yiiriitiilemeyecegine,

7 Devlet Personel Bagkanligi 9.07.2018 tarihinde yayimlanan 703 sayili KHK ile 2019 yili itibartyla
kapatilarak, tiim gorevleri diger kurumlara devredilmistir.
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kisaca sozlesmeli personele nicin ihtiya¢ duyulduguna ve calisacak personele iliskin
bilgiler vb. gibi bir¢ok bilgi talebinde bulunmaktaydi (Karahanogullari, 1998: 306-307).
Yani kanunu hazirlayanlar bu durumda s6zlesmeli personel yolunu agarak suiistimalleri

Oonlemek adina sinirlar da koymaktaydi.

657 sayili DMK nin mevcut 4/B maddesine gore de, s6zlesmeli personelin 6zliik haklari,
alacag1l tazminatlar, sozlesme hiikiimleri kapsami disina ¢ikar ise uygulanacak
miieyyideler, hangi durumlarda s6zlesmenin fesih edilecegi ve diger istihdamina yonelik

olarak esas ve usuller 2019 yil1 sonrasinda Cumhurbagkaninca belirlenmektedir.

2005 tarih ve 5393 sayili Belediye Kanununun 49. maddesiyle getirilen bir imkan olarak
belediyelerde sozlesmeli personel istthdamu ile ilgili olarak ilgili maddede su hiikiimlere
yer verilmistir: “Belediye ve baglh kuruluslarinda, norm kadroya uygun olarak cevre,
saglik, veterinerlik, teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim, planlama, arastirma ve
gelistirme, egitim ve danismanlik alanlarinda avukat, mimar, miihendis, sehir ve bélge
plancisi, ¢oziimleyici ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemgsire, veteriner,
kimyager, teknisyen ve tekniker gibi uzman ve teknik personel yillik sozlesme ile

calistirilabilir” denilmektedir.

Yine ayni maddeye gore, sozlesmeli personel olarak belediye ve bagl kuruluslarinda
hizmet verebilmek icin istihdam edilecek personelin ihdas edilen kadro unvaninin
gerektirmis oldugu nitelikleri tasimasi1 gerekmektedir. Sozlesmeli personel tarafindan
ylriitiilen hizmetler i¢in ayrilmis olan bos kadrolara ayrica bir atama yapilamayacagi da

bu maddede agikca belirtilmektedir.

Sozlesmeli personelin ige alimi aynt memur kadrolarinda oldugu gibi ilk defa alim
usuliine tabi tutulmustur. Yani so6zlesmeli personelin ise alim sekli ile memurun ise alim
sekli arasinda artik pek bir fark kalmamistir. Kanunun 4/B maddesine gore, sdzlesmeli
personelden ii¢ yillik calisma siiresini tamamlayanlar talepleri halinde sozlesmeli
personel olarak calistirilmalarina esas alinan memur kadrolarina atanir. Bu kapsamda
memur kadrolarina atananlarin bir yil siireyle diger kamu kurum ve kuruluslaria nakli

yapilamaz.
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Belediyeler de tam zamanli yerine kismi zamanli sézlesmeli personel istihdami da
miimkiindiir. Kanunun 4/B maddesine gore, is yogunlugu daha az olan ve avukat,
miithendis (harita ve insaat miihendisi olmak sart1 ile), mimar ve veteriner kadrosu
olmayan ve bu unvanlarda kadrolu personel ihtiyaci da bulunmayan belediyelerde gerek
duyulmasi halinde bu hizmetlerin yiiriitiilmesi i¢in aylik veya haftalik olarak belirli giin
ya da saatlerde kismi zamanl seklinde sozlesmeli personel calistirilabilmektedir. Bu
personelin sayisi belirtilen her bir unvan i¢in birden fazla olamaz ve bunlarla yapilacak
sozlesme stiresi takvim yilin1 asamaz. Bu sekilde sozlesmeli personel olarak istihdam
edilen kisiler i¢in 6denecek iicret belediye meclisinin karari ile tespit edilmektedir. Bu
fikra kapsaminda istihdam edilen personel icin is sonu tazminati 6denmez ve issizlik

sigortas1 primi yatirilmaz.

Belediyelerde memur alinabilmesi igin dncelikle Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi
Bakanligindan izin alinmasi zorunlu iken sozlesmeli personel i¢in bu durum gecerli
degildir. So6zlesmeli personel aliminda izin gerekmemesi baslangicta belediyeleri
sozlesmeli personel istihdaminin yapilmasi yoniinde tasarrufta bulunmaya
yonlendirmistir (Arap, 2018: 120). Ancak, sdzlesmeli personelin bulunduklar1 kurumda
tic yil stire ile ¢alistiktan sonra memur kadrolarina gecirilmesi ve ise alimlarda (ilana
c¢ikilmasi dahil) memur istihdaminda yiiriitiilen siirecin takip edilmesi, sirket personeli
istihdam etmenin kolaylig1 zamanla belediyeleri s6zlesmeli personel istihdam etmekten

uzaklagtirmistir.

3.3.2.3. Isci

Belediyeler yaptiklari is niteligine gore is¢i calistirabilmektedirler. 657 sayili DMK nin
4/C maddesine gore, “sirekli ig¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sozlegmeleriyle
calistirilan siirekli is¢iler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman yanginiyla
miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gecici ig pozisyonlarinda alti aydan az
olmak iizere belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢calistirilan gegici is¢ilerdir. Bunlar hakkinda
bu Kanun hiikiimleri uygulanmaz.” DMK, isc¢ilerin statiisliniin belirlenmesi igini 2003

tarih ve 4857 sayili Is Kanunu’na birakmustir.
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Isci; 4857 sayili Is Kanunu’nun 2. maddesinde “bir is s6zlesmesine dayanarak ¢aligtirilan
gercek kisi” seklinde ifade edilmektedir. Isciler hakkinda 4857 sayili Is Kanunu
hiikiimleri uygulanir. is Kanunu’nun 10. maddesinde yer verildigi iizere niteligi itibariyle
en fazla 30 is giinii siiren islere “siireksiz is”, 30 glinden fazla siiren islere ise “siirekli is”
denilmektedir. Fakat bu sifatlar isciden ziyade isi niteleyen sifatlardir. 190 sayili KHK’ de
stirekli iscilerle ilgili bir diizenleme yapilmis ve bu durum kadro gerektirmeyen ve siirekli
olmayan islerde calisan kisilerin gegici is¢i olarak nitelendirilmesine yol agmistir (8.
B.Y K.P, Yerel Yénetimler O.I.K. Raporu, 2001: 78). Bundan dolay1 bir kavram
kargasasi olusmustur. Bununla birlikte belirsiz siireli is s6zlesmeleri ile ¢alisanlar stirekli
is¢i, belirli siireli is sozlesmeleri ile ¢alisan personel gegici is¢i olarak nitelendirilmistir
(Giiler vd., 1999: 109). Belediyelerin sirket kurmalar1 6zellikle gegici isci
calistirilmasinin yayginlasmasina yol agmistir (Benli ve Karakiitiik, 2004: 27).

3.3.2.4. Belediye Sirket Personeli

Belediye sirketlerinin genel bir tanimi olmamakla birlikte uluslararasi yerlesmis olan
ifade “local public enterprise/company” seklinde olmustur. Yine de bir tanim yapilacak
olursa, “bir bedel karsiliginda mal ve hizmet liretiminden sorumlu kamusal sirket”

denilebilir (Demirkaya, 2010:421).

Belediye sirketleri ayr bir tiizel kisilige sahip olmakla birlikte belediyelerin insan giicii
ihtiyacina dayali olarak kendi personeline park-bahge isleri, temizlik hizmetleri, glivenlik
ve kat1 atik toplama gibi yerel nitelikte bazi hizmetleri gordiirmektedirler. 2018 tarih ve
696 sayili KHK’den 6nce bu tiir hizmetleri vermekle yiikiimlii olan personel de soz
konusu KHK ile dogrudan belediye sirket biinyesine alinmistir. Cumhurbaskanligi
Strateji ve Biitce Baskanliginin 2026 Mart ay1 itibariyle kamu sektorii istihdamu istatistiki

verilerine gore; belediye sirketlerinde calisan personel sayis1 677.078’dir.

5393 sayili Belediye Kanunu ile getirilmis olan belli oransal kisitlar (%30) ile bu oranlar1
asan Ozellikle biiyiik niifuslu belediyelerin yeni personel alimi yapamamasi onlari
belediye sirket personeli istthdam etme yontemine sevk etmistir (Sadioglu ve

Omiirgéniilsen, 2014: 216).
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Belediyelere sirket personeli (taseron) alimlarinda, alinacak olan personelin 696 sayil
KHK’ye istinaden yayinlanmis olan Bakanlar Kurulu Karar1 (Usul ve Esaslar) ile bu usul
ve esaslara gore aranan sartlar1 saglamak zorundadir. Bunun yani sira; Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR) iizerinden de personel alim1 (is¢i) yapilabilmektedir. Belediye sirketi iizerinden
istihdam edilen personel 4857 sayili Is Kanunu’na tabi olarak calismaktadir. Belediye
sirket personelinin en sik tercih edilme sebeplerinden biri de kolaylikla ise alimlart ve
ozellikle de 1s akitlerine kolaylikla son verilebilmesidir. Eger personelin performansi
diisiik goriiltirse, ahlak dis1 bir davranisinin olmasi ya da personelin hizmetine artik
ihtiyag bulunmamasi gibi nedenlerle personelin isine son verilebilmektedir

(Arslan,2021:214).

3.3.3. istihdama iliskin Sorunlar

Belediyelerde istihdama yonelik bazi temel sorunlar mevcuttur. Bunlarin bir kismi
dogrudan dogruya istihdam bic¢imlerine iliskin olup bir kismi ise istihdamin yapilis (ise

alim) bi¢imine iliskindir.
3.3.3.1. Istihdam Bigimlerine iliskin Genel Sorunlar

Belediyelerde halihazirda istthdam bigimleri memur, sdzlesmeli personel ve isci
seklindedir. Belediyeler bu istihdam tiirleri disinda belediye sirketleri araciligiyla ya da

hizmet alim1 yoluyla idarelerinde personel calistirabilmektedir.

Memurlar belediyelerin siirekli ve asli elemanlaridir (Eryilmaz, 2014: 331). Memurlardan
sonra siirekli is¢i kadrosunda calisanlar da yine belediyelerin 6nemli bir istihdam
tiriindeki gorevlilerdir. Memur ve is¢i kadrolari, siirekliligi ve kanunla belirlenmis
hiikiimlerinden dolay1 giivenceli kadrolar olarak goriilmektedir. Giivenceli olan bu
kadrolarda 6zellikle isten c¢ikarilma prosediirleri kanunla diizenledigi i¢in bu durumun
personelin performansina da 6nemli etkisi olmaktadir. Genellikle bu kadrolarda calisan
personelden idarenin yeterli verimi alamadigi goriilmektedir. Ayrica farkli statiide
calisan, ayr1 kanunlara tabi fakat ayni isi yapmakta olan personel arasinda 6zliikk haklari
ve lcret farkliliklarinin olmasi performans diisiikliigli ve motivasyon kaybina neden
olabilmektedir. Bununla birlikte is giivencesinin asir1 olmasi, personelin kendini

gelistirmeye gerek duymamasina ve iiretkenligine ket vurmasina sebep olabilmektedir
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(Camur, 2020: 11). Gegici is¢i olarak ya da daha az giivenceli bir statiide ¢alisan personel
ise; tam tersi igini kaybetmemek icin daha verimli ¢alisabilmektedir. Belediyeler, memur
ve siirekli is¢i kadrolarindan ziyade kayirmaciliga imkan veren ve personelin daha az is
glivencesi sebebiyle daha verimli ¢alistiklarini diistindiikleri s6zlesmeli personel alimini
ya da sirket personeli istthdamini (hizmet alim1 yolunu) tercih etmektedir (Sen, 2020:74).
Sirket personeli olarak calistirdiklar1 personele daha az {icret 6derken daha ¢ok verim
alabilmekte, ayrica daha fazla sayida personel ¢alistirabilmektedir. Boylece personel
istihdam sistemi igerisinde, memurluk sozlesmeli personel ile siirekli is¢ilik de gegici

is¢ilik veya taseron/sirket personeli ile asilmaya calisilmistir.

Hizmet alim1 yoluyla istthdam edilen “tagseron” personel istthdami yonteminin kamu
kesiminde yayginlasmasi ve ayrica kadro talebinin olduk¢a yogun olmasi sebebiyle 2007
yilinda 5620 sayili Kanunla gecici isgiler, siirekli is¢i veya sozlesmeli personel
kadrolarina gecirilmis; daha sonra 2011 tarih ve 632 sayili KHK ile s6zlesmeli personel
memur kadrolarina aktarilmistir (Sayan, 2016: 681). Baslangicta yerel yonetimlerin
kapsam dis1 birakildig1 bu uygulamaya 2013 yilinda 6495 sayili Kanunla yerel yonetimler
de dahil edilmis ve siavsiz bir sekilde ise alimi yapilan sézlesmeli personelin sinavsiz
olarak memur kadrolarina gecisi saglanmistir. 2017 yilinda 696 sayili KHK ile hizmet
alim1 yoluyla calistirilan personelin 6zliik haklar1 ve diger haklariyla ilgili sorunlar ortaya
¢iktig1 icin bu konuda bir diizenleme yapilarak s6z konusu personel merkezi yonetimde
is¢i kadrolarina gecirilmis, belediyelerde ise belediye sirketlerine gegmelerine imkan

taninmigtir.

Istihdama iliskin bir diger sorun alani da gérev tamimlarinin ve is analizlerinin tam olarak
yapilmadigi idarelerde yapilacak isin niteliginin belirlenememesi neticesinde is¢i statiisii

ile caligsan personelin masa basi islerde istihdam edilebilmesidir.

3.3.3.2. Belediye Sirket Personeli Sorunu

Taseronlagma bir isi yaptirmak i¢in hizmet sdzlesmesi degil de ticari bir sézlesme yapilip,
dis kaynaklardan emek giiciinii satin alma seklinde tanimlanmistir (Harrison ve Kelley,
1993). Belediyelerde taseron firmalara is yaptirma sisteminin, yani biiylik 6l¢ekli bir

oOrgiitiin daha kiiciik 6lcekli bir orgiitle ticari agidan anlagarak is yaptirmasinin en dnemli
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sebeplerinden biri iggiicli maliyetinin daha diisiik olmasidir. Bu sekilde belediyeler hem
daha ucuz bir yolla hem de daha fazla personelle ayn1 hizmeti sunabilecektir. Bu nedenle
de taseron firma araciliiyla personel calistirma yukarida da ifade edildigi tizere cazip
hale gelmistir. Ayrica, bazi faaliyetlerin olduk¢a masrafli oldugu ve belediye tarafindan
yapilmasinin gii¢ oldugu durumlarda yine taseron isletmelere bagvurulmaktadir. Bir diger
sebep ise uzmanlik gerektiren birtakim islerde disardan uzman yardimi gereksinimi
olusmasidir (Sen, 2006:76-79). Memur kadrolar1 i¢in merkezi yonetimden kadro izni ya
da atama izni alinmasi siireglerinin uzun siirmesinden dolay1 belediyeler daha hizli ve
daha rahat bir istthdam tiirii olan belediye sirketleri lizerinden hizmet alimi yoluyla

personel istihdamini tercih etmektedirler.

Yukarida agiklanan sebeplerle belediyelerde hizmet alimi yoluyla ¢aligtirilan “tageron”
personelin sayist zamanla artmistir (Kog, 2016: 78-79; Aslan, 2005: 308). 2000°1i
yillardan itibaren belediyelerde temizlik, giivenlik, bilisim, teknik hizmetler, saglik
hizmetleri gibi kamu hizmetlerinin “hizmet alim1” yoluyla yerine getirilmeye ¢alisildigini

sOylemek miimkiindiir.

Is hukukunda “alt isverenlik” seklinde kavramlastirilmis olan bu yéntemin aslinda
giderek kalict bir istthdam bi¢imine doniistiigli de ifade edilmektedir (Kog, 2016: 66).
Taseron personel calistirilmasinda ana isveren ve alt isverenlik unsurlar1 bulunmaktadir.
Taseron personel haklari hususunda esas belirleyici olan ana igverendir. Ana isveren
ticretler konusunda genelde diisiik ya da ortalamanin altinda belirleme giiciine sahiptir
(Ozvert, 2014: 32). Bu nedenle taseron personel i¢in bu durum ¢alisma sartlar1 agisindan

onlara olumsuz sekilde yansimaktadir.

Taseron personel istihdaminin giin gectik¢e daha ¢ok tercih edilmesi sebebiyle genelde
kamu personel sistemi igerisinde 6zelde ise belediyelerde temel bir isttihdam big¢imine
dontismesi karsisinda bu yontemin sakincalar1 da daha fazla giindeme gelmistir. Bu
sakincalar karsisinda 2017 tarih ve 696 sayilit KHK ile bu KHK kapsaminda bulunan
idarelerde personel ¢aligtirilmasiyla iligkili hizmet alimi igin alt igverenlik yani taseron
uygulamasi terk edilmistir. Belediyeler ve bagl kuruluslarinda (ayn1 zamanda il 6zel
idarelerinde ve mahalli idare birliklerinde) temizlik, park bahge isleri, kat1 atik toplama

gibi islerde calisan tageron isciler ile personel hizmet alimi ihaleleri kapsaminda calisan
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tageron is¢ilerinin belediye sirketlerine gecisi saglanmistir. Belediyeler artik bu tiir
personel istihdamint belediye sirketleri aracilifiyla saglamaktadirlar. Bu istihdami
“hizmet alim1” seklinde siirdiirmekte ve bu personele de “sirket personeli” denilmektedir.
Yapilan bu diizenleme ile tageron is¢ilerin belediye sirketlerinde istthdami miimkiin hale

gelmistir (Goktas ve Ozdemir, 2018:704).

Belediye sirket personeli isttihdami 696 sayili KHKye istinaden belirli kriterlerin yani
sira miilakat yapilarak da gergeklestirilmektedir. Belediye sirketlerinde personel
istihdami, 696 sayilit KHK ile getirilen diizenlemeler ¢ercevesinde, belirli kriterlerin yani
sira miilakat siireci de uygulanarak gerceklestirilmektedir. S6z konusu personelin ise
alim iglemleri, ilgili Cumhurbaskan1 Karar1 ile belirlenen usul ve esaslar ¢ercevesinde
yiiriitiilmektedir. ISKUR iizerinden de belediyelere isci alimi gergeklestirilmekte olup
belediye iscileri; igveren-is¢i arasindaki sozlesmeden meydana gelen iliskiden dolayz,
aym sekilde belediye sirket personeli olarak istihdam edilen isciler de asil igveren-alt

isveren-isci iliskisinden dolay1 4857 sayili Is Kanunu’na tabidirler.

Belediye sirket personeli isttihdami yontemi belediyeler tarafindan en ¢ok tercih edilen
ve belediyelerin ise alim, isten ¢ikarma, licret politikas1 vb. agisindan en “uygulanabilir,
ucuz ve kolay yontem” olarak goriilmektedir. Bu tercihin uzun vadede personelin
aleyhine birtakim durumlara yol acacagi diisiiniilmektedir. Giivencesiz bir istthdam
bi¢cimi olan belediye sirket personel istihdaminin olduk¢a yayginlagsmasi karsisinda bu
istihdam tiiriiniin ve personelin en kisa zamanda merkezi sinav sistemi ve norm kadro
diizenine dahil edilmesi gerekmektedir. Aksi halde kamu zarar1 kaginilmaz olacaktir

(Albayrak, 2018:197).
3.3.3.3. Liyakat Sorunu

Belediyelerde istihdam bigiminden ziyade istihdamin bagka bir deyisle ise alimin yapilis
sekliyle ilgili olan sorunlardan birisi de liyakat sorunudur. S6zlesmeli pozisyonlar gibi
esnek kadrolarda ya da belediye sirketleri aracilig1 ve hizmet alim1 yontemi ile personel
istihdam1 yapilirken liyakat ilkesinin g6z ardi edilebilmesi belediyelerde yasanan en

bliyiik sorunlardan biridir.
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Liyakat bir igin gerektirdigi niteliklere yani gereken diplomaya, bilgi ve tecriibeye sahip
olan kisilerin o ise yerlestirilmesi demektir. Liyakat kavrami istthdamin vazgecilmez
unsurudur ve bir “sorun” olmamasi gerekir. Bu kavrami sorun olmaktan ¢ikaracak olan
ahlakli, erdemli ve diiriist vasiflara haiz ve “isin ehli olan” kisilerin kamu hizmetine
alinmasidir. Ne yazik ki liyakat sorunu yalnizca belediyelerde degil hemen her iilkede ve
bir iilke genelindeki kamu kurum ve kuruluslarinda ve hatta 6zel sektorde dahi yasanan
genel bir sorundur. Niteliksiz ve isin ehli olmayan kisilere emanet edilen isler neticesinde
zarar1, vatandas ve nihayetinde tiim iilke gorecektir. Bu nedenledir ki; isi ehli olana
vermek, yerel birimi kalkindiracagi gibi yerel halka ve tilke geneline yayilacak bir fayday1

beraberinde getirecek, iilke kalkinmasina biiyiik 6l¢iide katki saglanacaktir.

Belediyeler yonetsel kurumlar oldugu kadar yonetimi secimle gelen siyasi kurumlar
oldugu i¢in belediye baskanlar1 basta olmak {izere belediye yoneticileri 6zellikle se¢cim
donemlerinde vatandasa istthdam saglamaya yoOnelik vaatlerde bulunabilmektedirler.
Secim doneminde verilen vaatlerin yerine getirilmesi baskisi onlarin zaman zaman
liyakati g6z ardi eden tasarruflarda bulunmalarima neden olabilmektedir. Siyasi
baglantilar1 bakimdan kimler giiclii ise o kisilerin istihdam edilmesi gibi liyakatten uzak

bir durum meydana gelebilmektedir.

Tiirkiye’de de belediyelerde gerek kurum simavlarinin belediye tarafindan yapilmasi
gerekse onceki donemlerde oldugu gibi belediyelere sinavsiz personel alimlarinin
(sozlesmeli personel vb.) yapilmis olmasi gibi nedenlerden dolay1 ne yazik ki bu tiir
olumsuz durumlarla karsilasilmaktadir. Belediyelerde herhangi bir personel istthdam
edilirken kisinin memleketinin neresi oldugu, belediyenin bulundugu belde de ikamet
edip etmedigi ya da kisinin belediye yonetiminin siyasi aidiyetine olan yakinlhigi gibi
liyakat esasma ters diisen kriterler dikkate alinabilmektedir. Belediyelerde personel
istihdaminda yazili sinav ile birlikte uygulanan “miilakat” sinavinin kayirmaciliga sebep
oldugu ve objektif olmaktan uzak davranilmasina meydan verdigi yoniinde yapilan
tartismalar siiregelmektedir. Bu nedenle miilakat sinavlarinin kaldirilmasi ve yalnizca
yazili sinavla kurumlara personel alinmasi halen tartisilan konular arasinda yer almaktadir
(Sayan, 2016: 679). Aslinda olmas1 gereken, kisinin nitelikleri, kabiliyetleri ve bilgi

birikimi Olglit almarak liyakat unsurunun isletilmesi ve belediyelerde istihdamin bu
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kriterler ¢ergevesinde yapilmasidir. Bu hususta sézlesmeli personel aliminin da artik
siavsiz yapilamamasi ve tipki memur alimi gibi bir prosediire baglanmasi bu durumun

Oniine gec¢ilme amaciyla atilmis 6nemli bir adimdir.
3.3.3.4. Secim Yatirimma Yonelik Istihdam Sorunu

657 sayil1 DMK ile hiikiim altina alindig iizere belediyelere memur ve is¢i atamalari i¢in
kadro ihdas1 ve atama izni gerekmektedir. Bu kadro izni merkezi yonetimin (Cevre
Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanlig1) vesayet denetimi altinda gerceklesmektedir.
Bu vesayet denetiminin en Onemli sebeplerinden biri partizanlik giidiisii ile hareket
edebilecek olan belediye bagkani ve {list diizey yoneticilerince memur kadrolarinin
sisirilmesi tehlikesini kontrol altina alabilmektir (Keles, 2009: 272). Bundan dolay1
Tiirkiye’de, merkezi yonetim ve yerel yonetimler personel sistemleri arasinda pek bir
fark gozetmeyen “tek personel sistemi” ne yakin ‘“karma personel sistemi”

uygulanmaktadir.

Belediyeler yukari da ifade edildigi {izere yonetsel oldugu kadar siyasetin baskin oldugu
siyasal kurumlar olarak kabul edilebilmektedir. Ozellikle yerel ydnetim segimleri
sonucunda belediye yonetimi degisti§i zaman secilmis olan belediye bagkani onceki
yonetimce ise alinmis olan personel ile hizmete devam etmekte sorunlar
yasayabilmektedir. Bu nedenle mevcut personelin yerine veya onlara ilaveten yeni
personel alimi yapabilmektedir (Eken ve Sen, 2007: 552). Bu durumda yonetimin el
degistirdigi belediyelerde bes yilda bir belli 6l¢iide personel degisimi yasanmakta ve
yasanan istikrarsizlik belediyeleri verimsizlige gotlirebilmektedir. Se¢im Oncesi ve
hemen sonras1 donemlerde belediyelerin istihdam araci olarak goriilmesi ve kayirmacilik

ithtiyactan fazla personelin bu birimlerde istthdam edilmesine yol agmistir (Sadioglu ve

Omiirgoniilsen, 2011: 149).

3.3.4. istihdam Kararmm Alan Yonetim Farki

GKY ’nin etkisiyle uzun yillar gerek merkezi yonetim-yerel yonetim iligkilerinde gerekse
kamu personel yonetimi sisteminde istthdam dahil merkez agirlikli politikalar
ylriitiilmiistiir. Ancak, 1980’lerden itibaren YKY’nin kamu yoOnetimini etkisi altina

almas1 ve yerinden yonetim anlayisinin 6n plana ¢ikmasiyla birlikte diinya genelinde
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merkeziyetcilik aleyhine bir yapilanma ve isleyis ortaya ¢cikmistir (Halligan, 2010: 235).
Merkeziyetci yapinin hakim oldugu {ilkelerde dahi kiiresellesmenin etkisiyle
yerellesmenin artmasi ve yerel yonetim birimlerinin 6ne ¢ikmasiyla bu 6zerk kurumlarin
kendi biinyelerinde istihdama iligskin kararlar1 alabilmeleri ve merkezin idari vesayetinin

bu konuda sinirlandirilmasinin gerekliligi yoniinde yapilan tartismalar devam etmektedir.

Battaglio (2015:1-21), bu yeni donemde kamu personel yonetimi alaninda yasanan
reformu su sekilde ozetlemistir: Oncelikle merkeziyetcilikten uzak bir yapi
(decentralisation) olmasi, performans esasl bir ticret politikasi, siniflandirma sisteminin
birakilmasi, kurallarin daha az olmasi (deregulation) ve 6zellestirmenin (privatisation)on
plana ¢ikmasi. Bu diizenlemeler kapsaminda esnek istihdam modelinin ve gilivencesiz
istihdamin yayginlastirilmaya calisildigini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte, bu
yapisal degisimlerin denetimsizligin Oniinii agtig1 gerekgesiyle merkezin vesayetinin ve
merkez ile yerelin birlikte hareket etmesinin gerekliligi de (post-YKY yaklasimi adi
altinda) savunulmaya baslamistir (Christensen ve Laegreid, 2010: 255-256; Verhoest ve
Laegreid, 2010: 276-280).

Tiirkiye’de de genelde kamu yonetimi, O6zelde yerel yonetimler alanlarinda bu
yaklagimlarin etkileri farkli sekillerde goriilmiistiir. Kamu personel sistemi agisindan
esnek istihdam ve giivencesiz istthdam hem merkezi yonetim hem de yerel yonetimler
acisindan yayginlagsmistir. Bununla birlikte 6zellikle belediyelerde personel yonetimi (ve
istihdam) konusunda merkeziyetgiligin agirhigini hala korudugu konusunda da bazi
onemli tespitler mevcuttur. Ornegin, belediyelerde yiiriitiilen personel politikasini kadro-
biitce iligkisinin yani sira norm kadrolama ve merkezilesme-yerellesmeye iliskisi
agisindan ele alan Ozkal Sayan, belediyelerde personel sisteminin hala asir1 merkezi olup,
norm kadro ile ilgili diizenlemelerin uygulamada ne yazik ki istenilen sonucu vermedigini
ifade etmektedir. Norm kadro yonetmelikleri belediyelerde en fazla ne kadar personel
istihdam edilecegi ile ilgili karar1 merkezi yonetime birakmistir. Sayan’a gore, is
analizleri, gorev tanimlari, orgiit analizi gibi durum tespitleri yapilmadan sadece niifus,
ticaret ya da turizm gibi kriterler géz Oniinde bulundurularak azami personel sayisi

belirlenmesi gercek anlamda norm kadro analizi olarak nitelendirilemez (2013:827).
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2003 tarih ve 5393 sayili Kanunun 49. maddesinde “Norm kadro ilke ve standartlar:
Cevre ve Sehircilik Bakanlhigi ve Devlet Personel Baskanligi tarafindan miistereken
belirlenir. Belediyenin ve bagl kuruluslarinin norm kadrolari, bu ilke ve standartlar
cercevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir” denilmektedir. Bu hilkkme gore, norm
kadrolar belediye meclisince merkezi yonetimin belirledigi ilke ve standartlar
cercevesinde belirlenmektedir. Bu madde ile birlikte norm kadrolamaya iliskin
merkeziyet¢ilik-yerindenlik tartismalar1 devam etmektedir. Kamu personel sistemi
icerisinde norm kadrolamaya ve istthdama iliskin kararin merkezi yonetim tarafindan mi1
yoksa yerel yonetim birimleri tarafindan mi1 alinmasinin bu kurumlari daha etkin ve etkili
kilacagi tartismalar1 glinlimiizde de devam etmektedir. Bu tartismalara agagidaki basliklar

altinda yer verilmistir.

3.3.4.1. Istihdam Kararinin Merkezi Yonetimce Alinmasi-Merkezi Norm Kadrolama

Tirkiye’de 1960’lardaki kamu yonetimi reformlar1 sirasinda yeni bir kamu personel
sisteminin kurulmas1 yoniinde iki 6nemli adim atilmistir. 1960 yilinda Devlet Personel
Dairesi (DPD) biiyiik timitlerle kurulmus ve kamu personel sistemini diizenleyen
kapsamli bir kanun olarak 1965 yilinda 657 sayili DMK cikarilmistir. Bu tarihten itibaren
kamu personel sistemi esas itibariyle bu kanun {izerinden yiiriitiilmustiir (Giritli, 1979:
285). Her ne kadar 1960’lardan Devlet Personel Bagkanliginin lagvedilmesine (2019)
degin kamu personel sistemi DPD (ve 1984 sonrasinda DPB) ve Maliye Bakanliginin
birlikte koordinasyonuyla yonetilmeye calisilmigsa da Tutum’unda belirttigi {izere
1970’lerden itibaren kamu personel sisteminde Maliye Bakanligi DPD’nin islevini de
tizerine almis ve belirleyici bir rol oynamaya baglamistir (1976: 13). Boylece yeni
personel sisteminin “sahipsiz ve rehbersiz” olmasi durumu ortaya ¢ikmis, merkezi
yonetimin yetki ve sorumlulugu parcalanmis ve personel sistemi planli ve diizenli
olmayan miidahalelerle kendine bir yol ve yon tayin etmeye ¢alismistir (Tutum, 1976:
21). Bu durumun ulusal diizeyde yetkili kurumlarin adlar1 ve statiileri zaman iginde

degismis olsa da giiniimiize kadar devam ettigi sOylenebilir.

Aslinda 1960’lardan itibaren yapilmaya ¢alisilan sey merkeziyet¢i bir personel sistemi

olusturarak kamu personel istthdamu siirecini kapsamli bir sekilde yonetmektir. Kapsama
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alanin1 genis tutabilmek adina farkli bir takim istihdam tiirleri kaldirilmis ve DMK’ nun
4. maddesinde yer verildigi lizere memur, sézlesmeli personel, gegici personel ve isci
(stirekli-gecici) olmak iizere istihdam tiirleri sinirlandirilmaya ¢aba gosterilmistir. Bu
sinirlama nedeniyle de 657 sayili DMK’nda birgok ek madde ve diizenleme ihtiyaci

dogmustur.

Tiirkiye’de merkezi diizeyde istihdam siireci ve norm kadrolamaya iliskin temel mevzuat
ve uygulama hakkinda sunlar soOylenebilir: Norm kadro sayisi belirlenirken
Cumbhurbaskanlig1 sisteminden dnceki uygulamada memur, so6zlesmeli personel ve isciler
icin ayr1 usuller izlenmekteydi. Bir memurun istihdam edilebilmesi Oncelikle bir
kadronun mevcut olmasma bagli oldugundan bu kadro mevcut degilse onun ihdas
edilmesi gerekmektedir. Kurum bu sebeple DPB’na basvuruda bulunarak kadro talep
etmekte ve 190 sayili KHK’ye gore bakanliklar tarafindan hazirlanan kadro teklifleri
incelenmek iizere DPB ve Maliye Bakanligina gonderilmekteydi. Ilgili bakanlikca bu
idarelerin goriisii alindiktan sonra kanun taslagi Basbakanliga sunularak kanunlagsma
stireci baslamaktaydi. S6zlesmeli personel istihdami ise; DPB ve Maliye Bakanliginin
goriisii ile gergeklesirken, gegici personel istihdami i¢cin Bakanlar Kurulu Karari
gerekmekteydi. Stirekli is¢i kadrolarinda ise durum merkezi kurum ve kuruluslarin 190
sayili KHK’nin 11. maddesi kapsaminda DPB’nin goriisii lizerine Maliye Bakanligi

vizesine tabi olmaktaydi.

Ancak Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine gec¢ilmesi ve 190 Sayili KHK’nin
kaldirilmasindan sonra kapsam dahilinde olan kamu kurum ve kuruluslarinin kadro
thdasi, iptal ve kullanilmasina dair esas ve usuller Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile
diizenlenmektedir. Kapsam dahilinde olan kurumlar 2 sayili Genel Kadro ve Usulii
Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesinin (RG: 10/07/2018-30474) 2. maddesinde
su sekilde belirtilmistir: “Bu Cumhurbaskanligi Kararnamesi, 10/12/2003 tarihli ve 5018
sayuli Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununa ekli (1), (Il) ve (IV) sayili cetvellerde
ver alan idareler ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar, kanunlarlia veya
Cumhurbaskanhg: kararnameleriyle kurulan diger idareler, fonlar ve kefalet sandiklari

hakkinda uygulanir”.
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Kadro dagilimmna yonelik olarak da 6. maddede “(1) Bu Cumhurbaskanlig:
Kararnamesine eklenen kadrolarin, eklendikleri tarihten itibaren bir ay i¢inde ilgili
kurum ve kuruluslarca unvan, sinif, derece ve adet belirtilmek suretiyle, yurtiginde
merkez, tasra ve doner sermaye teskilatlarinda birimler itibariyle, yurtdisinda ise toplam

sayi olarak dagilimi yapulir.

(2) Birinci fikraya gore yapilan kadro dagilimi incelenmek tizere kamu personeli bilgi
sisteminin ilgili alamina kaydedilir. Kadrolar, bu dagilimlarin Cumhurbaskanliginca
onaylanmasini miiteakip kullanilabilir. Bu dagilimdan sonra kadrolarda yapilacak birim

degisikliklerinde de ayni usule uyulur” denilmistir.

Demirelli ve Aydin’in da (2021:51) belirttikleri lizere hiikiimet sisteminde meydana
gelen degisim sonrasinda kamu personel yonetiminin Orgiitlenisi ve istihdama dair
kararlarin alinig1 ve ylriitiilisii hakkindaki literatlir heniiz tam manasiyla gelismis
degildir. Buna ragmen bir¢ok soru ve sorun iizerine bazi yanitlar verilerek tartigmalar
yapildig1 gdzlemlenmektedir. Kamu personel yonetimine ve istihdam sistemine yonelik
olarak hem kurumlara hem de kurumlar arasi is bdliimiine dair pargali yapi, yetki
karmasasinin varligi ve merkezi bir personel Orgiitiiniin olmadig1 yoniinde birtakim

tespitler ve elestiriler mevcuttur.

Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemine gecisle birlikte kamu personel sistemini

diizenleyen mevzuata bakilacak olursa;

1- “1 sayili Cumhurbaskanlhigi Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanhigi Kararnamesi (RG:
10/07/2018-30474)

2- “2 sayithh Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi (RG:
10/07/2018-30474)

3- “I3 sayili Strateji ve Biit¢ce Baskanhgi Tegskilati Hakkinda Cumhurbaskanlig
Kararnamesi (RG: 24/07/2018-30488)”

4- “Strateji ve Biitce Baskanligi Teskilati Gorev Yonergesi (14/11/2019)” olmak iizere

dort ana diizenlemeden s6z etmek miimkiindiir (Demirelli, 2020:63).
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Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi kamu personel yoOnetimi agisindan onemli bir
degisimi de beraberinde getirmistir. Bu yeni hiikiimet sisteminden 6nce kamu personel
yonetimi igerisinde énemli rolii olan bazi kurum ve kuruluslar (DPB, Maliye Bakanlig1
Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii-BUMKO) kapatilmis, bazilarmin adi, baglantis1
ve kismen gorevleri degistirilerek daha islevsel hale getirilmek istenmis bazilar1 ise yeni
orgiitler olarak (Cumhurbagkanlig1 Strateji ve Biitge Baskanligi- SBB, Cumhurbaskanligi
Idari Isler Baskanligi-iKO, Hazine ve Maliye Bakanligi Kamu Mali Yonetim ve
Doniisiim Genel Miidiirligi-KMYDGM) kurulmustur.

DPB, Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sisteminden Onceki donemde kamu personeline
iligkin hukuki diizenlemeler, kanun, tiiziik, yonetmelik, kadro unvan ve is analizlerinin
yapilmasi, personel mevzuatinda yasanabilecek ihtilaflarin ¢6ziimii gibi konulardan
sorumluydu. Cumhurbagkanlig1 Hiikiimet Sistemi oncesinde yerel yonetimler personeli
ile ilgilenen igisleri Bakanlig1 Mahalli idareler Genel Miidiirliigii (MIGM) yerine Cevre
ve Sehircilik Bakanligi biinyesinde kurulan Yerel Yonetimler Genel Miidiirligli’ niin
(YYGM) sorumluluk kapsaminda da onemli bir degisim s6z konusu olmamistir
(Demirelli, 2021:67). Daha 6nce Basbakanlik teskilati biinyesinde olup yeni sistemde
Cumbhurbagskanligina baglanan Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii (PPGM) i¢in de
bu durum biiyiik 6l¢iide gegerlidir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Calisma Genel
Midiirligi (CGM) her iki donemde varligini ve islevini siirdiiren bir birim olmakla
birlikte DPB’den aktarilan birimler ve gorevler ile gorev ve sorumluluklar1 dnceki
doneme gore artmistir. Bu kurumlar arasinda yerel yonetim birimleri personelinden
sorumlu ve her iki donemde varligmi koruyan MIGM/YYGM nin egitim, planlama ve

istatistik, kayitlarin tutulmasi vb. gibi gorevler iistlendigi goriilmektedir.

YYGM’nin gorev ve yetki alani yerel yonetimler personeli ile sinirlandirilmis olup
PPGM ise iist kademe yoneticileri ile ilgilenmektedir. Bu birimler bu sinirlar dahilinde
daha ¢ok uygulayict bir role sahiptir. Demirelli ve Aydin’in da (2021:49-96)
vurguladiklar1 gibi kamu personel yonetiminde yeni orgiitlenmelerin sayisinin artmasina
ragmen aralarmda belirli bir i boliimiiniin bulunduguna dair bulgular mevcuttur. Onceki
dénemde rol oynayan DPB ve BUMKO gibi kapsayici kuruluslarin diizenleme, uygulama

ve gozetim gorevlerinin tamamini listlendiklerini dikkat cekmektedir. Bagka bir deyisle,
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onceki doneme ait kurumlarin birden ¢ok islevinin bulundugunu fakat aralarindan bir is

boliimiiniin olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Cumhurbaskanlig1 Hiikiimet Sistemi ile birlikte kamu yonetiminde “merkezi bir personel
orgiitlenmesi”nin kismi olarak insa edildigi yoniinde literatiirde baz1 goriisler mevcuttur.
Kamu personel yonetimi orgiitlenmesinin bu donemde merkezilestirildigi ve bu alandaki
orgiitlerin aralarindan belirli bir i boliimii dahilinde Cumhurbaskanligi biinyesinde
toplulastirildigini sdylemek miimkiindiir. IKO, SBB VE PPGM Cumhurbaskanlig ¢atisi
altinda toplanmistir. SBB’nin merkezi personel yonetiminde tek bir personel orgiitii

olmaya yaklastig1 da ifade edilmektedir (bkz. Demirelli ve Aydin, 2021).

3.3.4.2. Istihdam Kararinin Belediye Yonetimince Alinmasi- Yerel Norm Kadrolama

Tiirkiye’de kamu sektoriinde norm kadro uygulamasinin tarihi gelisimine bakilacak
olursa; 6zel sektorde sik¢a kullanilan is analizi ve gorev tanimlar1 gibi tekniklerin kamu
sektdriinde norm kadro calismasi adi altinda ilk 6nce KIT’lerde uygulanmaya ¢aligildig
goriiliir. 6 Kasim 2000 tarihinde ise; 1658 sayili Bakanlar Kurulu karar ile biitiin kamu
kurum ve kuruluslarinda norm kadro c¢aligmalarinin yapilmasi yoniinde karar verilmistir
(Eren ve Giines, 2007: 3). 2001-39 sayili Bagbakanlik Genelgesi ile birlikte 2001°den
2003 yilina kadar belirlenmis olan bir takvim kapsaminda bu ¢caligmalarin tamamlanmasi
gerekliligi bildirilmistir. Bu diizenleme ile biiyiiksehir belediyelerinin norm kadro
caligmalarin1 kendilerinin yapmasi veya yaptirmasi istenmis, belediyelerde ise norm
kadro caligmalarinin Icisleri Bakanligi tarafindan yapilmasi ongoriilmiistiir. Bu
calismalarin Igisleri Bakanligi, DPB ve Maliye Bakanlig1 uzmanlarindan olusan bir

komisyon tarafindan degerlendirilmesi kurala baglanmstir.

DSP-MHP-ANAP-Koalisyon Hiikiimeti doneminde yapilan norm kadro caligsmalari
DPB’na gonderilmis; ancak AK Parti Hiikiimeti tarafindan 22 Aralik 2003 tarihinde
alman bir Bakanlar Kurulu karar1 ile bu calismalar durdurulmus ve nihayetinde de

uygulamaya konulmamustir.

Bununla birlikte, AK Parti Hiikiimeti doneminde ¢ikarilan 2004 tarih ve 5216 sayili
Biiytiksehir Belediyesi Kanunu ile 2005 tarih ve 5393 sayili Belediye Kanunu norm kadro

ile ilgili 6nemli diizenlemeler getirmistir. 5393 sayili1 Belediye Kanunu 49. maddesinde
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“norm kadro ilke ve standartlar Igisleri Bakanhgi ve DPB tarafindan miistereken
belirlenir. Belediyenin ve baglh kuruluslarinin norm kadrolari, bu ilke ve standartlar
cercevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir” denmektedir. Bu kanunda belediye
ve bagh kuruluslarinin norm kadro ¢ergevesinde yapilacak olan kadro ihdasi, iptali ve
degistirilmesi ile ilgili kararlar yine belediye meclise birakilmistir (Karakaya, 2006: 8).
Belediye meclisleri onlara verilen bu yetkiyi 2004 tarihinden 2006 tarihine kadar
kullanamamuslardir. “Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm
Kadro ilke ve Standartlarma Iliskin Esaslar’1 diizenleyen 2006/9809 sayili Bakanlar
Kurulu Karart 22.04.2006 tarihinde ytirlirliige girmistir. Bu tarihe kadar kadro ihdasi,
iptali ve degisikligi islemlerinde gecici madde hiikiimleri uygulanmistir (Sen ve Eken,
2007: 552). Bakanlar Kurulu karari, belediyelere verilen yetkiyi kisitlamis ve bu
konudaki idari vesayeti de devam ettirmeyi amaclayan birtakim hiikiimler igermesi
nedeniyle belediyelerce personel istthdami hususunda sahip olunmasi beklenen 6zerkligi
onlara verememistir. Dogrudan belediyeler i¢in norm kadro ¢aligsmasi bu kararla yapilmig
ve bir sinirlama getirilmistir. Ayrica personel istihdami hususunda personel i¢in ayrilacak

olan biitce i¢in de bir kisitlama getirilmistir (Giinal, 2011: 60).

Bu kisitlamalar karsisinda belediyeler bu kararin iptali i¢in yargi yoluna gitmislerdir.
Danistay yetkinin Bakanlar Kurulu tarafindan kullanilmasini dogru bulmadigi igin
yiirlitmeyi durdurma karar1 vermistir. Bunun iizerine 2007 yilinda bazi degisiklikler
yapilarak “Belediye ve Baglh Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve
Standartlarina dair Yonetmelik” yayinlanmistir. Yapilan degisiklikler 6zde bir fark
yaratmamis olup, bu durum merkezi yonetimin vesayetini devam ettirmek istediginin ve
bu yonde bir ¢aba sarf ettiginin bir gostergesi olarak yorumlanmistir (Sen ve Eken, 2007:

553). Yonetmelik daha sonraki yillarda birka¢ defa degisiklige ugramistir.

Her ne kadar basta belediyeler olmak {izere yerel yonetimlerin idari 6zerkligi mevcut olsa
da mevcut mevzuat ve uygulama agisindan kadro olusturma yetkisinin merkezi
yonetimde oldugunu, belediyelerin bu siirecteki tek roliiniin ise kadro talep etmek
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Kadro talebi belediye meclisince
olusturulmakta, merkez tarafindan onaylanmaktadir. Bu durumda belediyenin iradesi

kapsaminda olugmus bir hukuki sonu¢ yoktur ve asil islem burada merkezi yonetim
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tarafindan yapilmaktadir. Belediyenin karar1 asil islemi yapacak olan merkezi yonetim

icin siireci baglatacak bir karar niteligindedir (Karahanogullari, 2015:289).

3.3.4.3. Istihdam Kararina iliskin Norm Kadro Tartismalari

Norm kadro ile ilgili mevzuat, uygulama ve bunlara iliskin agiklama ve tartigmalara
gecmeden dnce norm kadro kavrami ve norm kadro ve norm kadrolama siireci ile ilgili
kisa bir agiklama yapmakta fayda vardir. Norm kadrolama; en genel anlamda, sunulan
kamu hizmetlerinin gerektirmis oldugu kadro sayisinin ve bu kadrolara ait 6zelliklerin
neler olmasi gerektigi ile ilgili nesnel Ol¢iitlerin belirlenmesidir. Yani norm kadrolama,
kurum ve kuruluslarin ihtiyaci olan personel sayisinin birtakim olgiitlerle tespit edilmesi
stirecidir. Norm kadro belirlenirken 6ncelikle is analizlerinden faydalanilmaktadir. Norm
kadro ile amag insan kaynaginin en etkili ve verimli bir sekilde, ise uygun nitelikli
kisilerin o ise yerlestirilmesini saglayacak analizlerin yapilmasi, gerekli saymin ve
kurumun adil bir iicretlendirme sisteminin belirlenmesi hedeflenmektedir. Is analizlerinin
yam sira is etiidii yaklasimi da kullanilmaktadir. Insan kaynagi kullanilarak ortaya
¢ikarilacak olan iirlinlin ne kadar bir zaman harcanarak ortaya ¢ikarilacagi seklinde cesitli
Olclim ve hesaplamalar yapilarak norm kadro esaslarinin belirlenmesi kurumlarin verimli

ve etkili bir hizmet sunmasinda yapilacak olan en onemli ¢alismalardandir (Siimer ve

Erol, 2003:100).

Yerel yonetimlerde ve 6zellikle de belediyelerde insan kaynaklar1 alaninda en sik yasanan
sorunlar, personel istthdami ve norm kadrolama ile ilgili yasal diizenlemelerin
belediyelerin  ihtiyacina  uygun  bir  sekilde  diizenlenmemis  olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yasal diizenlemeler hazirlanirken belediyelerin ihtiya¢ analizi
yapilmadig1 i¢in yapilan diizenlemelerin rasyonel oldugunu sdylemek pek de miimkiin
degildir. Kurumlarda norm kadro olusturulurken yapilmasi gereken esas itibariyle
kurumun tegkilat semasinin gézden gecirilmesi, is akis semalari, is analizleri, personelin
gorev tamimlarinin yapilarak her bir birimde gorev alacak personelin niteligi ve sayisinin
ona gore belirlenmesidir. Bu nedenle belediyelerde norm kadronun is analizleri,
birimlerde ¢alisan personelin gorev tanimlar1 ve ihtiyag bulunan kadrolarin insan kaynagi
profiline yonelik analizler yapilarak belirlenmesi gerekmektedir. Bu sekilde tespit

edilmeyen norm kadro yapilanmalar1 belediyeler i¢in siirekli bir sorun olusturacaktir.
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Ancak belediyelere ait Norm Kadro Yonetmeliginde bu adimlarin yapilmasmi veya
uygulanmasini 6ngoren herhangi bir diizenleme bulunmamakta; belediyeler de norm
kadrolarin1 hazirlarken bu siiregleri takip etmemektedirler. 2012 tarth ve 6360 sayili
Kanun ile biiyliksehir belediyelerinin sayisinin artirilmasi, biiyliksehir ve ilge
belediyelerinin 6l¢ek bakimindan genislemis olmasi; yetki, goérev ve sorumluluklarinda
birtakim degisiklikler olmasi nedeniyle norm kadro ihtiyacinin revize edilmesi gerekliligi
giindeme gelmistir. Bu Kanun ile birlikte kadro unvan ve sayilarinin yalnizca niifus
kriterine gore degil; belediyelerin bulundugu cografi sartlara gore turizm, ticaret, iklim
kosullari, bolgenin sosyo-ekonomik durumu ve sanayi kistaslarinin da gz Oniinde
bulundurularak hazirlanmas: gerekliligi ortaya konmus olmaktadir. Norm kadroda
yapilan diizenlemeler ve iyilestirmelerin personel istthdamimin gerekenden fazla
yapilmasii engelledigi goriilmektedir. Nitekim, Peker ve Sen tarafindan yapilmis bir
aragtirma Istanbul kapsaminda belediye yoneticilerinin %57 sinin norm kadro
caligmalarinin verimligi ve etkinligi arttirdigina yonelik olumlu etkilerden bahsettiklerini

ortaya ¢ikarmistir (2015:115).

Norm Kadro Ydnetmeligi ile bir belediyenin ne kadar zabitaya, mithendise, avukat ya da
teknik elemana ihtiyaci bulundugunu, ayni niifusa sahip olan her bir belediye i¢in ayni1
sayilart Ongorecek sekilde belirlemek dogru olmayacaktir. Ciinkii bir belediyenin
bulunmus oldugu cografi bolgenin dogal ve sosyo-ekonomik kosullarina gore isttihdam
edilecek personelin niteligi ve sayisimin farklilik gosteriyor olmasi gerekmektedir.
Sanayinin veya turizmin gelismis oldugu bir bolgede bulanan bir belediye ile kirsal alanda
bulunan, geleneksel tarim veya hayvancilikla gec¢inen kiiciik 6lgekli bir belediyesinin
ithtiya¢c duydugu personelin niteligi ve sayisi farkli olacaktir. Norm kadro planlamasi
yapilirken bu durum g6z 6niinde bulundurulmalidir. Bir belediyenin bulundugu yerlesim
yerinin niifusu, cografi 6zellikleri ve ekonomik kosullarinin yani sira belediyeye iliskin
is analizleri ile gorev tanimlar da dikkate alinarak norm kadro sayilarinin belirlenmesi

en verimli ve etkili olan yéntem olacaktir (Ozkal Sayan, 2013:835).

Turizm agisindan gelismis olan bolgelerde genis orman arazilerinin oldugu ve bu nedenle
yangin riskinin bulundugu beldelerde bdyle spesifik durumlar gbéz Oniinde

bulundurulmadan yalnizca niifusa bakilarak norm kadro sayilarinin belirleniyor olmasi
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belediye hizmetlerinde baz1 gecikmelere neden oldugu yoniinde elestirilmistir (Peker ve
Sen, 2015: 112). Bundan dolay1 her bir belediyenin kendine 6zgii parametreleri

dogrultusunda norm kadrolariin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Norm kadro unvan ve sayilarinin merkeziyet¢i bir diisiince yapistyla belirlenmesi yerel
yonetimler ve Ozellikle belediyeler agisindan sistemin verimli ve etkili bir sekilde
calismasina engel teskil etmektedir. Norm kadro tablolar1i her belediyeye 0zgii
belirlenmesi gerekirken mevcut sistemde merkezi yonetim tarafindan belirlenmekte ve
bu durum 6360 sayili Kanunla hafifletilmeye ¢alisilsa da bu diizenlemeler nihayetinde
yeterli olmamaktadir. 5216 sayili Kanunda belediye tarafindan norm kadro ¢alismasinin
yapilacagi ya da yaptirilacag: ifadesi yer alirken, 5393 sayili Kanunda boyle bir ifade
gecmemektedir (Yiiceyilmaz, 2019a:81). Oncelikle rasyonel bir sekilde alinan karar ile
norm kadro ¢alismalarinin yerel yonetimler tarafindan yapilmasi esasken daha sonra
yerel yonetimlere bu hususta giivenilmedigi ya da verilen bu yetkinin yerinde ve akilci
olmadig1 diisliniilerek norm kadronun yerel yonetim birimleri tarafindan yapilmasi
fikrinden vazgeg¢ilmistir. 2006-2017 yillar1 arasinda norm kadrolama ile ilgili siirekli bir

revize ve diizenleme yapilmistir (Yiiceyilmaz ve Ozgiir, 2019a:81-114).

2006 yilinda ¢ikarilan 2006/9809 sayili Bakanlar Kurulu karar ile yerel yonetimlerin
yerine gecip yetkiyi kendi eline alarak karar alan merkezi yonetim tarafindan norm kadro
tablolarinin hazirlanmasi1 s6z konusu olmustur. Norm kadroya iliskin temel ilke ve
kurallar merkezi yonetim tarafindan belirlenirken belediye meclislerinin yetkileri
daraltilmis olmakla birlikte 5393 sayili Kanunda nesnel bir sekilde yer verilen ifade ile
norm kadro iptal ve ihdas islemlerinde yetkili olan yer belediye meclisleridir (Yiiceyillmaz
ve Ozgiir, 2019a:90). Bunun yani sira norm kadro listeleri olusturulmasinda Norm Kadro
Yonetmeliginde yapilan diizenlemeler ile yalnizca niifus kriterine bagli olmadan; bir
yerlesim yerinin sanayi, turizm bolgesi ya da cografi kosullar1 g6z 6niinde bulundurularak

norm kadrolarin hazirlanmasina yonelik kriterleri esas aldig1 goriilmektedir.

Yiiceyillmaz ve Ozgiir’iin 2019 yilinda yapmis olduklari bir arastirmada “Norm Kadroyu
Merkezin mi Yoksa Yerelin mi Belirlemesi Uygundur?” sorusuna verilen cevaplar genel
olarak norm kadro ¢alismasinin yerelde yapilmasi gerektigi yoniinde olmustur Bunun

yani sira bu ¢aligmanin merkezi yonetimce yapilmasinin daha dogru oldugunu diigiinen
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katilimcilar da olmustur. Bunlarin disinda norm kadrolarin merkezi yonetim ve yerel
yonetim tarafindan degil de baska bir kurum, 6rnegin Tiirkiye Belediyeler Birligi
tarafindan belirlenebilecegi goriisii beyan edilmistir. Bu arastirmada ortaya c¢ikan bir
baska goriise gore de norm kadroda belirtilen sayilarin zaten belediyelerce
doldurulamadig1 bu nedenle de aslinda merkez ya da yerel tarafindan belirlenmesinin ¢ok

da 6nemli olmadigidir (2019a:81).

3.3.5. istihdam Siireci

Cevre, Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanliginm 2025 yilinda giincellemis oldugu,
“Belediye ve Bagl Kuruluglar Ile Bunlarin Uyesi Olduklart Mahalli Idare Birlikleri
Personel Istihdam Rehberinde” yer verildigi iizere belli kistaslar ¢ergevesinde personel

istihdami gergeklestirilmektedir.

“Belediye ve bagl kuruluslari ile bunlarin iiyesi olduklart mahalli idare birliklerinde
memur, sozlesmeli personel ile is¢i istihdam edilebilmesi icin personel gider oraninin
vasal smwrlarin altinda olmast ve norm kadro standartlar: cetvelinde ilgili idarenin
bulundugu grupta ihdas edilebilecek kadro veya ihdas edilmis kadrolarinin bulunmasi
gerekmektedir” (T.C. Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlig1 Belediye ve Baglh
Kuruluslar1 Ile Bunlarin Uyesi Olduklar1 Mahalli Idare Birlikleri Personel Istihdam
Rehberi, 2025:2).

Rehberde ifade edildigi tizere (2025:2) belediyeler ile bagli kuruluslar1 ve bunlarin tiyesi
olduklar1 mahalli idare birliklerinde personel istihdami, belirli mali ve idari kosullar
cercevesinde gergeklestirilmektedir. Bu kapsamda personel isttihdaminda iki temel unsur
one c¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, personel giderlerinin mevzuatta belirlenen sinirlar
icerisinde bulunmasi; ikincisi ise istthdam edilecek personelin atanabilecegi uygun ve
bos bir kadronun mevcut olmasidir. Dolayisiyla belediyelerin personel istihdam edebilme
kapasitesi yalnizca hizmet ihtiyacina gore degil, ayn1 zamanda mali sinirlamalar ve norm

kadro sistemi ¢er¢evesinde belirlenmektedir.

* “Personel giderlerine iligkin mali sinir”: Belediyelerde memur, sdzlesmeli personel ve
is¢i istthdaminda dikkate alinan temel mali 6lgiitlerden biri, personel giderlerinin biitce

gelirlerine oranidir. Ilgili diizenlemeler dogrultusunda belediyeler, bagl kuruluslar ve
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mabhalli idare birliklerinde yillik “personel giderlerinin gerceklesen en son yil biitce
gelirlerinin belirli bir oranint agsmamasi:” esas1 benimsenmistir. Genel kural olarak bu
oranin %30'u gecmemesi Ongoriiliirken, niifusu 10.000'in altinda bulunan belediyeler

bakimindan daha yiiksek bir oran olan %40 uygulanmaktadir.

Personel gider oraninin hesaplanmasinda, Mahalli idareler Detayli Hesap Planinda
personel giderleri i¢in Ongoriilen biit¢e tertipleri dikkate alinmaktadir. Bu kapsamda
memurlar, sézlesmeli personel, isciler ve diger personel icin yapilan harcamalar
hesaplamaya dahil edilmektedir. Hesaplama sirasinda yalnizca ilgili tarihe kadar
gerceklesmis personel harcamalar1 degil, ayn1 zamanda cari yilin sonuna kadar yapilmasi
ongoriilen personel ddemeleri de dikkate alinmaktadir. Boylece gerceklesmis ve tahmini
personel giderlerinin toplami belirlenmekte; s6z konusu tutar, en son yil gergeklesen
biitge gelirlerinin yeniden degerleme oran1 esas alinarak glincellenmis tutartyla
karsilastirilmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda belediyenin personel gider orani ortaya

cikmaktadir.

Personel gider oraninin belediyeler i¢in 6ngdriilen % 30 veya niifusu 10.000'in altinda
olan belediyeler acisindan uygulanan % 40 sinirinin altinda bulunmasi durumunda,
personel istihdami farkli personel statiilerine gore belirlenen usuller g¢ercevesinde
gerceklestirilebilmektedir. Memur statiisiinde yapilacak istihdamlarda 657 sayili
DMK'nin 4/A maddesi kapsaminda ¢esitli unvanlarda personel alinabilmektedir. Bu
kapsamda tekniker, teknisyen miithendis, memur, bilgisayar isletmeni, itfaiye eri ve zabita
memuru gibi kadrolarda istihdam gergeklestirilebilmektedir. Ancak ilk defa yapilacak
atamalar bakimindan Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi’'ndan gerekli iznin

alinmasi gerekmektedir.

Sozlesmeli personel istihdami ise 5393 sayili Belediye Kanunu'nun 49. maddesi
cercevesinde gerceklestirilmektedir. Bu statiide tekniker, teknisyen, miithendis, mimar,
tabip, avukat, programcit ve ekonomist gibi farkli meslek gruplarinda personel
calistirilabilmektedir. S6zlesmeli personelin ilk defa istihdaminda da Cevre, Sehircilik

ve Iklim Degisikligi Bakanligi’ndan izin alinmas1 gerekmektedir.
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Isci statiisiinde gerceklestirilecek istihdamlarda ise memur ve sézlesmeli personelden
farkl1 bir yontem uygulanmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu kapsaminda siirekli ve gegici
iscilerin istihdami, ilgili mevzuatta ongoriilen usuller dogrultusunda ve ISKUR
araciligiyla gergeklestirilebilmektedir. Bu kapsamda genel olarak Bakanliktan ayrica bir
izin alinmas1 gerekmemekte, ilgili idarenin takdiri dogrultusunda is¢i alim siireci
yiriitiilebilmektedir. Engelli iscilerin ve eski hiikiimliilerin isttihdaminda ise bu gruplara

iliskin 6zel diizenlemeler dikkate alinmaktadir.

Buna karsilik, personel giderlerinin ilgili belediye bakimindan uygulanabilecek % 30
veya % 40k sinir1 asmast durumunda personel istihdamina yoénelik izin siireci
farklilagsmaktadir. Bu durumda 657 sayili DMK kapsaminda memur kadrolarina, 5393
say1l1 Belediye Kanunu'nun 49. maddesi kapsaminda sozlesmeli personel pozisyonlarina
ve 4857 sayill Is Kanunu kapsaminda siirekli veya gecici is¢i kadrolarma personel
alinabilmesi i¢in Bakanliktan istihdam izni alinmas1 gerekmektedir. Memur ve sézlesmeli
personel bakimindan istihdam iznine ek olarak ilk defa atama izninin de alinmasi
ongoriilmektedir. Isci istihdaminda ise Bakanliktan alman istihdam izninin ardindan,
ilgili belediye tarafindan yiirtirliikteki mevzuat hiikiimlerine uygun sekilde alim islemleri

gerceklestirilmektedir.

Bununla birlikte, baz1 6zel personel gruplarinin belediyelerde istihdamina iliskin stiregler
genel personel alim prosediirlerinden ayr1 olarak yiriitiilmektedir. Engelli memurlarin
yani sira sehit yakinlar1 ve gaziler ile bakima muhta¢ cocuklarin belediyeler, bagh
kuruluglar ve mahalli idare birliklerinde memur olarak istihdam edilmelerine iliskin
islemler Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanlhiginin ilgili mevzuat c¢ergevesindeki
uygulamalar1 kapsaminda gerceklestirilmektedir. Ayrica 6191 sayili Kanun kapsaminda
belirli hizmet siiresini tamamlamis erbas ve erlerin s6z konusu idarelerde memur olarak
istthdamina iligkin islemler Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan

yiritilmektedir.

* “Norm kadro ve bos kadro kosulu”: Belediyelerde personel istihdaminin mali
kosullariin yani sira norm kadro sistemine uygunluk da aranmaktadir. Belediyeler, bagl
kuruluglar ve mahalli idare birlikleri, kadrolarini “Belediye ve Bagli Kuruluslar: ile

Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik”
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kapsaminda belirlenen standartlara uygun bicimde olusturmak durumundadir. Bu
kapsamda Yonetmeligin ekinde bulunan norm kadro standartlari cetvellerinde, idarelerin
icerisinde bulundugu alt gruplara gore olusturulabilecek kadro ve unvanlara iliskin

sinirlar belirlenmektedir.

Sonug olarak belediyelerde personel istihdami, hizmet sunumuna iligkin insan giicli
ithtiyacinin karsilanmasi amaciyla gerceklestirilmekle birlikte, mali kapasite ve norm
kadro sinirlamalar1 igerisinde yiiriitiilmektedir. Personel gider oraninin yasal sinirlar
icerisinde olmasi ve atanacak personelin niteligine uygun bos bir kadronun bulunmasi,
belediyelerin personel istihdam edebilmesinin temel kosullarin1 olusturmaktadir (T.C.

Cevre, Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanligi, 2025: 2).

3.3.5.1. Memur Istihdami Siireci

Belediyeler iginde bos kalan memur kadrolarina ilk defa atama yapilmasi islemlerinde
“Mahalli Idarelere Ilk Defa Atanacaklara Dair Sinav ve Atama Yéonetmeligi” usul ve
esaslar1 uygulanmaktadir.

* “Atama UsOli”: Bu yonetmelige gore mahalli idarelerde bos bulunan memur
kadrolarmma iki yontemle personel alimi gergeklestirilir. Bunlardan ilki merkezi
yerlestirme yolu, ikincisi ise idare tarafindan yapilacak olan bir sinav ile agiktan atama
usuliidiir. Atama yapilacak olan kadrolarin unvan ve sayilari i¢in ya Cevre Sehircilik ve
Iklim Degisikligi Bakanhigindan ya da Igisleri Bakanligindan izin alinarak alim
yapilmaktadir. Her iki usul ile memur alim1 yapilabilmektedir. Izin verilen kadrolar igin
memur alimi yapilabilirken, izin verilmeyen kadrolar ig¢in merkezi yerlestirmeye
basvuruda bulunulamaz, duyurusu yapilamaz ve simav agilamaz.

* “Atama Izni”: Belediyeler ve bagh kuruluslar hem merkezi atama yoluyla hem de yerel
yonetim tarafindan yapilacak sinav yoluyla memur alimi yapmak i¢in bos memur
kadrolarinin say1, unvan ve smiflarmi belirterek Cevre Sehircilik ve Tklim Degisikligi
Bakanligindan izin alirlar. Merkezden alim yapmak i¢in izin talep edilirken, bu izin talebi
belgesine Atama Izin Formu ile Personel Gider Oran1 Cetveli eklenecektir. Belediyelerin

(CSB’den izin alma siirecine iligkin is akis semasina asagida yer verilmistir.



Py i,

CEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI

S r":
i “L\‘L_"‘\\
v A%

e o 3D

B 4 7| Yerel Yonetimler Genel Miidirligi
N - BEEE .o
\ & v/ Belediyelere Personel Istihdam 1zni Verilmesi

HEYS KODU 82081

Personel Hizgwber Daire
Baghardii,

EVET

Personel Hizmetier Daire
Baghanhi,

Eksiklikierin

Sekil 3.1.:

Sl | Bakan onayinin alinmas

lbasvuru sshibi belediyeye
iade edilmesi

Persanel Hzmedled Daire
Bagkanligi,

onayinn hagvury’
sahibi belediyeye
gonderilmesi

Personel Hizmetler Daire
Baghanliji,

Belediyelere Personel Istihdam Izni Verilmesi’ ne iliskin
Is Akis Semasi (CSB, 2025)

94



95

* “Merkezi Yerlestirme Yoluyla Belediyelere Atama™: “Mahalli Idarelere Ik Defa
Atanacaklara Dair Sinav Ve Atama Yonetmeligi” nin 7. maddesinde yer verildigi iizere;
mahalli idarelerde bos bulanan memur kadrolarna “Kamu Gérevierine Ik Defa
Atanacaklar Icin Yapilacak Sinaviar Hakkinda Genel Yonetmeligin® dordiincii boliim

hiikiimlerine gore yerlestirme yapilmaktadir.

Yerlestirme yapilan kadrolara iligkin say1 ve unvan bilgileri atama yapildiktan sonra yani
gbreve baslama tarihinden itibaren 15 giin iginde Icisleri Bakanligmna ya da Cevre
Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanhigina bildirilmesi yiikiimliiliigii bulunmaktadir.
Idareler tarafindan belirtilen siire i¢inde goreve baslayan personele iliskin bilgiler kadro
ve pozisyonlarin merkezi sekilde tutuldugu bir sistem olan “E-Uygulama” sistemine
girilir. Belediyelerde simav yoluyla personel alimi siireci, idarenin personel ihtiyacinin
ortaya ¢ikmasiyla birlikte baslamakta ve belirli asamalar ¢ercevesinde yiiriitiilmektedir.
Bu siirecte ilk adimi, smav ve atamaya iliskin duyuru olusturmaktadir. idare, alim
yapilacak kadrolara iligkin tiim bilgileri 6nceden belirleyerek kamuoyuna agiklamakla
yiikiimliidiir. Bu kapsamda, atama yapilacak kadrolarin sayis1 ile bu kadrolarin sinifi,
unvani ve derecesi ayrintili bigimde tespit edilmektedir. Ayrica adaylarin siralanmasinda
esas alinacak KPSS puan tiirii ve bu puan tiiriine iliskin asgari puan sart1 da ilan

edilmektedir.

* “Jdare Tarafindan Yapilacak Smav Yoluyla Atama Siireci”: Idare tarafindan sinav
yoluyla yapilacak personel alimlarinda, sinav duyurusunun kapsami ve usulii ayrintil
bicimde diizenlenmektedir. Buna gore idare, atama yapilacak kadro sayilar ile sz
konusu kadrolarin sinif, unvan ve derecelerini; siralamada esas alinacak KPSS puan tiirii
ve asgari puani; basvuru tarihleri ve bagvuru yontemi; adaylarda aranacak nitelikler ile
talep edilecek belgeler; simavin yeri, zamanu, tiirii, konular1 ve degerlendirme yontemi
gibi hususlari son bagvuru tarihinden en az otuz giin 6nce Resmi Gazete, idarenin internet
sitesi ve Cumhurbagkaninca belirlenen kurumun internet sitesinde ilan etmekle

yukiimliidiir.

Bunun yaninda, ilanlarin ilgili duruma gore Cevre ve Sehircilik Bakanhigi Yerel
Yonetimler Genel Miidiirliigii veya Icisleri Bakanlig1 Iller Idaresi Genel Midiirliigii

internet sitelerinde de yine son basvuru tarihinden en az otuz giin 6énce yayimlanmasi
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gerekmektedir. S6z konusu duyurularin yayimlanmasi, ikinci fikrada belirtilen

kurumlarca yapilacak kontrol isleminin tamamlanmasindan sonra gerceklestirilmektedir.

Sinava katilim i¢in adaylarin belirli 6n kosullar1 saglamasi zorunludur. Bu cer¢evede,
adaylarin son bagvuru tarihi itibariyla 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun 48 inci
maddesinde yer alan genel sartlar1 tasimalari, gecerlilik siiresi dolmamig KPSS puanina
sahip olmalar1 ve ilan edilen kadro unvani i¢in belirlenen asgari nitelikleri karsilamalari

gerekmektedir.

Bagvurularin sahsen, iadeli taahhiitlii posta yoluyla ya da elektronik ortamda yapilmasi
miimkiindiir. Bagvuru siirecinde adaylardan bagvuru formuna ek olarak kimlik belgesi,
mezuniyet belgesi, KPSS sonug belgesi ve gerek goriilen diger belgelerin asli veya onayli
suretleri talep edilir. Elektronik ortamda yapilan bagvurularda belgelerin duyuruda
belirtilen siire igerisinde ibraz edilmesi zorunludur. Posta gecikmeleri veya siiresi i¢inde
yapilmayan basvurular degerlendirmeye alinmaz. Ayrica idareler, bagvurulari sinirlayici

veya belirli bir kisiyi tarif eder nitelikte 6zel sartlar belirleyemez.

Basvurularin degerlendirilmesinde idare, adaylarin T.C. kimlik numaralar1 ile OSYM
kayitlarinin uyumunu kontrol ederek adaylar1 KPSS puanlarina gore siralamakta ve en
yiiksek puanli adaydan baslamak iizere kadro sayisinin bes kat1 kadar adayr sinava
cagirmaktadir. Son siradaki adayla ayni puana sahip olanlarin tamami da sinava davet
edilmektedir. Sinava girmeye hak kazanan adaylarin listesi ve puanlar1 idarenin internet

sitesinde ilan edilir.

Sinavin yiiriitiilmesi i¢in bir simav kurulu olusturulmaktadir. Kurul, atamaya yetkili
amirin bagkanliginda ve insan kaynaklar1 birimi temsilcisinin de yer aldigi toplam bes
liyeden meydana gelir; ayn1 usulle yedek {iyeler belirlenir. Gerektiginde idare disindan
kamu gorevlileri de kurulda gorevlendirilebilir. Kurul {iyeleri ile adaylar arasinda yakin
hisimlik iligkisi bulunmasi halinde ilgili iiye kuruldan ¢ikarilarak yerine yedek {iye atanir.
Kurul; smavin yapilmasi, degerlendirilmesi, basar1 listesinin hazirlanmasi, sonuglarin
ilan1 ve itirazlarin sonucglandirilmasi gibi tiim islemleri yiiriitmekle sorumludur. Kurul

kararlar1 liye tam sayist ile toplanarak oy ¢cokluguyla alinir.
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Sinav konulari; yazili veya sozlii sinav tiirline gore belirlenmekte olup, Tiirkiye
Cumhuriyeti Anayasasi, Atatiirk ilkeleri ve Inkilap Tarihi, Devlet Memurlar1 Kanunu,
mahalli idare mevzuati ve kadro unvanina iliskin mesleki bilgi ile uygulamal1 yetenek
Olclimiinii kapsamaktadir. Sinav, adaylarin bilgi ve becerilerini 6lgmeye yonelik olarak
yazili veya sozlii bicimde yapilabilir. Hizmetin gerektirdigi durumlarda sozlii sinav, arag
veya bilgisayar kullanimi gibi uygulamali Olglimler igerebilir. Yazili sinav idare
tarafindan yapilabilecegi gibi, OSYM, Milli Egitim Bakanlig1 ya da bir yiiksekogretim

kurumu ile yapilacak protokol ¢er¢evesinde de gerceklestirilebilir.

Sinav sonuglarinin degerlendirilmesi; 100 tam puan lizerinden yapilir. Anayasa, Atatiirk
[lkeleri, Devlet Memurlar: Kanunu ve mahalli idare mevzuati konularmm her biri 15
puan; mesleki ve uygulamali bilgi ise 40 puan agirligindadir. Adaym basarili
sayilabilmesi i¢in kurul iyelerinin verdigi puanlarin ortalamasinin en az 60 olmasi
gerekir. Atamaya esas basar1 puani ise sinav puani ile KPSS puaninin aritmetik ortalamasi
aliarak belirlenir ve internet sitesinde ilan edilir. Puan esitligi halinde KPSS puam
yiiksek olan adaya dncelik taninir. Basar1 siralamasina gore kadro sayisi kadar aday asil
aday olarak belirlenir; idare gerekli goriirse ayn1 sayida yedek aday da belirleyebilir. Bu

listeler ilan edilir ve adaylara ayrica yazili tebligat yapilir.

Sinav sonuglarina itiraz etmek isteyen adaylar, sonuglarin ilanindan itibaren yedi giin
i¢inde yazili basvuruda bulunabilir. Itirazlar sinav kurulu tarafindan yedi giin icerisinde

degerlendirilerek sonug¢landirilir ve basvuru sahibine yazil olarak bildirilir.

Atama islemleri kapsaminda, basari listesine gore asil olarak belirlenen adaylardan
istenecek belgeler ile teslim siiresi idarenin internet sitesinde duyurulur. Belgelerini
stiresi icinde teslim eden ve sartlari tasidigi tespit edilen adaylarin atamalar1 yapilir.
Sartlar1 tasimadig anlasilan veya belgeleri siiresi iginde sunmayan adaylarin atamalari
gerceklestirilmez. Atama sartlarini tasimadigi sonradan tespit edilenlerin atamalari iptal
edilir. Ayrica goreve baslamayan, hakkindan vazgecen veya atamasi iptal edilen adaylar
nedeniyle bos kalan kadrolara, basar1 siralamasinin ilanindan itibaren alt1 ay1 gegmemek
lizere, ayn1 unvanli kadrolar i¢in yapilacak yeni sinava kadar yedek adaylar arasindan

atama yapilabilir.
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Zabita memuru ve itfaiye eri alimi sinavina kabul i¢in aranan genel sartlar (Belediye
Zabita Yonetmeligi madde 13/A, Belediye Itfaiye Yonetmeligi madde 15/A); (T.C.
Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlig1 Belediye ve Baglh Kuruluslari ile Mahalli
Idare Birliklerinin Personel Istihdam Rehberi, 2025:11-13).

Belediye zabita memuru ve itfaiye eri alimlarinda sinava kabul edilebilmek i¢in adaylarin
belirli genel ve 6zel sartlar1 saglamasi gerekmektedir. Bu kapsamda adaylarin, son
basvuru tarihi itibariyla 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 48 inci maddesinde
diizenlenen genel memuriyet sartlarini tagimalart zorunludur. Bunun yaninda en az lise
veya dengi okul mezunu olunmasi, belirlenen boy ve kilo kriterlerinin saglanmasi, sinav
tarihi itibariyla otuz yasin doldurulmamis olmasi ve gecerlilik siiresi devam eden KPSS

puaninin bulunmasi temel kosullar arasinda yer almaktadir.

Itfaiye eri kadrolar1 bakimindan adaylarmn, kapali alan, dar mekan ve yiikseklik gibi
durumlara kars1 saglik yoOniinden engellerinin bulunmamasi ve teskilatin calisma
sartlarina uyum saglayabilecek durumda olmalar1 gerekmektedir. Ayrica teskilatin
ihtiyacina gore belirlenen siirlicii belgesine sahip olunmasi da aranan sartlar arasindadir.
Ozel sartlar kapsaminda adaylarin, ilan edilen kadrolar igin belirlenen KPSS puan
tiiriinden asgari puani almis olmalari, daha 6nce kamu goérevinden disiplin veya ahlaki
nedenlerle ¢ikarilmamis bulunmalar1 ve belediyeler tarafindan kadronun niteligine gore
belirlenebilecek egitim, sertifika veya siirlicii belgesi gibi ek kosullar1 tasimalari

gerekmektedir.

Sinava bagvurularin sahsen yapilmasi ongoriilmektedir. Bagvuru sirasinda adaylarin
belediyenin internet sitesinden temin edecekleri bagvuru formuna kimlik belgesi,
mezuniyet belgesi, KPSS sonug belgesi, askerlik durum beyani, saglik durumuna iligkin
beyan, biyometrik fotograf ve siiriicli belgesi gibi belgeleri eklemeleri zorunludur.
Belgelerin  asillar1  ibraz  edilmek kaydiyla suretleri belediye tarafindan

onaylanabilmektedir.

Sinav siireci yazili veya sozlii smav ile uygulamali sinav olmak {izere iki asamada

yuritiilmektedir. Yazili veya sozlii sinavda Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, Atatlirk
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Ilkeleri ve Inkilap Tarihi, Devlet Memurlar: Kanunu ve mahalli idarelere iliskin temel

mevzuat konularma yer verilmektedir.

Uygulamali smav, zabita memurlar1 bakimindan mesleki bilgi ve becerilerin yani sira
sportif dayanikliligin ol¢lilmesini kapsarken; itfaiye eri adaylari i¢in bunlara ek olarak
ara¢ kullanimi gibi goérevle dogrudan baglantili yetkinliklerin degerlendirilmesini

icermektedir.

Sinav sonuglarinin degerlendirilmesinde yazili veya sozlii sinav ile uygulamali sinav ayri
ayr1 100 tam puan iizerinden degerlendirilmektedir. Zabita memurlugu igin yazili/sézli
siav puaninin ylizde ellisi ile uygulamali stnav puaninin yiizde ellisi alinarak sinav puani
hesaplanirken; itfaiye eri kadrolarinda yazili/sozlii sinavin yiizde kirki ve uygulamali
sinavin yiizde altmisi esas alinmaktadir. Her iki kadro i¢in de adayin basarili sayilabilmesi

icin en az 60 puan almas1 gerekmektedir.

Atamaya esas basar1 puani ise belediye tarafindan yapilan sinav puani ile KPSS puaninin
aritmetik ortalamasi alinarak belirlenmekte ve belediyenin internet sitesinde ilan
edilmektedir. Puan esitligi durumunda KPSS puani yiiksek olan adaya Oncelik
taninmaktadir. Basar1 siralamasina gore kadro sayisi kadar asil aday ile ayni sayida yedek
aday belirlenebilmekte, listeler ilan edilmekte ve adaylara ayrica yazili bildirim

yapilmaktadir.

Atama islemlerinde, basar1 listesinde asil olarak yer alan adaylardan istenen belgeler
belirlenen siire i¢inde teslim edilir ve yapilan inceleme sonucunda sartlari tasidigi tespit
edilenlerin atamalar1 gergeklestirilir. Sartlar1 saglamadigi belirlenen veya belgelerini

siiresinde sunmayan adaylarin atamalar1 yapilmamaktadir.

* “Yerel Yonetimlerde Miifettis ve Mali Hizmetler Uzmani Alim Siiregleri”: Norm kadro
standartlarinda miifettis ve mali hizmetler uzmani kadrolar1 6ngériilen yerel yonetimler,
bu unvanlarda personel isttihdam edebilmektedir. Miifettis veya miifettis yardimcisi
istihdam1 icin teftis kurulu bulunan yerel yonetimlerin, hazirladiklar teftis kurulu
yonetmeliklerini yiirtirliige koymadan o©nce Bakanliktan uygun goriis almalari
gerekmektedir. Bu uygun goriis alinmaksizin ilgili kadrolara atama yapilmasi miimkiin

degildir.
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Yonetmelikleri uygun goriilen yerel yoOnetimler, s6z konusu kadrolar i¢in atama
yapabilmek amaciyla 2018/7 sayili Cumhurbaskanligi  Genelgesi uyarinca
Cumbhurbaskanligi’ndan sinav izni almakta ve alim siirecini kendi teftis kurulu
yonetmelikleri ¢cercevesinde yiiriitmektedir. Miifettis yardimcisi olarak istihdam edilecek
adaylarin, yerel yonetim yonetmeliklerinde belirtilen sartlara ek olarak siyasal bilgiler,
hukuk, isletme, iktisat veya iktisadi ve idari bilimler alanlarinda en az dort yillik lisans

egitimi veren fakiiltelerden mezun olmalar1 gerekmektedir.

Mali hizmetler uzman1 ve uzman yardimcist kadrolarma yapilacak alimlar ise ilgili
yonetmelik hiikiimleri dogrultusunda yerel yonetimlerin talepleri lizerine Hazine ve
Maliye Bakanlig: tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu kadrolarda gorev alacak adaylarin,
Devlet Memurlar1 Kanununda 6ngoriilen genel sartlar1 tagimalarinin yan sira belirtilen
lisans programlarindan mezun olmalar1 ve sinav tarihi itibartyla otuz bes yasini
doldurmamis olmalar1 gerekmektedir. Denklik islemlerinde ise yetkili kurum olarak

Yiiksekogretim Kurulu’nun kararlari esas alinmaktadir.

Belediyelere bu sekilde yapilan sinav yoluyla personel alim siireci; sinav duyurusunun
yapilmasi,  basvurularin  alinmasi,  bagvurularin  degerlendirilmesi,  sinavin
gerceklestirilmesi, basari siralamasinin olusturulmasi, itirazlarin karara baglanmasi ve

atama islemlerinin tamamlanmas1 asamalarindan olusan biitiinciil bir yap1 arz etmektedir.

3.3.5.2. Isci Istihdamu Siireci

657 sayili DMK’ye gore diger istihdam tiirleri disinda kalarak belirli siireli ve belirsiz
stireli olmak iizere kurumlarda iki tiir is¢i istthdami gerceklestirilmektedir. Belirsiz siireli
isciler bir is sozlesmesine baglh kalarak “siirekli is¢i” seklinde istihdam edilirken,
mevsimlik olarak ya da orman yangimiyla miicadele kapsaminda istihdami
gerceklestirilen belirli siireli is s6zlesmelerine bagl calisanlar ise; “gecici is¢i” seklinde

ifade edilmektedir.

Isci unvani ile idari kurumlarda ise yerlestirilecek olan kisileri ilgili idareler ISKUR
tarafindan kendilerine gonderilmis olan listelerdeki adaylar arasindan smav usulii ile
belirlemektedir. Siav yazili olarak ya da s6zlii olarak veya her iki yontemde kullanilarak

gerceklestirilebilmektedir. Bu sinavlar adaylarin mesleki bilgi ve yeteneklerini 6l¢meye
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yonelik olarak yapilmaktadir. Ancak giivenlik ve koruma hizmetleri, temizlik hizmeti ve
bakim onarim gibi destek hizmetleri kapsaminda alinacak olan personel yalnizca sozlii
yontem le sinav yapilarak istihdam edilmektedir. Ise alimlarin yirmi giin icerisinde
tamamlanmas1 gerekmektedir. Bir bagka husus yerel yonetimlerde toplam isci
sayinin %4 oraninda engelli , %2 oraninda da hiikiimlii ¢alismas1 4857 sayili Is

Kanununun 30uncu maddesi geregi bir zorunluluktur.

Belediyeler, bagl kuruluslar1 ve mahalli idare birliklerinde is¢i istihdami, kamu kurum
ve kurulusglarinda ig¢i  alimma iliskin - mevzuat hiikiimleri  dogrultusunda
gergeklestirilmektedir. Siirekli ve gegici is¢i alimlarinda temel olarak ISKUR araciligiyla
yiriitiilen bir istthdam siireci uygulanmaktadir. Engelli ve eski hiikiimli is¢ilerin
istihdaminda ise bu gruplara iliskin 6zel diizenlemeler dikkate alinmaktadir (T.C. Cevre,

Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanlig1, 2025:7).

Isci statiisiinde istihdam edilecek kisilerde genel olarak Tiirk vatandasi olma, 18 yasini
tamamlamis bulunma, mevzuatta belirtilen belirli su¢lardan mahkiim olmama ve ilgili
kurumun 6zel mevzuatinda 6ngoriilen sartlar1 tasima kosullar1 aranmaktadir. Bununla
birlikte, Tirk soylu yabancilarin c¢aligma haklarina iligkin 6zel hiikiimler sakl

tutulmaktadir.

Isci alim siirecinde belediyeler tarafindan olusturulan talepler ilgili ISKUR birimlerine
iletilmekte ve ilanlar ISKUR aracihigiyla kamuoyuna duyurulmaktadir. Adaylarmn
belirlenmesinde ise egitim dilizeyi ve 1isin niteligine gore farkli yoOntemler
uygulanmaktadir. Ortadgretim ve daha yiiksek egitim diizeyindeki is¢i taleplerinde KPSS
puani, ayni egitim diizeyindeki miinhasiran engelli is¢i taleplerinde EKPSS puani esas
almmaktadir. TIkogretim ve daha alt egitim diizeyindeki isci taleplerinde ise adaylarin
belirlenmesinde noter huzurunda kura yontemi kullanilmaktadir. Bunun yaninda temizlik,
giivenlik ve koruma, bakim ve onarim hizmetleri ile e8itim sart1 aranmaksizin belirli
yeralti islerinde calistirilacak iscilere yonelik taleplerde de kura yonteminden

yararlanilabilmektedir (T.C. Cevre, Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanlig1, 2025:8).

ISKUR tarafindan olusturulan aday listelerinde mevzuatla belirlenen bazi gruplara

oncelik taninmaktadir. Bu kapsamda terdrle miicadele sirasinda belirli kosullarda
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yaralananlar, dogal afetlerden zarar gorenler, belirli maden faaliyetleri nedeniyle
taginmazlar1 kamulastirilan kisiler ile kamu kurumlarinda ¢alisirken mevzuatta 6ngoriilen
bazi nedenler disinda is s6zlesmesi sona erdirilen kisiler oncelikli gruplar arasinda

degerlendirilmektedir (T.C. Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi, 2025:8).

Ote yandan, engelli ve eski hiikiimlii is¢ilerin istihdami1 bakimindan genel personel gider
oranina iligkin sinirlamalardan farkli bir uygulama bulunmaktadir. 2 Ocak 2020 tarihli ve
2020/3 sayili Bakanlik Genelgesi dogrultusunda, ilgili mevzuattan kaynaklanan
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi amaciyla gerceklestirilen engelli ve eski hiikiimlii is¢i
istthdaminda, belediyeler acisindan uygulanan yiizde 30 veya niifusu 10.000'in altinda
olan belediyelerde yiizde 40'lik personel gider orani sinirinin asilmasi, tek basina bu
istthdamin gergeklestirilmesine engel olusturmamaktadir. Bu kapsamda s6z konusu
personel gruplarinin istihdamina iliskin siire¢, genel personel alim sinirlamalarindan ayri
olarak degerlendirilmektedir (T.C. Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi,
2025:8).

3.3.5.3. Sozlesmeli Personel Istihdami Siireci

Sozlesmeli personel; uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren isler i¢in ve teknik konularin
yani sira mesleki bilgi ile yapilmasi zorunlu olan gorevlerde ilgili kurum veya kurulus ile
isin siiresine gore yapilacak olan s6zlesme ¢ergevesinde belirlenmis olan ticret karsiligi
calistirilan kamu hizmet gorevlisi olarak istihdam edilmektedir. S6zlesmeli personelin

istihdam siirecine mevzuatta yapilan son diizenlemelerle su sekilde yer verilmektedir:

“7433 sayili Devlet Memurlari Kanunu ve Bazi Kanunlar ile 663 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamede Degisiklik Yapiimasina Dair Kanun 26/1/2023 tarihli ve 32085 sayili
Resmi Gazete ’de yayimlanarak yiiriirliige girmis olup anilan Kanun ile 5393 sayili
Kanunun 49 uncu maddesinin 3 iincii fikrasina, “Sézlesmeli personelin ise alinmasi
memur kadrolarina ilk defa alinma usuliine tabidir. Sozlesmeli personelden ii¢ yillik
calisma siiresini tamamlayanlar talepleri halinde sézlesmeli personel olarak
calistirilmalarina esas aliman memur kadrolarina atanir. Bu kapsamda memur
kadrolarina atananlarin bir yil siireyle diger kamu kurum ve kuruluslarina nakli
yapuamaz...” hiikmii eklenmistir. Mezkiir Kanunun yayim tarihinden itibaren belediye

ve bagh kuruluslart ile bunlarin iiyesi olduklari mahalli idare birliklerinde
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Bakanlhigimizca belirlenmis unvanlarda bos bulunan pozisyonlara ilk defa yapilacak
atama islemleri, mahalli idarelere ilk defa memur olarak atanacaklara dair mevzuat

hiikiimleri kapsaminda yiiriitiilecektir”.

Sozlesmeli personel; mevzuatta da yer verildigi tizere ise alim1 gergeklestirilirken memur
kadrolarina ilk defa atama esnasinda memura uygulanan usul ne ise; ayni usule tabi
tutulmustur. Ayrica sozlesmeli personelin statiisiiniin niteligine uymayan bir sekilde
sozlesme bitiminde s6zlesmenin sonlandirilmas: gerekirken 3 yillik siireci tamamlayan
sozlesmeli personelin kadroya gecirilmesi durumu séz konusudur. Bu durumun
beraberinde getirdigi sorunlara tezin alan arastirmasi ve sonug¢ boliimlerinde ayrintili

olarak yer verilecektir.

Belediyelerde sozlesmeli personel istihdami, 5393 sayili Belediye Kanunu'nun 49.
maddesi kapsaminda gerceklestirilmektedir. Miihendis, sehir plancisi, mimar, tabip,
tekniker, teknisyen, veteriner, programci ve avukat gibi gesitli meslek gruplarinda
sozlesmeli personel ¢alistirilabilmektedir. Ilk defa yapilacak sdzlesmeli personel
alimlarinda merkezi yerlestirme veya ilgili idare tarafindan gerceklestirilen sinav
yontemlerinden yararlanilabilmektedir. Sozlesmeli personelle yapilan hizmet
sozlesmeleri kural olarak yillik olarak diizenlenmektedir (T.C. Cevre, Sehircilik ve Tklim

Degisikligi Bakanligi, 2025: 6-7).

Sozlesmeli personel olarak istihdam edileceklerin, ilgili idare tarafindan belirlenen 6zel
kosullarin yani1 sira 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nda devlet memurluguna
alinmak i¢in 6ngdriilen genel sartlari tasimalar gerekmektedir. Ayrica belirli unvanlarda
istihdam edilecek personelin, ilgili mevzuatta veya sozlesmeli personel pozisyonlarina
iligkin diizenlemelerde belirtilen 6grenim, nitelik ve diger mesleki kosullar karsilamasi

aranmaktadir (T.C. Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlig1, 2025:6-7).

Sozlesmeli personel istthdaminda 6nemli degisikliklerden biri, 7433 sayili Kanun ile
getirilen diizenlemeler sonucunda ortaya ¢ikmistir. Buna gore, belirli kosullar1 saglayarak
tic yil siireyle sozlesmeli personel olarak gorev yapanlarin, talepleri dogrultusunda
sozlesmeli olarak istihdam edilmelerine esas olan memur kadrolarina atanabilmelerine

imkan saglanmistir. Bu kapsamda kadroya gecis i¢in bagvuruda bulunmayan personelin
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ise sozlesmeli statiide calismaya devam etmesi miimkiin bulunmaktadir (T.C. Cevre,

Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanlig1, 2025:6-7).

3.3.5.4. Belediye Sirket Personel Istihdam Siireci

Belediyelere sirket personeli alimlarinda, alinacak olan personelin 696 sayili KHK ye
istinaden yayinlanmis olan Bakanlar Kurulu Karar1 (Usul ve Esaslar) ile bu usul ve
esaslara gore aranan sartlar1 saglamak zorundadir. Bunun yan sira; ISKUR iizerinden de
personel alimi (is¢i) yapilabilmektedir. Belediye sirket {izerinden istihdam edilen
personel isveren-isci iliskisinden dogan sézlesmeden dolay1 4857 sayili Is Kanunu’na
tabi olarak calismaktadir. Belediye sirket personelinin en sik tercih edilme sebeplerinden
biri de kolaylikla is akdine son verilebilmesidir. Eger personelin performans: diigiik
goriiliirse, ahlak dig1 bir davraniginin olmasi ya da artik personelin hizmetine ihtiyag

bulunmamas1 gibi nedenlerle personelin isine son verilebilmektedir (Arslan,2021:214).

Belediye sirket personeli; mevzuatta belirtildigi lizere belediyeler tarafindan kurulmus
olan sirketlere is¢i statiisi ile istthdam edilebilmektedir. Bu kapsamda belediyeler
hizmetlerini dogrudan hizmet alim yontemi ile bu sirketlere gordiirebilmektedirler. Bu
sirketlere yeni personel alinirken; “375 sayilt KHK 'nin Ek 20 nci maddesine dayanilarak
yiiriirliige konulan Il Ozel Idareleri, Belediyeler ve Bagl Kuruluglar: ile Bunlarin Uyesi
Oldugu Mahalli Idare Birliklerinin Personel Calistiriimasina Dayali Hizmetlerinin
Gérdiiriilmesine Iliskin Usul ve Esaslar” a gére alim yapilmaktadir. Belediye sirketlerine
is¢i aliminda gider oranlar1 hesaplanirken esas alinacak kriterler mevzuatta belediyelerde
personel gider oranimnin %40 ve biiyliksehir belediyelerinde %30 oranini agmamasi

gerektigi yoniindedir.

Hizmet alim s6zlesmesi ile 375 sayili KHK ‘nin 24 iincii maddesine gore sozlesme
kapsaminda alinan is¢i sayisinda belediyeler o is i¢in gereken ve tahmin edilen isci
sayisint agamaz. Ancak mevzuatta belirtildigi lizere verilen oranlar asilmamak
kaydiyla(belediyelerde %40, biiyiiksehirlerde%30) -isten ayrilmig olan personel yerine
ya da -is yiikiiniin artmasi ile is¢iye ihtiyag dogdugu durumlarda ve -yeni hizmet alani
acilmis ise burada bir ihtiya¢ olmas1 halinde Bakanliktan izin alinmaksizin yeni is¢i alimi
yapilabilmektedir. Bu is¢i alimlari ilgili idarenin takdiri ile ve ISKUR tarafindan ilan

edilerek belediye ve bagl kuruluslarinin sirketlerine is¢i alinabilmektedir. Mevzuatta
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belirtilen oranlarin agilmasi durumunda ise Bakanliktan izin alinmak suretiyle yine isci

alimlar1 yapilabilmektedir.

Belediye sirketleri araciligiyla istthdam edilecek personelde, ilgili mevzuat ¢ercevesinde
belirli niteliklerin tasinmasi aranmaktadir. Bu kapsamda adaylarin Tirk vatandasi
olmalari, 18 yasini tamamlamis bulunmalari, affa ugramis olsalar dahi anayasal diizene
ve bu diizenin isleyisine karsi suglar ile devletin giivenligine karst suglardan mahkiim
olmamalar1 ve askerlik hizmetini yapmuis, ertelemis ya da askerlikle herhangi bir iligiginin
bulunmamasi gerekmektedir. Bunun yani sira adaylar hakkinda giivenlik sorusturmasinin
yapilmis olmasi ve ilgili idare tarafindan belirlenen 6zel sartlarin tasinmasi da aranan
kosullar arasinda yer almaktadir. Belediye sirketlerine is¢i alimlar1 ise ISKUR araciligiyla
ilan edilmek suretiyle gerceklestirilmektedir. Ayrica, 2/1/2020 tarihli ve 2020/3 sayili
Bakanlik Genelgesi uyarinca, gider oranlarina bakilmaksizin veya Bakanliktan ayrica
izin alinmasina gerek olmaksizin engelli ve eski hiikiimliilerin is¢i olarak istthdam

edilebilmesine imkan taninmustir.

375 sayili KHK kapsaminda, belediyelerin personel calistirllmasina dayali hizmet
alimlarinda ¢alisan personelin 6nemli bir boliimii belediyelerin veya bagh kuruluslarinin
sermayesinin yarisindan fazlasina sahip oldugu sirketlerde is¢i statiisiine gecirilmistir.
Bu kapsamda belediyeler, personel calistirllmasina dayali hizmetleri dogrudan s6z
konusu sirketlerden temin etmekte ve bu sirketlere yapilacak yeni isci alimlart ilgili

mevzuatta belirlenen usul ve esaslara gore gerceklestirilmektedir.

Belediye sirketlerinde personel istihdaminda, personel giderlerinin biitce gelirlerine orani
temel bir Olgiit olarak kullanilmaktadir. Bu oran genel olarak belediyelerde %40,
biiyiiksehir belediyelerinde ise %30 olarak uygulanmaktadir. Hesaplamada belediyenin
memur, s6zlesmeli personel, is¢i ve diger personel giderleri ile personel ¢alistirilmasina
dayal1 hizmet alim1 kapsaminda sirket personeline yapilan ve yilsonuna kadar yapilmasi
ongoriilen 6demeler dikkate alinmaktadir. Bu tutar, belediyenin onceki yil gerceklesen
biitce gelirlerinin  yeniden degerleme oranina goére glincellenmis tutartyla

karsilastirilmaktadir.
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Personel gider oranmin ilgili sinirlarin altinda kalmasi durumunda, belediye sirketleri
belirlenen kosullar ¢ergevesinde Bakanlik iznine ihtiya¢ duyulmaksizin isten ayrilan
personelin yerine, zorunlu is artis1 nedeniyle veya yeni hizmet alanlarinda calistirilmak
lizere is¢i istihdam edebilmektedir. Bu alimlarin ISKUR araciligiyla ilan edilmesi ve

mevzuatta 6ngoriilen usullere uygun olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir.

Buna karsilik, personel gider oraninin belediyeler i¢in %40, biiyliksehir belediyeleri
icin %30 smirin1 agmasi durumunda yeni is¢i isttihdami Bakanlik iznine baglanmaktadir.
[zin alinmasmin ardindan is¢i alim siireci ISKUR iizerinden ilan edilerek
yuriitiilmektedir. Boylece belediye sirketlerinde personel istihdami, hem personel
giderlerinin biitge iizerindeki etkisini sinirlayan oranlara hem de merkezi idarenin

denetim mekanizmasina tabi tutulmaktadir.

Belediye sirketlerinde istthdam edilecek personelde aranacak nitelikler, ilgili esaslar
cercevesinde belirlenmektedir. Buna gore, 5/9/1981 tarihli ve 2527 sayili Kanun
hiikiimleri sakli kalmak kaydiyla, adaylarin Tiirk vatandasi olmalar1 gerekmektedir.
Bunun yaninda basvuru sahiplerinin en az 18 yasini tamamlamis olmalar sarti

aranmaktadir.

Adaylarn adli durumlar1 bakimindan ise, affa ugramis olsalar dahi devletin giivenligine
karsi suclar ile anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine karst suglardan
mahklmiyetlerinin bulunmamasi gerekmektedir. Askerlik yilikiimliiliigli yoniinden,
adaylarin askerlikle ilisiginin bulunmamasi, askerlik ¢agina heniiz gelmemis olmasi ya
da askerlik ¢cagina gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini tamamlamais, ertelenmis veya

yedek sinifa gegirilmis olmasi zorunludur.

Ayrica, 22/5/2003 tarihli ve 4857 sayili I Kanunu’nun 30 uncu maddesi hiikiimleri sakl1
kalmak {izere, adaylarin gorevlerini siirekli olarak yerine getirmelerine engel teskil
edebilecek nitelikte akil hastaliginin bulunmamasi1 gerekmektedir. Bunun yani sira,
adaylar hakkinda giivenlik sorusturmasi ve/veya arsiv arastirmasinin yapilmis olmasi
sartt aranmakta; idarelerin ihtiya¢ duymas: halinde isin niteligine uygun olarak

belirlenebilecek 6zel kosullarin da saglanmasi beklenmektedir.
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Belediye sirketlerine is¢i alimi, ilgili belediye veya bagli kurulusun takdir yetkisi
cercevesinde gerceklestirilmekte olup, sdz konusu alimlarm Tiirkiye Is Kurumu
aracilifryla ilan edilmesi esas1 benimsenmektedir. Ote yandan, 2/1/2020 tarihli ve 2020/3
say1l1 Bakanlik Genelgesi uyarinca, personel gider oranlarinin %30 veya %40 seviyesinde
olup olmadigina bakilmaksizin ve Bakanlik iznine tabi olmadan, idarelerin sirketlerine

engelli ve eski hiikiimlii ig¢i alim1 yapilabilmesine imkan taninmistir (CSB, 2025:9-10).

3.3.5.5. Istihdam Siireclerine Iliskin Sorunlar

Belediyeler biinyesinde verilen kamu hizmetleri genel itibariyle memur, sézlesmeli
personel ve is¢iler tarafindan saglanmaktadir. Bunlarin yani sira hizmet alim1 yoluyla da
belediyelerde personel istthdam edilmekte ve bu yontem gilinlimiizde oldukga sik
basvurulan hatta belediyeler tarafindan en cok tercih edilen yontem olmaktadir.
Belediyelerin istihdam sekillerinden her birinin personel alim siireci, gorevden ayrilma
stirecleri, 0zliik hak ve islemleri ile emeklilik haklari, is giivenceleri ve gorevde yiikselme
durumlar birbirinden farklilik gostermektedir. Ancak burada belirtilmesi gereken konu
belediye istthdam yapisinin giivenceli, sistemli ve kadrolu yapidan giivencesiz, diizenli

olmayan ve parcali istthdam yapisina dogru kaymasidir (Yildirim, 2019:346).

Kadro unvanmi belediyelerde gérev yapan personelin aslinda ne tiir bir isi lstlenmis
oldugunu ve hangi kamu hizmetini yaptigini gosteren bir unsurdur (Sezen ve Karasu,
1999: 44). Ancak belediyelere baktigimizda giiniimiizde kadro unvanindan yola ¢ikilarak

hangi personelin hangi birimde ve ne is yaptigini1 tahmin etmek olduk¢a zorlasmistir.

Belediye personel istihdami ve sonraki siliregte memur alimlarinda yasanan en 6nemli
sorun memurlarin merkezi sistemle (KPSS puaniyla) atamalarinin yapilmasi, dolayisiyla
atamasi yapilan memurun is yeri ve atandig1 sehirle ilgili yasadig1 adaptasyon siireci
sorunlaridir. Memur yasadigi sehirden ayrilarak atandigi sehirde ise baglamasiyla birlikte
genellikle o sehirde uyum problemleri yasamakta ve kendi memleketine doniis yollar
aramaktadir. Bu nedenle memur muvafakatname alarak ya da nakil yoluyla farkli sehirde
bir kuruma gectigi takdirde belediyenin aday memur olarak kendisi i¢in uyguladigi

oryantasyon siirecinde harcanan emek ve zaman agisindan idareyi kayba ugratmaktadir.
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Memur alim siirecinde genellikle belediyeler norm kadro say1 ve unvanlarint dikkate
alarak istthdam saglamaktadir. Genelde verilen norm kadro sayilart belediyeler icin
yeterli olmakta ancak bazi biiyiiksehir belediyelerinde sikint1 yagsanmaktadir. Belediyeler
Bakanliktan izin alinarak memur alim siirecini mevzuat ¢cer¢evesinde sorunsuz bir sekilde
gerceklestirmektedirler. Son yillarda ozellikle hizmet alimi yOnteminin yani sirket
personelinin daha ¢ok tercih edilmesiyle birlikte memur alimlar1 bazi ilge ve belde

belediyelerinde neredeyse hi¢ yapilmamaktadir.

Belediyelerde en ¢ok tercih edilen yontemlerden biri olan hizmet alimi ydnteminde
tartisilan temel sorun ise; istihdam siirecinde liyakat esasli personel aliminin yapilmadigi
ve adaletsizlife yol agan uygulamalarin cereyan ettigidir. Sayistay raporlarinda yer
verilen (Sayistay, 2018: 63-66) bir baska sorun ise s6zlesmeli personele yonelik olarak
mevzuatin yeterince acik olmadigina dair bir takim tespitlerdir. Ancak sozlesmeli
personel istihdam stireci ile ilgili mevzuatta yapilan diizenlemelerle birlikte s6zlesmeli
personel istihdamiin memur alim istihdamina benzer hale getirildigini ve bdylece bu
konuda olumlu bir diizenleme yapildigin1 sdylemek miimkiindiir. Son yapilan
diizenlemelerden Once sozlesmeli personel istihdaminda bir sinav ya da miilakat
yapilmadan personel alimi gergeklestirilmekteydi. Ancak Cevre ve Sehircilik Bakanligi
tarafindan 31/12/2021 tarih ve 2386358 sayili yaymlanan Genelge ile “/-Sézlesmeli
olarak ¢alistirilan personelin, yiiriitiilecek hizmetler igin ihdas edilmis kadro unvaninin
gerektirdigi nitelikleri tasimalari sarttir.” denilmektedir. Genelgede yer verildigi iizere
artik sozlesmeli personel istthdami ile memur istihdami siirecleri hemen hemen ayni

isletilmekte ve ilana ¢ikilarak, puan/sinav yontemiyle alimlar yapilmaktadir.

“7433 sayili Deviet Memurlar: Kanunu ve Bazi Kanunlar Ile 663 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamede Degisiklik Yapiimasina Dair Kanun” 6’nc1 maddesiyle; 3/7/2005tarihli ve
5393 sayili Belediye Kanununun 49 uncu maddesinin ticiincii fikrasina asagidaki climleler

eklenmistir.

“Sozlesmeli personelin ise alinmast memur kadrolarina ilk defa alinma usuliine tabidir.
Sozlesmeli personelden ii¢ yullik ¢alisma siiresini tamamlayanlar talepleri hdlinde
sozlesmeli personel olarak ¢alistirilmalarina esas alinan memur kadrolarina atanir. Bu

kapsamda memur kadrolarina atananlarin bir yil siireyle diger kamu kurum ve
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kuruluglarina nakli yapilamaz. Bunlarin sézlesmeli personel pozisyonlarinda gecirdikleri
hizmet stireleri, ogrenim durumlarina gore yiikselebilecekleri dereceleri asmamak
kaydiyla kazanilmig hak aylik derece ve kademelerinin tespitinde degerlendirilir. Bunlar,
atandiklart kadronun mali ve sosyal haklarina géreve basladiklar: tarihi takip eden
aybasindan itibaren hak kazanir ve onceki pozisyonlarinda aldiklar: mali ve sosyal

haklar hakkinda herhangi bir mahsuplagma yapiimaz.”

"Sozlesmeli personelin ise alinmasi memur kadrolarina ilk defa alinma usuliine tabidir.
Sozlesmeli personelden ii¢ yillik ¢alisma siiresini tamamlayanlar talepleri hdlinde
sozlegmeli personel olarak ¢alistiriimalarina esas alinan memur kadrolarina atanir.”

denilmektedir.

Sozlesmeli personelin 3 yil boyunca ayni idarede gérev yapmasi kosulu ile kadroya
alinmas1 durumu nedeniyle de artik sézlesmeli personel isttihdaminda sinav ve puan sarti

istenmektedir.

Belediyelerdeki istihdam tiirlerinden biri olan is¢i istihdamu siirekli, gecici ve hizmet
alimi1 seklinde yapilmaktadir. Bu pargali istihdam yapisi belediyeler tarafindan bilerek ve
isteyerek tercih edilen bir durumdur. Belediyelerin bu sekilde pargali isttihdam yapisini
tercih etmelerinin baslica sebeplerinden biri merkezi denetimden kurtulmak isteme ve
istihdam politikasinda serbestlik arzusudur (Albayrak, 2020: 43). Bu durumun yani sira
hizmet alim1 yonteminin daha ¢ok tercih edilme sebepleri arasinda belediyeye maliyeti
acisindan diger istihdam tiirlerine gére daha ekonomik olmasidir (Sezen ve Karasu, 1999:
39). Hizmet alimi ile daha diisiik iicretlerle daha ¢ok personel istihdam edilebilmektedir.
Bu nedenle belediyeler tarafindan en sik tercih edilen yontem olmakla birlikte hizmet

alimu siirecinde 6zellikle kayirmacilik en 6nemli sorunlardan birini teskil etmektedir.

3.3.6. istihdamda Adaylik ve Adayhk Egitimi

Devlet memurluguna ilk defa atanacak olan kisiler i¢in adaylik siireci; merkezi atama
smavinl gegen ve atanmaya hak kazanmis olan memur adaylarinin egitime ve deneme
stirecine tabi tutuldugu bir donemdir. Adaylik egitimi; 657 sayili DMK ve bu kanunun
55. maddesine dayamilarak hazirlanan “Aday Memurlarin Yetistirilmelerine Iliskin Genel

Yonetmelik” adl1 yonetmelikle diizenlenmistir.
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3.3.6.1. Istihdamda Adaylik Temel ilke ve Uygulamalari

Aday memurlukla ilgili diizenlemeler 657 sayili DMK’ nin 54-57. maddeleri arasinda
diizenlenmis olup, 54. madde adaylhiga kabul edilmekle, 55. madde adaylarin
yetistirilmesiyle ilgilidir. 56. madde ise; adaylik siirecinde adaylarin gorevine son
verilmesi ile ilgiliyken 57. madde de adaylik siireci sonunda basarisiz olan adaylarin

durumu diizenlenmistir. DMK ’nin 54. maddesinde su sekilde bir hiikiim bulunmaktadir:

"Sinavlarda bagsarili olanlardan Devlet memurluguna girmek isteyenler bagsari
listesindeki siraya ve 47 nci maddeye gore ilan edilen kadro sayisi kadar, kurumlarinca

’

memur adayt olarak atanirlar.’

Aday memurluk siiresince “Temel Egitim, Hazirlayict Egitim ve Staj Egitimi” olmak

tizere adaylar birbirini takip eden bir egitim siirecine tabi tutulmaktadirlar.

3.3.6.2. Istihdamda Adaylik Siireci

Merkezi sinav ya da belediyeler tarafindan yapilan sinavlari ge¢gmis olanlar belediye
tarafindan aday memur olarak memurluk kadrosuna girmeye hak kazanmalartyla birlikte
1 yildan az ve 2 yildan fazla olmamak sartiyla aday memur olarak atanirlar ve bu siire
icerisinde de aday memurun baska kurumlara nakli miimkiin olmamaktadir. Aday olarak
atanmis olan memurlarin temel egitimlere, siniflart ile ilgili olarak hazirlayict egitim ile
staja tabi tutulmalar1 ve asli olarak atanabilmeleri i¢in bu sinavlarda basarili olmalari
sartina DMK ’nin 55. maddesinde yer verilmistir. Ayrica sdzlesmeli personel de 3 yil siire

ile sdzlesmeli olarak calistiktan sonra kadroya gegirilebilmektedir.

Devlet hizmetine girecek olan memurlarin belirli stire ile aday memur olmasi ve bir takim
sinavlara tabi tutulmasi yasal bir zorunluluktur. Ciinkii kamu hizmeti verecek olan aday
memurun, memurlukla bagdasmayan davranislarinin, psikolojisinin, hal ve hareketlerinin
kamu gorevlisine yakisir olup olmadigmin yoneticiler tarafindan goézlemlenerek
degerlendirilmesi elzemdir. Bu siiregte, calisma kosullari, kurallar ve beklentiler
hakkinda aday memurlara bilgilendirmeler yapilir. Bu egitim ve neticesinde yapilan
siavlarda bagar1 gosteren ve tim davraniglartyla aday memurluktan asil memurluga
atanmaya hak kazanabilme becerisine sahip memur adaylar1 asaleten atanabilmektedir.

DMK’nin 56. maddesinde belirtildigi lizere aday memurlarin verilen egitimler ve staj
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evrelerinin her birinde basarisizlik gostermesi ya da hal ve hareketlerinin memuriyetle
bagdasmayacak diizeyde olumsuz olmasi ve devamsizlik yapmalari durumunda sicil
amirlerinin teklifi ve belediye bagkani onay1 ile ilisikleri kesilerek gorevlerine son
verilmektedir. Memurluk aday siiresi i¢inde aday memurlarin gérevine son verilmesi

ancak somut ve kanitlanabilir delillere dayandirilarak miimkiin olabilmektedir.

3.3.6.3. Istihdamda Adaylik Egitim Siireci

Aday memurlukta Temel Egitim, Hazirlayic1 Egitim ve Staj Egitimi olmak {izere adaylar
birbirini takip eden bir egitim siirecine tabi tutulmaktadirlar. Egitim konular1 Atatiirk
ilkeleri, Cumhuriyet’in temel organlari, temel hak ve 6devler vb. gibi temel egitim
konularindan olusmaktadir. Hazirlayict egitim konular1 aday memurlara kurumun
tanitilmasina yonelik gorev, teskilat yapisi ilgili mevzuat vb. gibi konular1 icermektedir.
Staj donemi konular ise; ilgili kurumca belirlenmektedir. Temel egitimde amag;
adaylarin devlet memurluguna yarasir vasiflar1 6grenmesi ve minimum bilgi diizeyine
sahip olmasidir. Hazirlayici egitimde ise; aday memurun gorev alacagi alanlarin
nitelikleri dikkate alinarak gorevlerini en iyi sekilde yiiriitecekleri bilgi ve beceriyi onlara

kazandirmaktir.

3.3.6.4. Istihdamda Adayliga iliskin Sorunlar

Basta memurlar olmak tizere kamu hizmetinde ¢alisanlarin bir isi verimli ve etkili bir
sekilde yapabilecek yetenege, bilgiye ve uzmanliga sahip kisiler olduguna inanilir. Bu
bakimdan aday memurluk siirecine iligkin en Onemli hususlar; temel egitim ve
belediyelerin mevzuat yapisinin aday memur tarafindan 6ziimsenmis olmasi ile idare
icerisinde oryantasyonun saglanmasidir. Bu hususlar aday memurluk siirecinde oldukca
onemlidir. Bundan dolay1 adaylik siirecinde adaylara verilecek olan egitimlerin programli
bir sekilde ve uzman kisiler tarafindan verilmesi gerekmektedir. Egitim sonrasi yapilan
simavlarin taviz verilmeden, yeterli puan alinmadigi takdirde basarisizligi sebebiyle
adayligina derhal son verilecek sekilde kati suretle ve hassasiyetle uygulanmasi kamu
hizmetine girecek adaylarin belirlenmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Ayrica,
adaylik siirecinde memurluga yakismayacak hal ve hareketlerin meydana gelmesi

durumunda o memura mevzuatta belirli birtakim yaptirimlar uygulanabilmektedir.
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Bunlarin yani sira Bilgin’in (2023:992) arastirma makalesinde degindigi iizere yemin
torenlerinin aday memur gorevine baslamadan hemen Once, gercekei bir sekilde
yapilmasmin gelenek haline doniistiiriilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir. Kamu
personeli genelinde ise; adaylik siirecinde verilen egitimlerin yilda en az bir kere olacak
sekilde fakat herkesi kapsayacak bir bicimde verilmesi gerekliligi memurun kendini
giincel tutmasi ve bireysel gelisimini saglamasi, bunun yaninda kamu hizmetini yerine
getirirken de dogru ve hatalar1 minimuma indirerek islem yapmasi agisindan biiyiik 6nem

arz etmektedir (Bilgin,2023:986).

3.3.7. istihdamda Asaleten Atanma

Istihdamda memurlarin asaleten atanmasi i¢in; en az 1 en ¢ok 2 yil siiren adaylik siireci
sonunda bu siirecin bagariyla tamamlanmis olmasi gerekmektedir. Adaylik egitim
siirecini basariyla gecen memur adaylarinin asaleten atamasi yapilir. Belediyelerde; aday
memurlar yapilan sinavlar neticesinde basarili olmuslarsa en az bir yilin sonunda
asaletinin onanmas1 belediye baskaninin takdirindedir. Belediye baskani dilerse aday
memurun asaletini tasdik eder, dilerse de bir siire daha aday memur olarak devam

etmesini ve deneme siirecine tabi tutulmasini isteyebilir.

3.3.7.1. Istihdamda Asaleten Atanma Siireci

Asaleten atama adaylik siirecini basar1 ile tamamlayan memur adaylar1 i¢in atamaya
iligkin olarak atilan son adimdir (Bilgin, 2023:992). Belediyelerde eger bir aday memurun
en ¢ok 2 yil siire ile aday memur olarak atandig1 kurumda adaylik siirecini tamamlamis
oldugu halde belediye baskani tarafindan asaleti tasdik olunmadiysa, bu durum memurun
asaletinin kendiliginden onaylanmis olmasi anlamina gelmektedir. Bu nedenle
belediyelerin en fazla 2 yil igerisinde gereken islemleri aday memur i¢in yapmis olmalari

gerekmektedir (Giiveng, 1998:29).

3.3.7.2. Istihdamda Asaleten Atanmaya iliskin Sorunlar

Belediyelerde aday memurluk siirecini basariyla tamamlamis olanlar en az 1, en fazla 2
yil sonunda asaleten belediye bagkani tarafindan asil memur olarak atanmaktadirlar. Bu

stire¢ icerisinde aday memurlar her agidan gozlemlenerek, kurumla ve ¢evreyle olumlu
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iligkisi olup olmadigina, atanmis oldugu sehre adaptasyon siirecine, psikolojik durumuna
bakilarak disiplin amiri tarafindan degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme sonucunda
ise; goreve baslatilmaktadir. Ancak goreve baslayan ve asaleti tasdik olunan bir memur
eger ki o kurumla bag kuramadiysa ve baglilik hissi olusturamadiysa ya da is arkadaslari
ile problemler yasamaktaysa o kurumdan ayrilmay:1 diisiinebilmektedir. Ozellikle
ailesinden ayr1 olarak atanmis bir sekilde o kurumda ise baslamigsa; asaleten atanmig
olan memur geri donmeyi, nakil yoluyla ailesinin bulundugu ya da kendi istedigi farkl
bir sehre gecmeyi istemektedir. Bu durum neticesinde eger ki memur nakil yoluyla farkl
bir kuruma gececek olursa; 6zellikle belediyelerde asaleten atanmis olan memur igin
verilen zaman ve emegin bosa gitmesine yol agmaktadir. Belediyeler dahil kamu hizmeti
veren tiim devlet idareleri agisindan bu durum ne yazik ki siirecin tekrar basa ddonmesine
yol agmakta ve kurumun is ve islemlerinin tecriibeli personel tarafindan yiiriitiilmesine
olanak tanimamaktadir. Bunun neticesi olarak kamu zarari olusabilmekte ve kamu
kurumlarinda yetigsmis personel eksikligi, bir takim hatali islemlere ya da etkili ve verimli
islemlerin yapilmasina engel olabilmektedir. Bu durum memurun uzmanlagmasi

agisindan da sorun teskil etmektedir.
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_ 4. BOLUM
BELEDIYE PERSONEL iSTIHDAMI ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde arastirmanin metodolojik ¢ergevesi ayrintili olarak agiklanmis; arastirmanin
amaci, kapsami, yontemi ve sinirliliklari ortaya konulmustur. Bu kapsamda aragtirmaya
dahil edilen belediyelerin kurumsal oOzellikleri ile personel yapilarina iligkin genel
bilgilere yer verilmis, ayrica arastirmada goriislerine bagvurulan merkezi kuruluslar ve
yerel yonetim alaninda faaliyet gosteren sendikalara iliskin tanitic1 bilgiler sunulmustur.
Tezin bu dordiincii ve son boliimiinde, belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin
olusturulmasina yonelik istthdam model onerileri, personel alim stiregleri ile adaylik ve
asaleten atanmaya iliskin degerlendirmeler ele alinmistir. Son olarak, alan aragtirmasi
kapsaminda elde edilen nitel veriler icerik analizi yontemiyle ¢dziimlenmis; bulgular
biiyliksehir belediyeleri, il belediyeleri, ilge belediyeleri ve belde belediyeleri olmak

tizere dort farkli kategoride, sistematik bir bigimde degerlendirilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Merkezi bir bi¢gimde tasarlanan ve uygulanan personel istihdam sistemi, belediyelerin
nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istthdami saglanmasi yoniindeki taleplerini yerine
getirme hususunda yeterli degildir. Merkezi yonetimin karmasik yapisi ve is yiikiiniin
fazla oldugu g6z 6niinde bulundurulacak olursa, yerellesme nasil ki yerel halka en yakin
birimden hizmet verilerek yerel ihtiyaca uygunluk acgisindan genel bir avantaj sagliyorsa,
ayni avantaj personel istthdaminin yerel yoOnetimlere oOzgii bir sistemle
gergeklestirilmesiyle de elde edilebilir. Boylece hem o6zellikle belediyelerin ihtiyacina
uygun sayida ve nitelikte personel istthdami bir gecikmeye yol agmadan saglanabilecek;
hem de belediyelerin sirketler {izerinden yani hizmet alimi1 seklinde aldiklari sirket
personeli ile personel telafisi yoluna gitmelerine gerek kalmayacaktir. Iste bu diisiince ile

bu alan arastirmasi yiiriitiilmistiir.

Alan aragtirmasi ile asagida yer alan ve tezin de ana hipotezini ve alt hipotezlerini
olusturan hipotezler test edilmistir:

Ana hipotez:
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1-  “Merkezi bir bi¢imde tasarlanan ve uygulanan personel istihdam sistemi,
belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istthdami saglamasi yoniindeki
taleplerini yerine getirme hususunda yeterli degildir”.

Alt Hipotezler:

1- “Basta norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama
hususunda belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir”.

2- %5393 sayili Kanunda personel yonetimine iliskin yapilan diizenlemeler

belediyelerin insan kaynaklari disiplinine kismi bir iyilesme?® getirmistir”.

Belediyelerin, belediye personelinin se¢imi, ise alimi, gorev yeri degistirilmesi ve isten
cikarilmasi vb. konularda merkezi sistemle dengeli ve koordine igerisinde ancak 6zerk
ve yetkili olmas1 gerektigi diistiniilmektedir. Bu da ancak belediyelerin kendilerine 6zgii
bir personel istthdam sistemi ve hatta kendilerine 6zgii bir yerel kamu personel rejimine

sahip olmalariyla saglanabilir.

Belediyelere 6zgii bir personel istthdam sistemi olusturulmasi hakkindaki ulusal literatiir
incelendiginde belediyelerde norm kadroya ve yasanan sorunlara iligkin makale tiiriinde
bazi eserlerin yaymlanmis oldugu ve birkag alan aragtirmasinin yapilmis oldugu
goriilmiistiir. Bu tezde, belediyeler i¢in norm kadro ve personel istthdamina yonelik
olarak, uygulamada istihdam siirecinin nasil isledigine, yasanan sorunlara ve bu sorunlara
¢ozlim niteligindeki Onerilere iliskin daha fazla alan aragtirmasi ihtiyaci oldugu
diisiincesinden yola ¢ikilmis olup, doktora tezi olarak se¢ilen bu konunun ve yapilacak

olan gorgiil calismanin 6zgilin degere sahip olacagi diistiniilmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Alan arastirmasmin evrenini Tirkiye’deki belediyeler olusturmaktadir. Alan
arastirmasinin  Orneklemini ise 3 ilde (Ankara, Gaziantep, Samsun) 3 biiyiiksehir

belediyesi ve 6 biiyiliksehir il¢e belediyesi, 3 ilde (Canakkale, Kastamonu, Erzincan) 3 il

8 Burada ifade edilen “kismi iyilesme”, 5393 sayili Belediye Kanunu ile belediyelerde insan kaynaklari
yonetimine iliskin planlama, norm kadro uygulamasi, personel istihdami ve organizasyon yapist gibi
alanlarda belirli diizenlemelerin hayata gegirilmesini ifade etmektedir. Ancak s6z konusu diizenlemeler,
liyakat, kariyer sistemi, performans yonetimi, ticret adaleti ve farkli istihdam tiirlerinden kaynaklanan
sorunlar gibi belediye personel sisteminin temel yapisal problemlerini tamamen ortadan kaldiramamustir.
Bu nedenle saglanan gelismeler, personel yonetiminde kapsamli bir doniisiimden ziyade belirli alanlarla
siirlt kalan bir iyilesme olarak degerlendirilmektedir.
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belediyesi, 6 ilge belediyesi ve 3 belde belediyesi® olmak iizere toplam 6 ilde 21 belediye
olusturmaktadir. Biiyiiksehir ve il belediyelerinin se¢iminde cografi bolgeler; ilge ve
belde belediyelerinin se¢iminde il merkezine uzaklik ve niifusu gibi nesnel kriterler
dikkate alinmistir. 3 biiyliksehirde toplam 9 kisi, 3 il de toplam 12 yetkili kisi ile yerel
yonetim sendika yetkilisi 2 kisi ve merkezi kurulusta (Cevre Sehircilik ve Iklim
Degisikligi Bakanligr Yerel Yonetimler Genel Midiirliigii) yetkili 1 kisi olmak {izere
toplamda 24 kisi ile miilakat yapilmistir.

Bu tez ¢alismasi kendi icerisinde sinirlar1 bulunan bir ¢alismadir. Oncelikle belirlenmis
olan Orneklem igerisinde toplamda 24 kisi ile miilakat yapilmis olup; arastirma bu
kisilerin goriisleriyle sinirlidir. Bunun yani sira 6rneklem igerisinde yer alan belediyelere
iliskin personel bilgilerine iliskin veriler; 2024 yili performans programlari, faaliyet
raporlart ya da stratejik planlar1 incelenerek elde edilmistir. Merkezi kurulus ve yerel

yonetim sendikalarina iliskin genel bilgilere ise web sitelerinden ulagilmigtir.

Aragtirma orneklemi igerisinde yer alan belediyelerde insan kaynaklar1 birim yoneticileri,
merkezi kurulusta yetkili kisi ve yerel yonetim sendikalarinda yetkililerle yapilan
goriismelerde veri toplama araci olarak kullanilan miilakat sorularina her bir katilimeinin
ictenlikle ve gercek diisiincelerini beyan ederek cevap verdikleri varsayilmistir. Veri
toplama araci olan miilakat soru kagidi olusturulurken yapilan literatiir incelemesinde
elde edilen verilerin ve uzman goriislerinin miilakat sorularinin belirlenmesinde yeterli

oldugu varsayilmstir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu tezde literatiir taramasina ilave olarak alan arastirmasi yiiriitilmiistiir. Nitel veri
toplama tekniklerinden yar1 yapilandirilmis miilakat (goriisme) teknigi uygulanmistir.
Bu kapsamda goriisme yapilacak belediye birim yoneticileri i¢in 10 sorudan olusan
miilakat soru formu; merkezi kurulus ve yerel yonetim sendika yetkilileri igin ise 5

sorudan olusan miilakat soru formu olusturulmustur. Miilakat sorularinin test edildigi

? Kastamonu ilinde belde belediyesi statiisiinde herhangi bir belediyenin bulunmamasi nedeniyle, belde
belediyesi dlgegine yakin dzellikler gosteren ve 2024 yili (Tiirkiye Istatistik Kurumu) TUIK verilerine gére
toplam niifusu 9.425 olan ve ilce merkezinde 5.291 kisiye hizmet veren Bozkurt Belediyesi, belde
belediyesi kategorisini temsilen arastirma kapsamina alinmig ve bu belediyede miilakat gerceklestirilmistir.
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pilot goriigmeler tamamlandiktan sonra sorular tekrar gézden gegirilerek miilakat soru
formlarina son hali verilmistir. Alan aragtirmasi siirecine geg¢ilmeden dnce Hacettepe
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’dan miilakat soru formlar1 ve
miilakata baglanmadan hemen 6nce katilimcilara sunulan goniillii katilim formu i¢in izin

alinmustir (bkz. EK-3’teki formlar).

Yaklasik 2 yila yayilan (Subat 2024-Aralik 2025) alan arastirmasinda yar1 yapilandirilmis
miilakat teknigi kullanilarak farkli cografi bolgelerden secilen ii¢ adet biiyliksehir
belediyesinin, her bir biiyiiksehirden birer adet merkez ve merkeze uzak (kirsal) ilge
belediyesinin, li¢ adet il belediyesinin, her bir il belediyesinde merkez ilge belediyesinin,
bir uzak il¢e belediyesinin ve bir belde belediyesinin personel (insan kaynaklar1) birim
yoneticileri ile mevcut personel istihdam sistemi hakkinda ve Tiirkiye’de belediyelere
0zgii personel istthdam sisteminin kurulabilirligine yonelik goriismeler yapilmistir.
Bunlara ilave olarak; Cevre Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanlig1 Yerel Yonetimler
Genel Miidiirliigii’nde bir yetkili kisiyle ve yerel yonetimler sendikalarinda yetkili

kisilerle goriismeler gerceklestirilmistir.

Alan arastirmast kapsaminda goriismelerin tamami, belirlenen illerdeki belediyelere
arastirmaci tarafindan bizzat gidilerek, belediyelerde birim yoneticilerinin makaminda,
randevu alinan saatte ve yiiz yiize gerceklestirilmistir. Merkezi kurulus ve sendika
yetkilileriyle de benzer sekilde randevu alinmak, bizzat gidilmek ve yiiz yiize olmak
suretiyle goriismeler yapilmistir. Alan arastirmasi kapsaminda toplam 24 kisi ile

goriisiilmiis olup; bunlar icerisinde 21 kisi belediye insan kaynaklari birim yoneticileridir.

Belediye birim yoneticilerine 10 sorudan olusan miilakat soru formu; merkezi kurulus ve
yerel yonetim sendika yetkililerine ise 5 sorudan olusan miilakat soru formu yoneltilmis
ve cevaplar alinmistir. Her bir goriisme 45 ila75 dakika arasinda gergeklestirilmistir. Bu
goriismeler esnasinda ses kaydi alinmasina izin veren katilimcilardan goriisme esnasinda
kaydedilen ses kayitlar1 toplam 824 dakikay1 bulmustur. Yar1 yapilandirilmis miilakat
teknigi kullanilan ve sorularin 6nceden hazirlanmis oldugu bu goriismelerde zaman
zaman konuyu derinlestirmek adina katilimcilara ek sorular yoneltilmis ve miilakat dogal

akisinda ilerlemistir.
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Katilimcilara imzalatilan goniillii katilim formunda aragtirmanin amaci agiklanarak etik
kriterler ortaya konulmustur. Katilimcilarin agik rizasi ile goriismenin gergeklestigi,
katilimcilarin istedikleri an goriismeden ayrilabilecekleri, herhangi bir zorunluluklari
bulunmadigi ve arastirmacinin kisisel bilgileri araciligiyla arastirmaciya soru
sorabilecekleri ve iletisime gecebilecekleri belirtilerek  gizlilik  taahhiidiinde
bulunulmustur. Gorlismeler ses kaydi ve soru kagidina kisa notlar alinarak
gerceklestirilmistir. GOriisme esnasinda transkripsiyon islemlerinin daha kolay yapilmasi
ve katilimcilarin daha fazla zamanlarimin alinmamasi adina ses kaydi alinmasi igin
gbriisme baglamadan once katilimcilardan izin istenmis, ¢ogu katilimci ses kaydi
alinmasina izin verirken 3 katilimer ses kaydi alinmasini istememistir. Ses kaydi
alinmayan goriismelerde miilakat sorularina verilen cevaplar hizli bir sekilde not alinarak

goriisme siireleri diger goriismelere kiyasla biraz daha uzamstir.

Her bir soruya verilen cevaplar biiyiiksehir belediyeleri, il belediyeleri, biiyliksehirdekiler
de dahil olmak iizere ilge belediyeleri, belde belediyeleri, merkezi kurulus ve yerel
yonetim sendikalar1 olmak tizere farkli kategorilerde degerlendirilmek suretiyle icerik
analizine tabi tutulmus ve ardindan yorumlanmistir. Verilerin analizi yapilirken bazi

boliimlerde dogrudan katilimcilarin ifadelerine yer verilmistir.

S6z konusu arastirma teknigi kullanilarak elde edilen verilerin analiz edilmesi ile
belediyelerin mevcut sistemi icerisinde personel istihdamina yonelik olarak personel
niteliklerinin yeterliligi, personel istihdam siirecinin zaman agisindan degerlendirilmesi,
norm kadro izin siirecinin personel ihtiyacinin karsilanmasinda siire¢ acisindan
gecikmelere sebep olup olmadigina iliskin bulgular elde edilebilmistir. Personel istihdam
yetkisinin belediyelere verilmesinin belediyeye saglayacagi avantajlar, merkezi sistemin
tizerinden kaldiracagi is yiikii, meslek kurslarinda yetisen kursiyerlerin ya da yerel
yonetimler programlari mezunu oOgrencilerinin istthdamimin egitim-istthdam iligkisi

kapsaminda gerekliliginin ne diizeyde oldugu gibi hususlarin irdelenmesi saglanmstir.

4.4. ARASTIRMANIN ORNEKLEMINE ILISKIN AYRINTILI BILGILER

Alan aragtirmasinin 6rneklemini olusturulan belediyeler ile merkezi kurulus ve yerel

yonetim sendikalarina iligkin bilgilere asagida yer verilmistir. S6z konusu kurum ve
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kuruluglara ait genel bilgiler kendi web sitelerinden ve yaymlanan stratejik plan,
performans programi, faaliyet raporlari aracilifiyla ya da katilimcilara dogrudan

ulasilarak bilgi alinmak suretiyle elde edilmistir.

4.4.1. Orneklem Biiyiiksehir Belediyeleri ve Biiyiiksehir Ilce Belediyeleri
Personel Bilgileri

Alan arastirmasi kapsaminda farkli cografi bolgeler dikkate alinarak se¢ilmis olan 3 adet
biiyliksehir belediyesi bulunmaktadir: “Ankara, Gaziantep, Samsun”. Biiyiiksehir ilge

belediyeleri de il merkezine mesafe ve niifus gibi nesnel kriterlere gore belirlenmistir.

Ankara ilinde Ankara Biiyiiksehir Belediyesi insan kaynaklar1 birim yoneticisi ile
goriisme yapilmistir. Merkez (metropol) ilge belediyesi olarak Kecioren Belediyesi ve
merkeze uzak (kirsal) ilge belediyesi olarak da Kizilcahamam Belediyesi segilerek bu

belediyelerin insan kaynaklar1 birim yoneticileri ile miilakatlar ger¢ceklestirilmistir.

Samsun Ilinde Samsun Biiyiiksehir Belediyesinin insan kaynaklar1 birim y&neticisinin
yan1 sira merkez ilge belediyesi olarak segilen Ilkadim Belediyesi ve merkeze uzak ilge
belediyesi olarak secilen Alagam Belediyesi insan kaynaklari birim yoneticileri ile

miilakat yapilmistir.

Gaziantep Ilinde Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesinin insan kaynaklar1 birim
yoneticisinin yani sira merkez ilge belediyesi olarak secilen Sahinbey Belediyesi ile
merkeze uzak ilce belediyesi olarak segilen Araban Belediyesi insan kaynaklar1 birim

yoneticileri ile miilakatlar gerceklestirilmistir.

4.4.1.1. Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ve Biiyiiksehir Ilce Belediyeleri Personel Bilgileri

4.4.1.1.1. Ankara Biiyiiksehir Belediyesi Personel Bilgileri

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) niifus verilerine gére I¢ Anadolu bdlgesinde yer alan
Ankara Ilinin niifusu ve dogal olarak Ankara Biiyiiksehir Belediyesinden hizmet alan kisi
sayist 5.864.049 olup; Ankara Tiirkiye’de en fazla niifuslu 2. il ve biiyliksehir
belediyesidir. Ankara ilinin en Onemli yOnetim birimlerinden biri olan Ankara
Biiytiksehir Belediyesi, 2024 yil1 Sayistay Denetim Raporu’na (Ekim 2025) gore, toplam

3.972 adet personele sahip olup; bunlardan 3.899’u memur, 6’s1 sdzlesmeli ve 67 kisi ise
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is¢i unvani ile gérev yapmaktadir. Hizmet alim personeli olarak belediyede mevcut 375
KHK kapsamindaki sirket is¢i sayist ise 17.027°dir (Ankara Biiyiiksehir Belediyesi,
2024: 28-31). Goriildiigii tizere sirket personeli sayis1 toplam personel i¢inde biiyiik bir
agirligl (%81) olusturmaktadir.

4.4.1.1.2. Keg¢ioren Belediyesi Personel Bilgileri

2024 yili TUIK verilerine gére 932.128 niifusuyla Tiirkiye nin ve Ankara’nin en fazla
niifusa sahip olan ilgelerinden birinde hizmet veren Kecidren Belediyesi 2024 yili
Sayistay Denetim Raporu’na (Ekim 2025) gore, belediye biinyesinde toplam 4.928
personel gorev yapmaktadir. Bunlardan 891’1 memur, 36’s1 sozlesmeli, 118’si isci,
3.883’1i ise sirket personeli olarak ¢aligmaktadir. (Keg¢idren Belediyesi, 2025: 33). Sirket

personeli belediyede calisan tiim personel igerisinde yiiksek bir orana (%79) sahiptir.

4.4.1.1.3. Kizilcahamam Belediyesi Personel Bilgileri

Ankara’nin az niifuslu 28.823 (TUIK, 2024) ilgelerinden Kizilcahamam’da hizmet veren
Kizilcahamam Belediyesi 2024 Y1l Faaliyet Raporu verilerine gore belediye biinyesinde
32’si memur, 1’1 kismi zamanl so6zlesmeli personel ve 10’u is¢i ile olmak iizere toplam

43 kisi gorev yapmaktadir (Kizilcahamam Belediyesi, 2025: 23).

4.4.1.2. Samsun Biiyiiksehir Belediyesi ve Biiyiiksehir ilge Belediyeleri Personel
Bilgileri

4.4.1.2.1. Samsun Biiyliksehir Belediyesi Personel Bilgileri

Orta Karadeniz Bolgesinde yer alan Samsun ilinin 2024 y1l1 verilerine (TUIK, 2024) gore
niifusu ve dogal olarak Samsun Biiyiiksehir Belediyesinden hizmet alan kisi sayisi
1.382.376'dir. Samsun Biiyiiksehir Belediyesi 2024 Mali Yili Performans Programi
verileri incelendiginde 603’1 memur, 48’si stirekli isci, 1’1 gegici is¢1 ve 2864’1 belediye
sirket iscisi olmak iizere toplamda 3.516 personelin belediye biinyesinde calistigi
goriilmektedir (Samsun Biiyiliksehir Belediyesi, 2024: 18). Samsun Belediyesinde de

sirket personeli toplam personel icerisinde ¢ok yiiksek bir orana (%82) sahiptir.

4.4.1.2.2. ilkadim Belediyesi Personel Bilgileri
Samsun’un en biiyiik niifusa sahip (325.775) (TUIK, 2024) ilgelerinden biri olan Ilkadim

Ilgesine hizmet veren ilkadim Belediyesinde 2024 yil1 verilerine gére toplamda 1.368
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personel gorev yapmaktadir. [lkadim Belediyesi 2025-2029 Stratejik Planinda yer verilen
bilgilere gore; 180 kisi memur, 91 kisi kadrolu is¢i, 64 kisi sdzlesmeli personel, 926 kisi
is¢i (696 sayili KHK kapsaminda) ve 107 kisi diger kadroda (Gazi Imar) gérevli olarak
belediye biinyesinde calismaktadir (Ilkadim Belediyesi, 2025: 33). Bu belediyede de

sirket personeli toplam personel igerisinde 6nemli bir agirlig1 (%76) olusturmaktadir.

4.4.1.2.3. Alagam Belediyesi Personel Bilgileri

Alacam Belediyesi Samsun Ili igerisinde kirsal kesimde yer alan ve 24.686 (TUIK, 2024)
niifuslu kiiciik bir ilge belediyesidir. Alagam Belediyesi 2023 Faaliyet Raporu verilerine
gore; 31 kisi memur, 7 kisi is¢i, 2 kisi gegici is¢i ve 83 kisi belediye sirket personeli
statlisiinde calismakta olup, belediye toplamda 123 personel ile hizmet vermektedir
(Alagam Belediyesi, 2023: 7). Alacam Belediyesinde de sirket personeli toplam personel
icerisinde agirlik (%67) olusturmaktadir.

4.4.1.3. Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi ve Biiyiiksehir Ilce Belediyeleri Personel
Bilgileri

4.4.1.3.1. Gaziantep Biiyliksehir Belediyesi Personel Bilgileri

Giineydogu Anadolu bdlgesinin en gelismis illerinden biri olan Gaziantep Ilinin niifusu
ve dogal olarak Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesinden hizmet alan kisi sayisi 2024
(TUIK) verilerine gore 2.193.363’diir. Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi 2024 yili
Sayistay Denetim Raporu’na (Ekim 2025) gore belediye biinyesinde 846’ii memur,
1001°1 sozlesmeli personel, 35’1 is¢i olmak iizere toplamda 1882 personel gorev
almaktadir. 696 sayilt KHK uyarinca c¢aligtirilan personel sayist ise 4.041°dir (Sayistay
Denetim Raporu, 2024:3). Boylece sirket personeli bu belediye personeli arasinda da

onemli bir agirlik (%68) olusturmaktadir.

4.4.1.3.2. Sahinbey Belediyesi Personel Bilgileri

Gaziantep’in merkez ilgelerinden olan Sahinbey Ilgesinde 946.812 (TUIK,2024) niifusa
hizmet veren Sahinbey Belediyesi 2024 yil1 Sayistay Denetim Raporu’na (Ekim 2025)
gbre 310°’u memur ve 30’u kadrolu isci olmak {izere toplamda 340 personel istthdam
etmektedir. Bunun yani sira 696 sayili KHK uyarinca ¢alistirilan personel sayis1 1.796’dir
(Sahinbey Belediyesi, 2024:6-28). Bu belediyede de sirket personelinin toplam personel
icerisindeki agirligi (%84) cok yiiksektir.
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4.4.1.3.3. Araban Belediyesi Personel Bilgileri

Gaziantep Il merkezine 67 km uzaklikta ve kirsalda bulunan Araban Ilgesinde hizmet
veren Araban Belediyesinin niifusu TUIK 2024 yili verilerine gore 32.832’dir. Araban
Belediyesi 38 memur, 2 is¢i ve 110 belediye sirket personeli olmak toplamda 150
personelile hizmet vermekte olup'®, bu kiiciik ilge belediyesinde bile sirket personeli

agirhigr (%73) goriilmektedir.

4.4.2. Orneklem il Belediyeleri, ilce Belediyeleri ve Belde Belediyeleri Personel
Bilgileri
Alan arastirmasi kapsaminda cografi 6zellikleri ve niifuslar1 dikkate alinarak se¢ilmis
olan 3 adet il belediyesi bulunmaktadir: “Canakkale, Kastamonu, Erzincan”. Bu illerdeki
ilce ve belde belediyeleri de il merkezine mesafe ve niifus gibi nesnel kriterlere gore

belirlenmistir.

Canakkale ilinde, il merkezindeki Canakkale Belediyesi insan kaynaklari birim yoneticisi
ile miilakat yapilmistir. Canakkale ilinde, niifusu en fazla olan ilgeler arasinda yer alan
Biga’da ilge merkezine hizmet veren Biga Belediyesi ile merkeze uzak (kirsal) ilge olarak
da Bozcaada Ilge merkezindeki Bozcaada Belediyesi secilmistir. Belde belediyesi olarak
da Tiirkiye’nin en biiylik belde belediyesi olan Kepez Belde Belediyesi secilerek bu ii¢

belediyede insan kaynaklar1 birim yoneticileri ile goriigmeler gerceklestirilmigtir.

Kastamonu ilinde, il merkezindeki Kastamonu Belediyesi insan kaynaklar1 birim
yoneticisi ile miilakat yapilmistir. Kastamonu Ilinde merkeze daha yakin ve daha fazla
niifusa sahip Taskoprii Ilgesi merkezinde hizmet veren Taskoprii Belediyesi ile merkeze
uzak ve daha az niifuslu Abana Il¢esi merkezinde hizmet veren Abana Belediyesi segilmis
ve bu belediyelerin insan kaynaklar1 birim y0neticileriyle goriisiilmiistiir. Kastamonu
Ilinde belde belediyelerinin tiimii kapandig1 i¢in belde belediyesi yerine yine az niifusa
sahip ve kirsalda yer alan Bozkurt Ilce merkezindeki Bozkurt Belediyesi secilmis ve

insan kaynaklar1 birim yoneticisi ile miilakat yapilmigtir.

10 Alan aragtirmasi kapsaminda bu bilgiler, ilgili kurum yetkilileriyle gergeklestirilen telefon goriismeleri
(kisisel iletisim) yoluyla elde edilmistir.
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Erzincan ilinde ise, il merkezindeki Erzincan Belediyesi insan kaynaklar1 birim yoneticisi
ile miilakat yapilmistir. Erzincan ilinde merkeze mesafe ve niifus kriterlerine gore
Uziimlii Ilgesi merkezinde hizmet veren Uziimlii Belediyesi ile Reyhanl Ilgesi
merkezinde hizmet veren Reyhanli Belediyesi se¢ilmis ve bu belediyelerin insan
kaynaklar1 birim y&neticileriyle goriisiilmiistiir. Erzincan ilinde belde belediyesi olarak
Altinbasak Belde Belediyesi seg¢ilmis olup bu belediyenin de insan kaynaklar1 birim

yoneticisi ile miilakat yapilmistir.

S6z konusu il, ilge ve belde belediyelerine ait personel bilgileri, ilgili belediyelerin kurum
web sayfalarindan giincel faaliyet raporlari, performans programlar1 ya da stratejik

planlar1 incelenerek elde edilmis ve bu bilgilere asagida yer verilmistir.

4.4.2.1. Canakkale Belediyesi, ilce ve Belde Belediyeleri Personel Bilgileri

4.4.2.1.1. Canakkale Belediyesi Personel Bilgileri

Hem Kuzeybati Anadolu hem de Trakya’da topragi olan ve biiyiik boliimii Marmara
Bolgesinde yer alan Canakkale Ilinin merkez ilgesine hizmet sunan Canakkale
Belediyesinin hizmet alan1 niifusu 2024 yili adrese dayali niifus kayit sistemi sonuglarina
gore 145.194°diir (TUIK,2024). Canakkale Belediyesi 2025 Mali Yili Performans
Programi verilerine gore, 2024 yilinda belediye biinyesinde gorev yapan personelin
statiileri itibariyle sayilar1 su sekildedir: 322 memur, 225 is¢i ve 954 sirket personeli
olmak iizere toplamda 1501 personel (Canakkale Belediyesi,2025: 11). Sirket personeli,
Canakkale Belediyesinde de tiim personel igerisinde oldukca yiiksek bir orana (%64)
sahiptir.

4.4.2.1.2. Biga Belediyesi Personel Bilgileri

Canakkale ilinde, niifusu en fazla olan ilgeler arasinda yer alan Biga’da ilge merkezine
hizmet veren Biga Belediyesinin 2024 y1l1 verilerine gére hizmet alan1 niifusu 60.500°diir
(TUIK,2024). Biga Belediyesi 2023 Faaliyet Raporu’ndan elde edilen verilere gore 2022
yil1 sonu itibariyle belediye biinyesinde 98 memur, 2 sézlesmeli, 49 is¢i personel olmak
lizere toplam 149 personel calismaktadir. Ayrica Biga Belediyesi 2024 yili Sayistay
Denetim Raporu’na (Ekim 2025) gore 696 sayili KHK uyarinca c¢alistirilan personel



124

sayis1 359°dur (Biga Belediyesi, 2023:22). Boylece bu belediyede de sirket personelinin
toplam personel igerisinde oldukea yiiksek bir orana (%71) ulastig1 anlagilmaktadir.

4.4.2.1.3. Bozcaada Belediyesi Personel Bilgileri

Bozcaada Belediyesi, Canakkale Ilinin en ¢ok turist ¢ceken ve dogal giizellikleri ile
bilinen, Canakkale iline 60 km. uzakliktaki Tiirkiye nin ii¢iincii biiyiikk adasi olan
Bozcaada’da yer alan Bozcaada ilgesindedir. Bozcaada Belediyesinin hizmet alan1 niifusu
2024 yilinda 3.363 diir (TUIK,2024). Bozcaada Belediyesi kiigiik bir belediye olup 2024
yil1 Sayistay Denetim Raporu’na (Ekim 2025) gore, 14’i memur 5’1 daimi is¢1, 5’1 gecici
is¢i statiisiinde olmak tizere toplamda 24 personel ile hizmet vermeye devam etmektedir.
Ayrica 696 sayili KHK uyarinca c¢aligtirilan personel sayisi 35°dir (T.C. Sayistay
Baskanligi, 2025: 2). Bozcaada Belediyesi’nde de sirket personeli toplam personel

icerisinde azimsanmayacak bir orandadir (%59).

4.4.2.1.4. Kepez Belde Belediyesi Personel Bilgileri

Tirkiye’nin en biiylik belde belediyesi olan Kepez Belediyesi Canakkale merkez ilgesine
4 km. uzakla yer almaktadir. 2024 yili verilerine gore beldenin niifusu 36.787'dir
(TUIK,2024). 2024 yili Faaliyet Raporu verilerine gére Kepez Belediyesi biinyesinde
gorev alan personel sayilar su sekildedir. Memur 56, sozlesmeli personel 6, kadrolu is¢i
36, gegici isci 3, sirket personeli 328 olmak iizere toplam personel sayis1 429’ dur (Kepez
Belde Belediyesi, 2024: 16). Bu belediyede de sirket personeli toplam personel igerisinde
yiiksek bir orana (%76) ulagmustir.

4.4.2.2. Kastamonu Belediyesi Ilce ve Belde Belediyeleri Personel Bilgileri

4.4.2.2.1. Kastamonu Belediyesi Personel Bilgileri

Orta Karadeniz Bolgesinde yer alan, tarihi ve dogal giizelliklerinin yani sira
gastronomisiyle &n plana c¢ikan Kastamonu ilinin merkez ilgesine hizmet sunan
Kastamonu Belediyesinin hizmet alan1 niifusu 2024 y1li adrese dayal niifus kayit sistemi
sonuglarma gore 129.865°dir (TUIK,2024). Kastamonu Belediyesi biinyesinde 2024
Mali Yili Performans Programi verilerine gére 236 memur, 2 sdzlesmeli personel, 88

kadrolu is¢i ve 665 belediye sirket personeli gorev yapmaktadir (Kastamonu
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Belediyesi,2024: 20). Kastamonu Belediyesinde de diger belediyelerdeki duruma benzer
bir sekilde oldukca yiiksek bir oranda (%67) sirket personeli istihdam edilmektedir.

4.4.2.2.2. Tagkoprii Belediyesi Personel Bilgileri

Kastamonu Ilinin merkeze yakin ve biiyiik ilgelerinden olan Task&prii Ilgesinin
merkezine hizmet veren Taskoprii Belediyesinin 2024 yili verilerine gore hizmet alani
niifusu 16.969'dur (TUIK,2024). 2024 Yili Faaliyet Raporu verilerine gore, Taskoprii
Belediyesi biinyesinde 7°si memur 17°si is¢i olmak iizere toplamda 24 personel gorev

almaktadir (Taskoprii Belediyesi, 2024: 6).

4.4.2.2.3. Abana Belediyesi Personel Bilgileri

Kastamonu il merkezine 100 km. uzaklikta bulunan, orman ve denizin i¢ ige oldugu
turistik bir yer olan Abana ilgesinin merkezine hizmet veren Abana Belediyesinin hizmet
alan1 niifusu 2024 yili verilerine gére 4.419°dur (TUIK,2024). Yaz aylarinda niifusu
yaklagsik olarak 15-20 bini bulan Abana Belediyesinde 2024 yili Faaliyet Raporu
verilerine gére 17 memur, 5 sézlesmeli personel, 4 kadrolu is¢i ve 31 belediye sirket
personeli, 1 kismi zamanli avukat, 1 belediye baskan yardimcis1 olmak {izere toplamda
54 personel gorev yapmaktadir (Abana Belediyesi, 2024: 8). Gorildiigii tizere Abana

Belediyesinde de azimsanmayacak diizeyde (%54) sirket personeli istihdam edilmektedir.

4.4.2.2.4. Bozkurt Belediyesi Personel Bilgileri

Kastamonu Il merkezine uzak mesafede bulunan ve 2024 yili verilerine gére 5.291
(TUIK,2024) hizmet alami niifusu olan Bozkurt Belediyesi biinyesinde 2024 Faaliyet
Raporunda yer alan bilgilere gére 16 memur, 3 sdzlesmeli personel, 2 kadrolu is¢i ve 57
sirket personeli olmak {izere toplam 78 personel istthdam edilmektedir (Bozkurt
Belediyesi, 2024: 22). Bu belediyede de sirket personeli toplam personel igerisinde
yiiksek bir orana (%76) ulagmistir.

4.4.2.3. Erzincan Belediyesi Ilce ve Belde Belediyeleri Personel Bilgileri

4.4.2.3.1. Erzincan Belediyesi Personel Bilgileri
Dogu Anadolu Bolgesinin Yukar1 Firat boliimiinde yer alan Erzincan Ilinin merkez
ilgesine hizmet sunan Erzincan Belediyesinin hizmet alani niifusu 2024 yili verilerine

gore 148.951°dir (TUIK,2024). 2024 Mali Yili Performans Programinda yer verilen
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bilgilere gore, Erzincan Belediyesinde 212’°si memur, 158’1 is¢i, 740’u belediye sirket
personeli olmak tizere toplam 1110 personel istihdam edilmektedir (Erzincan Belediyesi,
2024: 38). Bu belediyede de sirket personeli toplam personel icerisinde oldukca yiiksek

bir orana (%67) ulasmistir.

4.4.2.3.2. Uziimlii Belediyesi Personel Bilgileri

Erzincan Ilinin en fazla niifusa sahip olan merkeze yakim ilgelerinden olan Uziimlii
flgesinin merkezine hizmet veren Uziimlii Belediyesinin hizmet alan1 niifusu 2024 yil
verilerine gore 8.684’diir (TUIK,2024). 2025 yil itibariyle Uziimlii Belediyesi resmi
web sitesinde yer alan bilgilere gore, belediye biinyesinde 14 memur, 5 isci, 104 belediye
sitket personeli olmak iizere toplamda 123 personel istthdam edilmektedir (bknz.
Belediyemiz Hakkinda, www.uzumlu.bel.tr). Goriildiigii {izere Uziimlii Belediyesinde de

cok yiiksek bir diizeyde (%85) sirket personeli istthdam edilmektedir.

4.4.2.3.3. Refahiye Belediyesi Personel Bilgileri

Erzincan Ilinde bulunan merkeze uzak Refahiye Ilgesinin merkezine hizmet veren
Refahiye Belediyesinin hizmet alani niifusu 2024 yili TUIK Adrese Dayali Niifus Kayit
Sistemine ve belediyenin 2024 Yil1 Faaliyet Raporunda yer alan bilgilere gore 3.936°dir
(TUIK,2024). Raporda yer verilen bilgilere gore belediyede 12 adet memur, 1 adet siirekli
is¢i ve 23 adet belediye sirket personeli olmak iizere toplamda 36 personel istihdam
edilmektedir (Refahiye Belediyesi, 2024: 5). Refahiye Belediyesinde de oldukga yliksek
bir oranda (%64) sirket personeli istihdam edilmektedir.

4.4.2.3.4. Altinbasak Belde Belediyesi Personel Bilgileri

Altinbasak Belediyesi Erzincan Il merkezine 20 km., i¢inde yer aldign Uziimlii ilge
merkezine 5 km. mesafede bulunmakta olup niifusu 1.816’dir (T.C. Ulastirma ve Altyap1
Bakanligi, Altyapr Yatirimlar1 Genel Miidiirliigii, 2024:16). Altinbasak Belde Belediyesi,
5’1t memur, 1’1 mevsimlik ig¢i ve 11°1 belediye sirket personeli olmak iizere toplamda 17
personel ile hizmet vermektedir.!" Bu belde belediyesinde dahi personelin dnemli bir

boliimiinii (%65) sirket personeli olusturmaktadir.

1 Alan aragtirmasi1 kapsaminda bu bilgiler, ilgili kurum yetkilileriyle gergeklestirilen telefon goriismeleri
(kisisel iletisim) yoluyla elde edilmistir.
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Tablo 4.1. Kamu Istihdami Igerisinde Biiyiiksehir Belediyelerinin Personel Sayilari (2024)

istihdam Tiirii
Biiyiiksehir
Bel)c;di;eleri Memur Sozlesmeli Ka_drf)lu G_eg:i'ci 3;i:$f<
Personel Isci Isci iscileri
Adana B.B 1.734 83 123 0 6.148
Ankara B.B 3.899 6 67 0 17.027
Antalya B.B 1.903 148 2.161 10 8.522
Aydin B.B 397 15 91 1 2.441
Gaziantep B.B 846 1.001 35 4.041
Eskisehir B.B 733 203 132 2.689
Erzurum B.B 392 52 41 1 2.154
Diyarbakir B.B 787 468 133 9 2.533
Denizli B.B 857 11 55 2.186
Bursa B.B 1.738 21 205 3.399
Balikesir B.B 799 108 3 3.802
Hatay B.B 702 99 179 4.569
Kahramanmaras B.B 711 32 97 2 2.617
Kayseri B.B 660 69 47 3.042
Kocaeli B.B 3.184 35 99 1.183
Konya B.B 1.256 3 166 6.509
Malatya B.B 542 10 2.577
Mardin B.B 219 376 55 1.396
Manisa B.B 660 72 29 3.915
Mersin B.B 1.267 82 4 7.036
Mugla B.B 1.107 39 113 2.532
Ordu B.B 384 196 36 1 1.574
Sakarya B.B 560 1 127 4 1.868
Samsun B.B 683 41 118
Tekirdag B.B 861 1 78 1.160
Trabzon B.B 1.082 53 1.146
Van B.B 787 64 189 2.239
Istanbul B.B 10.704 310 1.398 34.752
fzmir B.B 4.226 185 986
Sanlrfa B.B 442 1 280 1.572
TOPLAM 44.122 3.306 6.415 35 135.733

Kaynak: Sayistay Baskanlig1 (2024)
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Tablo 4.2. Kamu Istihdanu igerisinde Alan Arastirmasi I¢in Segilen Tiim Belediyelerin Belediye
Sirket Personeli Sayis1 (2024)

Alan Arastirmasi icin Secilen Belediyeler Belediye Sirket Personeli Sayisi

Ankara Biiyiiksehir Belediyesi 17.027
Gaziantep Biiyliksehir Belediyesi 4041
Samsun Biiyiiksehir Belediyesi 2864
Canakkale Belediyesi 954
Erzincan Belediyesi 740
Kastamonu Belediyesi 665
Genel Toplam 640.580

Kaynak: Sayistay Bagkanligi (2024) ve Canakkale Belediyesi (2025: 11), Erzincan Belediyesi
(2024: 38), Kastamonu Belediyesi (2024: 20), Samsun Biiyiiksehir Belediyesi (2024:18)

4.4.3. Cevre Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanlig1 Yerel Yonetimler Genel
Miidiirliigiine Iliskin Bilgiler
2018 tarih ve 1 numarali Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile Cevre Sehircilik ve Iklim
Degisikligi Bakanligi bilinyesinde Yerel Yonetimler Genel Midirligi (YYGM)
kurulmustur. YYGM’ne merkezi yonetim ve yerel yonetimler arasinda iliskileri
diizenlemek gorevi verilmistir. 1 numarali Cumhurbaskanligi Kararnamesinin 100.
maddesi uyarinca YYGM’ne verilmis birtakim gorevler bulunmaktadir. Bu maddeye
gore; YYGM’nin “mahalli idarelerin yapmis oldugu is ve islemler ve mevzuatla verilen
gorevleri yapmak, takibini yapmak ve sonuglandirmak, mahalli idarelerin yillik
programlarina uygun bir sekilde hizmetleri gerceklestirip gerceklestirmedigini gozetmek,
mahalli idarelerin gelismesi amactyla arastirmalar ve degerlendirmeler yapmak, mahalli
idarelerde ¢aligan personelin hizmet i¢i egitimlerini planlayarak bunlari takip etmek”
gibi gorevleri bulunmaktadir. Bunlarin disinda belediyeler ve bagl kuruluslar ile mahalli
idare birliklerinin norm kadroya iligkin usul ve standartlarini belirlemek, gorevde
yiikselme ve unvan degisikligi esaslarini belirlemek, ilk defa zabita memuru ile ilk defa
itfaiye eri alimlarinda izin ve islemleri yiirlitmek gibi personel hizmetlerine yonelik

gorevleri bulunmaktadir. YYGM’nin bu gorevleri dogrultusunda alan arastirmasina
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katilmay1 kabul eden yetkili bir yonetici ile belediyelerde personel istihdamu ile ilgili

miilakat gerceklestirimistir.

4.4.4. Yerel Yonetim Personeli ile Tlgili Sendikalara iligkin Bilgiler

Tezin alan arastirmasi1 kapsaminda belediyelerde personel istihdami ile ilgilenen yerel
yonetin sendikalarindan BIZIM-SEN (Bizim Yerel Yonetim Calisanlar1 Sendikas1) ve
BEM-BIR-SEN (Belediye ve Ozel idare Calisanlari Birligi Sendikasi) biinyesinde yetkili
kisilerle (Bem-Bir Sen Genel Baskan Yardimcisi ve Bizim -Sen Sendika Genel Baskani

ile) goriismeler yapilmistir.

Bizim-Sen ve Bem-Bir-Sen merkezleri Ankara’da bulunan ve 4688 sayili Kamu
Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sozlesme Kanunun 5. maddesinde belirlenmis olan
“Yerel Yonetim Hizmetleri” kolunda kurulmus sendikalardir. Bu sendikalar kamu kurum
ve kuruluglari ile bunlara bagl isyerlerinde Tiirkiye ¢apinda faaliyet gosteren sendikalar
olup; amac1 sendika tiyelerinin mesleki hak ve ¢ikarlarini koruyarak mesleki itibarlarini
ylceltmek ve iiyelerin ¢alisma kosullarini iyilestirerek onlar agisindan temel hak ve

ozgiirliikleri, hukukun tstiinliigiinii gozetmektir.

Sendikalarin temel amacglar1 ve gorevleri arasinda kamu c¢aliganlarinin yaptigi is
karsiliginda insan onuruna yarasir licret almasini saglamak, yer degistirme gorevde
ylikselme gibi haklarin adil bir sekilde uygulanmasini1 saglamak bulunmaktadir. Bunun
yani sira liyelerin sosyal ve 6zliik haklarinin iyilestirilmesini saglamak, isveren tarafindan
magdur edilmelerini 6nlemek ve bdyle bir durumla kars1 karsiya kaldiklarinda tiyelere
maddi, hukuki ve sosyal agidan destek saglamak ayni zamanda kamu hizmetlerinin daha
kaliteli ve verimli bir sekilde verilmesini saglayarak vatandas memnuniyetini arttirmay1
hedeflemektedir (Bem-Bir-Sen, 2023: 1). Iste bu temel amag ve gdrevler dogrultusunda
alan arastirmasina katilmay1 kabul eden bu iki sendikanin yoneticileri ile belediyelerde

personel istihdami ile ilgili miilakatlar yapilmistir.

4.5. ALAN ARASTIRMASINDAN ELDE EDILEN VERILERIN ANALIZI
VE ELDE EDIiLEN BULGULAR

Alan aragtirmasi kapsaminda yiiriitiillen 24 adet goriismenin sonucunda elde edilen

veriler, miilakat i¢in hazirlanmig olan soru formlarinda yer alan sorular kapsaminda
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degerlendirilecek bigimde ele alinmigtir. Her bir soruya, yapilan goriismelerde
biiyliksehir belediyeleri, il belediyeleri, biiyiiksehirlerdekiler de dahil olmak {izere ilge
belediyeleri ve belde belediyeleri olmak iizere 4 kategoride alinan cevaplar
degerlendirilmek suretiyle igerik analizi yapilmistir. Merkezi kurulus ve yerel yonetim
sendikalar1 ise ayr1 bir kategori olarak ele almmistir. Tim bu kategorilerdeki

goriismelerden elde edilen veriler analiz edilerek yorumlanmaistir.

Soru formlarinda yer alan her bir soru i¢in verilen yanitlar ve bu yanitlar ¢ergevesinde
yapilan analizlere katilimcilarin konu ile ilgili goriislerini daha etkili bir sekilde aktarmak

amaciyla “dogrudan alint1” yapilmak suretiyle 6rnekler verilmistir.

4.5.1. Belediyelere Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Verilerin analizi ve bulgularin elde edilip yorumlanmasindan ilk olarak miilakat yapilan
katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu belediyelerden baslanmistir. Soru formunda yer alan
sorulara verilen yanitlar yukarida belirtildigi tlizere 4 ayr1 kategoriye (biiyiliksehir
belediyeleri, daha sonra sirasiyla il belediyeleri, biiyiiksehir ilce belediyeleri de dahil
olmak ftizere ilge belediyeleri ve belde belediyelerine) ayrilarak elde edilen verilerin

analizi ve bulgularin yorumlanmasi yapilmistir.

4.5.1.1. Belediyelerde Personel Sisteminin Genel Ozelliklerine Iliskin Verilerin Analizi
ve Elde Edilen Bulgular

Belediyelerde yapilan goriismelerde katilimcilara (insan kaynaklari birim yoneticilerine)
yoneltilen ilk soru “belediyelerde personel sisteminin genel 6zelliklerine” iliskin olarak
katilimcilarin personel sisteminin genel isleyisine yonelik diisiincelerini paylasmalarin
amaglayan “Belediyelerde ayri bir personel sistemi ve ayri bir personel yasasi olmali mi1?

sorusudur.

Soru formundaki birinci soruya verilen cevaplarin analizi sonucunda elde edilen

bulgulara asagida 4 farkli kategori halinde yer verilmistir.

4.5.1.1.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Personel Sisteminin Genel Ozelliklerine iliskin
Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 biiyiiksehir belediyesinde ayri bir personel sistemi ve ayri bir personel yasasinin

belediyeler igin gerekliligini anlamaya yoOnelik olarak sorulan ilk soru olan
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“Belediyelerde ayr1 bir personel sistemi ve ayr1 bir personel yasasi olmali m1?” sorusuna
verilen yanitlar esas itibariyle “evet olmali” seklindedir. Miilakata katilanlara ait
goriislere asagida yer verilmistir.

“...Cevre ve Sehircilik Bakanligi bize norm kadro veriyor ama belediyeler kendi
ozerkligine kavugmali.”

“...Ayr personel yasasi olmasi gerekiyor.”

Biiytiksehir belediyelerinde yapilan goriismelerde belediyelerin genel isleyisine iliskin
olarak 6zerkligin arttirilmasi gerekliligi vurgulanmis ve ayri bir personel yasasina ihtiyag
oldugu katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Bu soruya yonelik olarak biiyiiksehir
belediyelerinde katilimcilarin diistinceleri dogrultusunda genel itibariyle ayr1 bir personel
yasasinin yapilmasinin islerin daha hizli ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi agisindan

gerekli oldugu goriisiiniin hakim oldugu anlasilmaktadir.

4.5.1.1.2. 11 Belediyelerinde Personel Sisteminin Genel Ozelliklerine iligskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 il belediyesinde goriigme yapilmis olup belediyelerde ayri bir personel sistemine ve
ayr1 bir personel yasasina ihtiya¢ olup olmadigr hususunda yoneltilen ilk soruya tiim
katilimcilar tarafindan “evet yeni bir yasa olmali” seklinde yanitlar verilmistir. Genel
itibariyle belediyelerde ¢ok farkli statiide ¢alisan personelin olmasi ve bu durumun 6zliik
haklar1 agisindan da ¢ok biiyiik farklar yaratmasi i¢ barist ve is huzurunu olumsuz
etkilediginden bu duruma bir standart getirilmesi ve bunun yasal diizenleme ile
yapilabilecegi vurgusu yapilmistir.

“Evet ayr1 bir yasa ¢ikartilmasi gerekiyor. Ciinkii ¢cok ¢esitli personelimiz var. Cok

farkli statlide personelimiz var. Cok farkl statiideki personel 6zliik haklar1 agisindan

da arada ¢ok biiyiik farklar var. Bu da tabi i¢ barisi olumsuz etkileyen bir durum.

Yani memurun yarisi kadar is¢i (belediye sirket is¢isi) maas aliyor. Isciye de benzer

sorumluluklar veriliyor ama ticret ve 6zliik haklar acisindan toplu sézlesmeler ne

kadar yapilsa da bir memurun haklarina sahip olmuyor. O da personel arasinda

esitsizlige sebep oluyor. O ylizden tek bir yasa, tek bir ¢ati altinda toplanmasi iyi
olur. Zorunlu. Yani ihtiyag.”

“....Bu hem kalite noktasinda bir standard1 yakalamamiz adina hem de adalet
noktasinda bir standardin ve bir yonetmeligin ya da ayr1 bir yasanin olmasi gerekiyor
belediyelerde...”
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Soruya verilen yanitlar sonucunda il belediyelerinde, ayr1 bir personel yasasinin
yapilmasinin hem personel 6zliik haklar1 hem de standart yakalanmasi adina belediyeler

i¢cin 6nemli bir adim olacagi diisiincesinin katilimcilarda hakim oldugu anlasilmaktadir.

4.5.1.1.3. Ilge Belediyelerinde Personel Sisteminin Genel Ozelliklerine Iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

12 ilge belediyesinde yapilan 12 adet gériismede 7 katilimei ( 6 kisi 11 belediye ilgeleri, 1
kisi biiyliksehir belediyesi ilgesi) “ayr1 bir personel yasas1 olmali” goriisiinii savunurken,
5 (biiytiksehir belediye ilgeleri) katilimci yeni ya da ayr1 bir personel yasasina “gerek
olmadig1” seklinde goriis beyan etmistir. Oncelikle bu soruya olumlu yanit veren

katilimcilarin gerekgeleri ile ilgili baz1 yorumlara asagida yer verilmistir.

“Kesinlikle olmali. Ciinkii bir kere mevcut norm kadro yonetmeligine tabiyiz.
Biliyorsunuz bu tamamiyla aslinda belediyelerin ihtiyacin1 karsilamiyor. Birgok
alanda da sikintilar yastyoruz. Simdi daha once Igisleri Bakanligt YYGM vardi
oraya bagliydik. Sonra Cevre Bakanligi’na aktarildi. Aslinda tamamen yetki
karmasasinin yasandig1 bir donemdeyiz su an. Personel agisindan bana gore. Bazi
izinleri Cevre Bakanligindan aliyoruz, denetimler Igisleri Bakanligindan geliyor.”
“.... Evet aynen ¢ift baglilik olusturuyor.”

«...Ilk basta bu yetki karmasasinin giderilmesi amaciyla kesinlikle belediyelere
0zel en azindan bir personel yasasinin ¢ikmasi lazim ya da tek elden mi personel
gonderimi yapilir, artik bunu nasil yaparlar bilemiyorum ama kesinlikle sart...”

Ayr1 bir personel yasasina gerek olmadig1 yoniinde yanit veren katilimcilar genellikle bu
durumun ikili uygulamaya ve karisikliga yol agacagini vurgulamakta ya da yeni bir
personel yasasindan ziyade mevcut yasalar da (657 sayili DMK vb.) diizenlemeler
yapilmasi gerektigini savunmaktadirlar. Bazi gerekcelere de asagida yer verilmistir.
«...Belediyeler Cevre, Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanligi'na bagh bir kurum
oldugundan dolayr .... ayr1 bir personel yasast olmasi gerektigini ben
diistinmiiyorum. Ama 657 sayili Devlet Memurlart Kanununda bulunan atama
sekillerinde bir degisiklik yapilmasi gerektigini diigiiniiyorum.”
“...Olmamal1 bence. Ciinkii ikili bir uygulamaya yol agar.”

“...Gerek yok. Diizenlemeler yapilabilir...”

“...Kesinlikle gerek yok.”
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Gortildiigii iizere ilge belediyelerinde ayri bir personel yasasi diizenlemesinin karisiklik
ve esitsizligi gidermeye yonelik olarak olumlu olacagi kanaatini tasiyan katilimcilar
sayica biraz daha fazla olmakla birlikte ayr1 bir personel yasasina gerek olmadigini ve bu

durumun ikili uygulamaya yol agabilecegini diisiinen katilimcilar da bulunmaktadir.

4.5.1.1.4. Belde Belediyelerinde Personel Sisteminin Genel Ozelliklerine iliskin
Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 belde belediyesinde 3 katilimci ile goriismeler yapilmis olup ayr1 bir personel yasasinin
“gerekli oldugu” hususunda katilimcilar arasinda goriis birligi oldugu bulgusu elde

edilmistir.

Sonug itibariyle, birinci soru i¢in alinan yanitlar topluca degerlendirildiginde ¢ogunlugun
(21 katilimcidan 16’sinin) ayr1 bir personel yasasina ihtiya¢ oldugunu vurguladigi
goriilmektedir. Personel yasasi diizenlemesinin genel olarak belediye g¢aligsmalarma
olumlu katkida bulunacagi ve belediye personeline iliskin yasanin tek bir cati altinda
toplanmasinin personel 6zliik haklari, gérevin gerekleri, statii esitligi gibi konulardaki

sorunlarin ¢éziimiinde kolaylik saglayacagi diisiintilmektedir.

4.5.1.2. Belediyelerde Istihdam Bigimine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

Belediyelerde daha ¢ok tercih edilen isttihdam bi¢imini anlamaya yonelik olarak 4 farkli
kategoride yer alan belediyelerdeki katilimcilara “Belediyenizde istihdam bi¢imlerinden
hangisi daha ¢ok tercih edilmektedir ve bunun nedenleri nelerdir?” seklinde ikinci bir
soru yoneltilmistir. Bu soruya verilen cevaplarin analizi sonucunda elde edilen bulgulara

asagida yer verilmistir.

4.5.1.2.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde istihdam Bigimine Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

Katilimcilarin temsil ettigi 3 biiyliksehir belediyesinin tercih ettigi istthdam bigimi
birbirinden farklilik géstermekte olup bir belediyede daha ¢ok belediye sirket personeli
tercih edilirken diger bir belediyede memura daha c¢ok ihtiyag duyuldugu dile
getirilmistir. Bir bagka belediyede ise genellikle belediye sirket personeli alindig1 ancak

bunun yaninda memur alim1 yapilmaya da devam edildigi ifade edilmistir.
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“....Bu arkadaglar olmasa (belediye sirket personelinden bahsediyor) yetersiz olur
tabii ki. Hatta memur sayis1 o kadar az ki ¢alisan, normalde is¢i dediginiz zaman
sahada da galismasi lazim biiroda da calismasi lazim. Bizim biiroda c¢alisan
arkadaslarimiz da ¢ok var burada yani yetersiz kalir kesinlikle...”

“Belediyeler siyasi oldugu i¢in genellikle sirket tizerinden (belediye sirket personeli)
tercih ediyoruz. Merkezi atama ile de memur aliyoruz.”

“Memur tercihimizdir. 657 sayili yasaya tabi olmali. Memur eliyle yiiriitiilen isler
var. O nedenle memur tercihimizdir.”

Biiytiksehir belediyeleri niifusu fazla ve hizmet alani genis ve dolayisiyla istihdam edilen
personeli il ve ilge belediyelerine nispeten fazla oldugu yerlerdir. Biiyiiksehir
belediyelerinin birinde belediye sirket personelinin sayica fazla oldugu ve g¢esitli
nedenlerle tercih edildigi goriiliirken, diger iki biiyliksehir belediyesinde memur sayisinin
daha fazla oldugu ve diger istihdam bicimlerinin (sozlesmeli, isci) tercih edildigi

goriilmektedir.

4.5.1.2.2. 11 Belediyelerinde Istihdam Bigimine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

Katilimeilarin  verdigi yanitlara gore il belediyelerinin tiimiinde belediye sirket
personelinin en ¢ok tercih edilen istihdam bi¢imi oldugu goriilmektedir. Bu durumun
nedenleri arasinda daha hizli ve daha kolay alim yapildigi, sézlesmeli personel aliminin
eskisi gibi tercih edilmedigidir. S6zlesmeli personel alim usullerinin memur alimi ile
benzerlik gosterdigi ve siirecin mesakkatli olmasi sebebiyle artik tercih edilen bir yontem
olmadig1 katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Belediye sirket personeli alimlarinin
belediye sirketleri lizerinden kolaylikla ve ihtiyaca uygun bir sekilde miilakat yapilarak

gerceklestirildigi yine katilimcilar tarafindan beyan edilmistir.

“...0 ylizden biz daha cok is¢i (sirket personelini kastediyor) statiisiinde personel
caligtirtyoruz. Hem alimi kolay hem de kendimiz birilerini taniyarak, gorerek,
bilerek, miilakat yaparak aldigimiz bir durum oluyor. O yiizden is¢i aliyoruz...”
“...S0zlesmeli personele gore daha hizli bir sekilde alim gergeklesiyor. Tabii
istihdam da hizli oluyor...”

“...Sadece bunlar oldugu i¢in girket alimin1 daha ¢ok tercih ediyoruz. Su anda
kadrolu personel sayimiz gitgide azaliyor. Ama sirket personeli sayisi gitgide
artiyor...”
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“...Sirket personeli olarak en ¢ok istihdam saglanabilmektedir. Ciinkii bu tiir
alimlarda digerlerine gore daha kolayliklar saglanmistir.”

4.5.1.2.3. ilge Belediyelerinde Istihdam Bigimine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

flge belediyelerinin istihdam bigimi tercihini anlamaya yonelik olarak sorulan bu ikinci
soruya toplam 12 il¢e belediyesinde goriisme yapilan 12 katilimcinin tiimiiniin yaniti
“belediye sirket personeli istihdamini tercih ediyoruz” seklinde olmustur. Bu tercihi;
sirket personelinin maliyet agisindan daha ucuz olmasi, maaslarinin daha diisiik olmasi,
alimlarin daha hizli ve kolay yapilmasi, isten ¢ikarmanin daha kolay olmasi, belediyenin
kendi personel se¢imini miilakat yoluyla yapabiliyor olmasi, belediyenin yerel diizeyde

personel alimi yapabiliyor olmasi gibi sebeplerle gerekgelendirdikleri goriilmiistiir.

“...Maliyet agisindan daha ucuz daha uygun oluyor hem de alim kurallan
malumunuz daha esnek...”

“...2018 yilindan sonra sirket {izerinden alinanlar disinda baska bir alimimiz olmadi.
Yani belediyeler zaten genelde hep sirket personeli tercih ediyorlar. Ciinkii
ekonomik olarak belediye biitcesine daha az yiik oluyor. Birinci sebep bu...”

“...Belediyenin 6z gelirleri sosyal tesis isleteceksin, diiglin salonu isleteceksin,
vergi gelirleri. Eskiden mezbahamiz vardi 6360 sayili Kanunla kapatild,
Biiyiiksehir’e baglandi. Ulasim hizmetleri bizdeydi o da Biiyiiksehir’e baglandi.
Maddiyata geliyor is personel calistirmak i¢in. Belediyeler de soyle bir yola gidiyor:
Memur ¢alistirmiyor, s6zlesmeli de kalmadi simdi. Taseron isi vard1 tageron isini de
kaldirdilar. Onceden A firmasi vardi biz sizin firmaniz iizerinden belediyede 1 tane
temizlik iscisi ¢alistirtyorduk; dedi ki Hiikiimet biz bu sirketleri kaldirtyoruz artik,
kadroya gegirecegiz. SOyle oldu, belediyeye kendi sirketlerinizi kurun dediler, biitiin
belediyeler iste ve .... belediyesi personel limited sirketini kurdu. Biz o A
firmasindan aldik personeli kendi firmamiza gegirdik. Yani sirket belediyenin sirketi
oldu. Bir de su var 1 tane memur ¢aligtiracaksin mesela 18 bin TL maas 6deyeceksin.
Bir tane sirketten adam c¢alistirtyorsun 10 bin TL para 6diiyorsun. Memura
Odeyecegin rakamla 2 tane isci ¢alistirabiliyorsun. Norm kadrolar bu yiizden hep
bos kalir. Biitiin belediyeler buna uyamaz...”

2023 tarih ve 7443 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu ve Bazi Kanunlar ile 663 sayili
Kanun Hiikmiinde Kararnamede Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun”la 657 sayili
DMK ’ye eklenen gegici 48. madde ile sdzlesmeli personelin 3 yil ¢alistiktan sonra memur
kadrosuna gecirilebilmesine imkan taniyan diizenlemeyle birlikte s6zlesmeli personel

istthdaminin artik eskisi kadar tercih edilen bir istthdam bi¢imi olmaktan c¢iktig
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anlasilmaktadir. Katilimeilarin verdikleri yanitlara gore de igse alim siirecinin memur alim
siirecine benzemesi ve belli bir prosediire bagli olmasi sebebiyle sézlesmeli personel
istihdami belediyeler tarafindan artik tercih edilmemektedir.
“...Sozlesmeli personele kadro veren kanun (7443 sayili Kanun kastediliyor). O
yayinlandigindan itibaren belediyeler sézlesmeli personel alacaksa, ilana c¢ikip

memur alma prosediiriine uyacak. Yani KPSS sart1 koyacak, sinav sartt ilk defa
geldi. Onun dncesinde sinav sart1 yoktu.”

“...So6zlesmeli personelin kadroya gecirilmesiyle alakali ¢ikan yasayla birlikte orada
denildi ki ... eskiden belediye baskanlarimin takdirinde olan kirk dokuzuncu maddeyi
kullanarak ..., ¢cok rahatlikla sézlesmeli personel alintyordu. Diyordu ki, benim
mithendise ihtiyacim var kardesim. Mihendis geliyordu. Mesela Ahmet. Ahmet'i
biz alabiliyorduk. Ama simdi dyle bir durum séz konusu degil. Ne dediler? Bunlar
tipkt bir memur gibi. Normal memur alimi gibi ilana ¢ikilacak. En yiiksek puandan
sey yapilacak. Hani bildigimiz prosediirler isletilecektir...”
Memur alimlarinda da hem siirecin uzun olmasi hem de asaleten atanan memurun daha
sonra memleketine donmeyi istemesi gibi sebeplerden 6tiirli belediyelerin artik memur
alimin tercih etmedikleri goriilmektedir.
“...Memur alimlarinda is ilanina c¢iktigimzda da Tirkiye'nin her yerinden
miiracaatlar geliyor. Mesela memur almaya kalktigimizda memuru aliyoruz. Bir yil

caligiyor. Geri donmek istiyor. Ben gitmek istiyorum diyor. KPSS puanina gore
diziliyor. Siralama yapiliyor. En yiiksekten en diisiige kadar...”

4.5.1.2.4. Belde Belediyelerinde Istihdam Bigimine iliskin Verilerin Analizi ve Elde
Edilen Bulgular

Belde belediyeleri alan ve niifus bakimdan daha sinirli hizmet sunmaktadir. Bundan
dolay1 belediye personel sayilar ilge belediyelerine nispeten daha diistiktiir. Yillarca
personel alimi yapmayan belde belediyeleri oldugu gibi alan ve niifus acisindan daha
biiylik olan ve diger belde belediyelerine kiyasla daha ¢ok personel alimi yapan belde
belediyesi de arastirma Orneklemi igerisinde yer almaktadir. Arastirma kapsaminda
goriisme yapilan belde belediyelerinde toplam 3 katilimcidan 2’si sirket personeli (hizmet
alim) istihdaminin daha cok tercih edildigini, 1 katilimcr ise memur aliminin tercih
edildigini sdylemis ve asagida yer verilen gerekgeyi paylasmistir:

“...devlet memurlar1...calisma disiplini ¢ok giizel oluyor. Is yaptirabiliyorsun.
Belediye islerinde sirket personeliyle pek bir sey yapamiyorsunuz. Ama sirket
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personeli de ¢ok seciliyor. Belediyeler ¢cok aliyorlar. Sirket personeli sayisi normal
memur sayisindan ya da diger ¢alisanlarin sayisindan 3 kat, 5 kat daha fazla...”

Sonug olarak, farkli diizeylerdeki belediyelerden goriisme yapilan katilimcilar tarafindan
verilen yanitlar analiz edildiginde, belediyeler tarafindan sirket personeli (hizmet alim)
istthdaminin daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir. Sirket personelinin ucuz isgiicii
olmasi, bu istihdam statiisiinde ise alim ve isten ¢ikarmanin memur ve kadrolu is¢i
statiisiine gore kolaylik ve esneklik saglamasi, belediyenin yerel diizeyde kendi personel
secimini miilakat yoluyla yapabiliyor olmasi gibi cesitli sebepler sirket personeli

istthdaminin belediyelerce daha ¢ok tercih edilmesine yol agmaktadir

4.5.1.3. Belediyelerde Istihdam Siirecine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

Belediyelerde personel istihdam siireci bazi istthdam statiileri icin daha kolay
yiiriitiilirken baz1 statiiler i¢inse oldukg¢a uzun siiren prosediirlere tabi olabilmektedir. En
¢ok hangi statiide yapilan personel alimlarin daha liyakat esasli ve daha hizli bir sekilde
gerceklestirildigi ile ilgili bilgi edinmek amaciyla katilimcilara “Belediyenizde hangi tiir
personel aliminin (merkezi, sézlesmeli, hizmet alim1 vb.) kurum i¢in daha liyakat esasl
ve hizli oldugunu diislinliyorsunuz?” seklinde tiglincii bir soru yoneltilmistir. Bu soruya

verilen cevaplarin analizi sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

4.5.1.3.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Istihdam Siirecine iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

3 biiyiiksehir belediyesindeki 3 katilimer ile yapilan goriismelerde verilen yanitlar
cogunlukla liyakat esasli olan personel aliminin siirecinin KPSS sart1 aranan ve merkezi
atamayla yapilan “memur istthdami1” iken; daha hizli ve kolay olan isleyen istthdam
stirecinin “belediye sirket personeli alimlar1” oldugu yoniindedir. “So6zlesmeli personel
alim siirecinin” memur alim siirecine benzer sekilde prosediire bagh tutulmasi ve 3 yil
kurumda s6zlesmeli olarak caligsan personele kadroya gecebilme imkaninin taninmasi ile
birlikte artik s6zlesmeli personel isttihdaminin belediyeler tarafindan tercih edilmedigi bu

soruya verilen yanitlarda katilimeilar tarafindan yinelenmistir.

“3 yil gorev yapan sozlesmeli personel memuriyete ataniyor zaten. Su an belediyeler
sozlesmeli personel almaz zaten. Tercih etmez. Kanun geldikten sonra bu sekilde
oldu. Aynt memur alimi gibi. Higbir fark: kalmadi.”
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“...Hizmet alim1 (taseron personel) daha hizli oluyor. Merkezi alimlarin KPSS ile
alimlarin liyakatli oldugunu diisiiniiyorum...”

4.5.1.3.2. 11 Belediyelerinde Istihdam Siirecine iligkin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

3 il belediyesindeki 3 katilimer ile yapilan gorligmeler neticesinde elde edilen veriler
gostermektedir ki “memur alimlarmin™ daha liyakat esasl, “belediye sirket personeli
alim1”nin ise daha kolay ve hizli oldugu yoniinde katilimcilar arasinda goriis birligi

bulunmaktadir.

“...Memur tabii ki daha liyakatli olur. Yani yiikiimliiliikleri agisindan, yasal
yiikiimliiliikleri agisindan, 6devleri, sorumluluklari agisindan tabii ki memur. Ciinkii
orada zaten bir dncelikli bir KPSS puani var. Bir de kamu kurumlarinin hizmeti su
anki mevzuata gore bir memur eliyle yiiriitiiliir. Asil olan odur. Is¢i destek
elemanidir. Ama memur alimi sikinti. Hem maddi olarak. Hem de siire¢ olarak.
Bugiin bir memur almaya kalktiginizda 3-4 aylik bir siireg...”

4.5.1.3.3. ilge Belediyelerinde Istihdam Siirecine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen
Bulgular

12 ilge belediyesindeki 12 katilimer ile yapilan goriigmeler neticesinde istthdam siirecine
yonelik olarak, 2 katilimci belediyeye yapilan personel alimlarmin “tamaminin” liyakat
esaslt oldugunu diisiiniirken, 2 katilimci da “s6zlesmeli personel aliminin” daha liyakat
esaslt oldugunu diisiinmektedir. Diger 8 katilimci ise; “memur alimlari”n1 liyakat esash
bulmaktadir. Katilimcilarin tamami en hizli personel istihdam yontemi olarak “sirket

personel alimin1” (hizmet alim1) daha hizli ve kolay bir yontem olarak gérmektedir.

Bu soru kapsaminda yapilan goriismelerde, “agiktan atama” yonteminin de hizli ve kolay
oldugunu, ayrica “memur alimi”nin liyakat esasli olmasinin yani sira “verimli” bir
yontem oldugunu aktaran 1 katilimci da bulunmaktadir. Cilinkii memur olarak gorev
yapan personelin daha nitelikli oldugu, ayn1 zamanda daha hizli bir sekilde isleri bitirdigi

yoniinde bu katilimcinin bir aktarimi olmustur.

“...En ¢ok tercih ettigimiz yontem sirket personeli, ¢linkii ucuz. Memur alirsan
memurun giyim kusami diksiyonu ile her seyi fark ediyor. Bizim ¢aligma seklimizle
sirket personeli ¢alisma sekli farkli. Ben 10 dakikada hallederim. O aksama kadar
ugrasir mesela ayni isle. En kolay yolu o en verimli yolu memur...”
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“.Bu isi becerebilecek insanlar1 gordiigliin zaman aciktan atama ile gelenler.
Kesinlikle agiktan atamalarda liyakat var diyebiliriz. Ama en hizli aldiginiz da sirket
personeli oluyor...”

“...Alimlar merkezi sistemle, OSYM’nin se¢gme yerlestirme sistemiyle olmamali,
kendi sehri igerisindeki insanlar olmali. Cilinkii memur atandiktan sonra asaleti
tasdik edilince kendi memleketine donmenin yollarin1 ariyor. Modeli getirdin
sistemde, belediyelerde belediye baskani en az 5 yil boyunca bu belediyeden baska
yere tayin istemeyecek diye taahhiitname istemeli. Ayn 6zel sektdrde oldugu gibi
rakip firmaya gidemezsin tarzinda sartlar1 olmali. Tam memurdan verim almaya
baslayacagi zaman memur gitmek istiyor. Kolay yontem belediye sirketi, merkezi
sinav, tercihler yerel yapilabilir...”

“...Tamaminda liyakat esaslidir. Tamami. Ben bunu insan kaynaklar1 birim
yoneticisi olarak gayet i¢cim rahat soyleyebiliyorum. Ciinkii sanilanin aksine
vatandas geldiginde de tanidik olmazsa olmaz falan bir sey var ya. Yok bizde. ...
belediyesinde bu konuda gonliim rahat bir sekilde sdyliiyorum.

“...Simdi biz bunlar1 (memur alimi yani zabita , itfaiye eri alimlarindan bahsediliyor)
ikinci yontemle almay1 tercih ediyoruz. Sebebi de su, orada bir liyakatle ilgili bizim
ikinci bir hareket alanimiz olusuyor. Yanlis anlasilmasin burada herhangi bir adam
kayirma degil kesinlikle. Sebebini de simdi anlayacaksiniz. Simdi biz bdyle bir alim
yaptigimizda ki yaptik, gecmiste birgok kez yaptik. Bunlarin alimini tamamen
iiniversiteye devrettik. ... Universitesi'ne. Yani soyle, miilakatlarmi. Dedik ki, biz
bakin su su su personeli mesela en son aldigimiz zabita memuruydu. Zabita
memurunu alirken sartlart malum oldu iste. Dedik ki iste, 65-70 KPSS puan sarti, su
boliimden mezun olma. A¢tigimiz kadro 100 kisiydi. 400 kisi miiracaat etti. Onlar1
cagirip miilakat edip elemek mecburiyetimiz var. Kanunda zaten yonetilmekte var.
Burada hani seffaf olmak adina ...Universitesi'nin IiIBF si ile bir protokol imzaladik.
Dedik ki, kardesim bakin biz miidahale etmeyecegiz. Insan Kaynaklar1 Miidiiriimiiz
ve ilgili Bagkan Yardimcimiz sadece miilakatta bulunacak, gézetmen. Burada ¢iinkii
belediyenin temsil edilir olmast lazim. Gozlemci olarak ama. Tamamen kendi
(Universiteden demek istiyor) kadronuzdan bir heyet olusturup, ...bizim
kriterlerimiz bunlar, su kriterlerle miilakat edip bize puanlayip gonderin dedik...”

4.5.1.3.4. Belde Belediyelerinde Istihdam Siirecine Iligskin Verilerin Analizi ve Elde
Edilen Bulgular

3 belde belediyesinde 3 katilimcidan ikisi “memur alimi”n1 daha liyakatli bulurken 1
katilimec1 liyakatin kapsaminin ¢ok genis oldugunu ve bu yiizden acik bir kavram
olmadigin1 belirtmis ve su goriigiinii dile getirmistir:

“...Simdi liyakat agik bir kavram degil, simdi liyakat diyelim KPSS puanina gore
aldik. Ama simdi o KPSS'de sorularla aldigi puanla bizim istedigimiz kriterler
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uyuyor mu, uymuyor mu o da tartisma konusu. Liyakat ¢ok genis bir sey, o liyakat
icin ayr1 bir kanun bence koyulmali...”

En hizl istihdam siireci olarak da katilimcilardan 2’si “belediye sirket personel alimi”n
(hizmet alimi1) daha hizli ve kolay bulurken; 1 katilimct ise “memur alimi”nin daha hizl

ve kolay oldugu goriisiindedir.

Sonug olarak, belediye personel istihdam siirecine yonelik bu soruya yanit veren
katilimcilar ¢ogunlukla “memur alimlari”ni liyakat esasl bulurken, “sirket personeli
alimlarm1” (hizmet alimini1) daha kolay ve hizli yontem olarak gormektedirler. Her ne
kadar alim siireci agisindan yorucu ve zorlu olsa da memur unvani ile istthdam edilen
personelin idare acisindan daha verimli ve daha faydali oldugu diisiincesi katilimcilara
hakimdir. Katilimcilardan birkagi ise; tiim alimlarin liyakat esasli oldugunu ve olmasi
gerekenin de aslinda bu oldugunu vurgulamistir. Bu noktada, aslinda liyakat esasinin
herhangi bir istihdam tiiriine atfedilmesindense, tiim istihdam tiirlerinde uygulanmasi

gerekliligini bir kez daha vurgulamakta fayda vardir.

Belediyelerde kolay ve ucuz bir istihdam ydntemi olan belediye sirket personeli istihdami
her ne kadar belediye agisindan kullanigh ve en sik tercih edilen yontem olsa da uzun
vadede ve Ozellikle verimlilik acgisindan bakildiginda bu yontemin kapsamli bir sekilde
degerlendirilmesi gerekmektedir. Belediye a¢isindan ele alindiginda, bir belediyeyi
optimum hizmet seviyesine ulastiracak ve en verimli hizmet ¢iktisi saglayacak olan
istihdam tercihinin 6zenle belirlenmesi gerekmektedir. Istihdam tercihini ve istihdam
stirecini bu dogrultuda planlayan ve uygulayan belediyelerin uzun vadede daha verimli
ve daha nitelikli hizmet saglayacagi kuramsal bdliimlerde de ifade edildigi iizere ¢ok

agiktir.

4.5.1.4. Belediyelerde Personelin Adaylik ve Adaylik Egitimine Iliskin Verilerin Analizi
ve Elde Edilen Bulgular

Belediyeler dahil kamu kurum ve kuruluslarinda memur statiisiinde gorev yapan
personele yonelik olarak oryantasyon ve kurumu tanitmaya, temel mevzuati ve isleyisi
ogretmeye dayali olarak “adaylik siireci” isletilmektedir. Mesleki yeterlik ve adaylik
stirecinin isleyisini anlamaya yonelik olarak katilimcilara “Belediyenizde adaylik

siirecinin ~ personelin  mesleki yeterliligi acisindan tatmin edici oldugunu
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gbzlemleyebiliyor musunuz?” seklinde bir soru yoneltilmistir. Bu soruya verilen

cevaplarin analizi sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

4.5.1.4.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Istihdamda Adaylik ve Adaylik Egitimine iliskin
Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 biiyliksehir belediyesinin 2’sindeki katilimcilar adaylik siirecine iliskin oryantasyon
stiresinin yeterli oldugu goriisiindeyken 1 katilimcr bu siireyi yeterli bulmadigini ve
stirenin arttirilmasimin daha uygun olacagini dile getirmistir. Bunun yam sira aday
memurlar her ne kadar belli bir egitimden ge¢ip belediyeye uyum siirecini bagari ile
tamamlamis olsalar da uygulamada kuruma ve ise uyum saglayamayan, kendilerinden

verim alinamayan personelin oldugu yoniinde goriisler de bulunmaktadir.

“Tatmin edici bulmuyorum. Adaylik siiresi en az iki yil en fazla da dort y1l olacak
sekilde diizenlenebilir. Yeterli bulmuyorum c¢iinkii. Mesela aliyoruz o anlik basarilt
oluyor personel. Pratikte becerememek, alisma zorlugu, yapamama gibi sorunlar
teknik birimlerde olabiliyor.”

4.5.1.4.2. 11 Belediyelerinde Istihdamda Adaylik ve Adaylik Egitimine Iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 il belediyesinde goriisme yapilan 3 katilimcidan 1°i aday memurluk siiresi boyunca
egitimlerin yapildig1 ve isleyise uygun ilerlendigini sdylerken, diger 2 katilimci ise
memur alimlarinin artik yapilmadigini ifade ederek bu soruya aciklayici bir yanit

vermemistir.

“.....Ya soyle, biz memur alimimi imtihanla ve yahut da KPSS puaniyla yapiyoruz,
fakat uzun stiredir yapilmadi... Memur alimi bizde su anda uzun siiredir kargilikli
muvafakatla oluyor. Belediyelerde tayin olmadigi igin...”

4.5.1.4.3. Iige Belediyelerinde Istihdamda Adaylik ve Adaylik Egitimine Iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Memurlarin adaylik siirecine iligskin olarak 12 ilgce belediyesindeki 12 katilimci ile
goriisme yapilmis olup, bunlardan 3 katilimcinin goriisii yeterli ve gerekli egitimlerin
aday memurlara verildigi yoniinde olmustur. 9 katilimci ise uzun bir siiredir merkezi
atama ile memur alimi yapmadiklari i¢in bdyle bir siirecin de islemedigini ifade

etmislerdir.
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“...Merkezi atamayla ben geldim diye hatirliyorum en son. Benden sonra yeni alim
olmadi. On iki y1l oldu. Daha ¢ok ... uzman cavusluktan gegisler oldu. Malum diger
kurumlara gegebilir diye onlarla ilgili bir yasa vardi. O sekilde degerlendirmeler
oldu...”

“...Yani atamayla veya taleple memur girisimiz yok. Sézlesmeli personelimizden
memurluga gecenler var. {lk alim olarak yaptigimiz yok, ya da ... genelde nakil
olarak geliyor galiba...

“...Daha hi¢ Oyle bir durum yasamadik. Diyorum ya 2018'den beri kimse
almadik...”

“...Aday memurlugu kaldirdilar diye ben en son hatirliyorum ama artik aday memur
diye bir sey kalmadi. Atamasini yapiyorsunuz. En son bu 2023 KHK ile
sozlesmeliden memurluga gecenlerde adaylik siireleri yok. Onu iyi biliyorum...”

Aday memurlarin yani1 sira nakil yoluyla gelen bazi personel i¢cin de uyum ve isin
niteligine uygunluk bakimindan yasanan sorunlarin mevcut oldugu bazi katilimcilar

tarafindan aktarilmistir.

“...Simdi soyle bununla alakali biz personeli aliyoruz ama personelle alakali olarak
sOyle isin mutfag: ok farkli oluyor. Isin i¢ine girdiginiz zaman c¢ok farkli. Yeterli
gordiiglimiiz insanlar da oluyor, yetersiz gordiiglimiiz personel de oluyor. Agiktan
nakil yoluyla bir tane attyorum bize, size bir 6rnek vereyim. Bir personel aldik.
Personel nakil yoluyla geldigi icin bilemiyorsunuz. Yani bir kapali kutu.
Tanimiyorsunuz, bilmiyorsunuz. Bu kisiyi aldik. Ben sunu yaparim, ben bunu
yaparim. Iste su kadar yetenekliyim, bu kadar yetenekliyim. Aldik ama egitmeye
caligtik, egitemedik. Yani bayagi ugrastik bayagi...”

Aday memurluk siireci ile ilgili olarak bir baska katilimci ise; bu silirecin yasaya ve
gereklere uygun olarak isletildigine, hatta belediyesinin Sayistay miifettislerince diger
belediyelere ornek olarak gosterildigine dair paylasimda bulunmus ve siirece iliskin

sunlar1 ifade etmistir:

“...S0yle, aday memurlar biliyorsunuz kanuni bir zorunluluk. Yetistirme
programlar1 yaptik. Tam bodyle mevzuata uygun. Yani alim noktasinda o kadar
hassas davranan bir kurum diger hususlarda da mevzuat noktasinda hassastir... Hani
adayliklar1 bittigi zaman artik memurluga hazir, yeterli olmus oluyorlar yani...”
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4.5.1.4.4. Belde Belediyelerinde Istihdamda Adaylik ve Adayhik Egitimine Iligkin
Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 belde belediyesinde goriisiilen 3 katilimcidan yalnizca biri hizmet i¢i egitimler verilerek
memur adaylik stireci iglettiklerini aktarirken, diger 2 katilimci bdyle bir alim olmadig:

i¢in bu siirecin de bulunmadigini belirtmislerdir.

“...Simdi aldigimiz memurlari, biz bir yil aday memur olarak degerlendirip sonra
tekrar memur yemini ederek, normal bir memur olarak goreve baslatiyoruz. Yani ilk
geldigi zaman, o bir y1l siire arasindaki gelisimi gozlemleyebiliyoruz... Kurum i¢i,
hizmetgi egitimi veriyoruz...”
Sonug olarak, belediyelerde yapilan goriismeler esnasinda belediyelerin artik eskisi kadar
memur alimi yapmadiklar1 anlagilmaktadir. Katilimcilarin = verdikleri  yanitlar
degerlendirildiginde, genellikle uzun zamandir memur alimi yapmayan belediyeler
acisindan adaylik siirecinin mevcut olmadigi, adaylik siirecini uygulayanlarda ise bu

siire¢ sonunda aday memurun nitelik ve is yapabilme becerisi agisindan yetersiz olabildigi

ya da uyum sorununu yasayabildigi ortaya ¢ikmuistir.

Memur alim siirecinin belli bir prosediire bagl olmasi ve alim siirecinin uzamasi, bunun
yani sira kurumda gérev yapmaya baslayan memurun daha sonra kendi memleketine
donmek istemesi gibi nedenlerle belediyeler tarafindan artik memur alimlarinin (merkezi-
ilk atama) tercih edilmemesi s6z konusudur. Belediye sirket personeli (hizmet alimi)
alimlarinda ise adaylar i¢in sadece 1 aylik bir deneme siiresi bulunmaktadir. Ancak
adaylik siireci, 657 sayili DMK ’ye gore yalnizca memurlar i¢in en az 1 en ¢ok 2 y1l olmak

sartiyla idarelerin uygulamakla yiikiimlii olduklar1 bir stirectir.

4.5.1.5. Belediyelerde Personelin Asaleten Atanmasina iliskin Verilerin Analizi ve Elde
Edilen Bulgular

Belediyelerde aday memurluk sonrasi asaleten atanmayla ilgili olarak idare igerisinde
yasanan sorunlari ve asaleten atanma siirecini anlamaya yonelik besinci olarak
“Belediyenizde personelin asaleten atanmasi sonrasinda ortaya ne gibi sorunlar
cikarmaktadir?” sorusu katilimcilara yoneltilmistir. Bu soruya verilen cevaplarin analizi

sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.
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4.5.1.5.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Istihdamda Asaleten Atanmaya iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

3 biiyiliksehir belediyesindeki 3 katilimcinin da hepsi asaleten atanan memurlarin daha

sonra kurumdan ayrilmak istediklerini beyan etmislerdir.

“Asalet tasdikini yeni memurlar aliyor. Merkezi atama ile. S6zIii sinav yapiliyor.
Adaylig1 bittikten sonra, asaleti aldiktan sonra kendi memleketine gitmek istiyor.”

“...Asaleten atamada mesela igim garanti diyor alinan personel. Kisi rahatliyor.
Bunun 6nce uyarma, disiplin cezalar1 var bunlar1 kullaniyor. Adaylik siiresi dolunca
kendi memleketine gitmek istiyor...”

Biiytliksehir belediyelerindeki goriismeler esnasinda, nispeten daha ¢ok tercih edilen
merkezi alimlar ve agiktan atamalar neticesinde istthdam edilen aday memurlarin
asaletleri onaylandiktan sonra belediyeden ayrilmak istemelerinin kurumun hem zaman

hem de emek agisindan bir kayip yasadigi ger¢egini ortaya koymaktadir.

4.5.1.5.2. 11 Belediyelerinde Istihdamda Asaleten Atanmaya Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

3 il belediyesinde 2 katilimci, aday memurlarin asaleten atandiktan sonra o ilden ayrilmak
istediklerini sdylemis ve bu sorunu ¢ozebilmek i¢cin memurlarin asaleten atandiktan sonra
5 yil boyunca o kurumda gdrev yapmalarin1 kurala baglayacak yasal bir diizenleme
getirilmesini 6nermistir. Bir diger katilimci ise; diger katilimcilarin dile getirmis oldugu
bu soruna 657 sayili Kanundan kaynakli olarak idarenin irade gostermesi gerektigini ve
bu sekilde kendi kurumlarinda irade gosterdikleri ig¢in asaleten atanan memurlarin

kurumlarinda ¢alismaya devam ettiklerini ve bir sorun yasamadiklarini dile getirmistir.

“...Ama dedigim gibi yani aday...asaleti alip (asil memur) olduktan sonra nakil
isteyen oldu. Onun disinda bir sikint1 yok...”

“...Yani ben asaletimi aldim her seyi yaparim. Yok dyle bir diinya. 657'ye tabiysen
657min 125. maddesi (hiikiim) koymustur. Bu maddeyi isletecek idareciler lazim.
Ben higbir sikint1 yasamadim su ana kadar. Asaleten atadiklarim da aynen devam
ediyor...

“...Gidebiliyor. Bu da tabii belediye i¢in bir sorun tegkil ediyor. ... Yani simdi tabii
ki siz belli bir asamadan ge¢iyorsunuz. Atiyorum otuz tane memur baslatmigsiniz.
KPSS puanina gore almak zorundasiniz. KPSS puaninda en yiiksek puani alana gore
siraladiginiz zaman maalesef dis illerden yiiksek puanlarin miiracaatlar1 daha fazla
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oluyor. Onlarda da simdi otuz personelin atiyorum yirmi besi disaridan gelen olursa
ve hepsi gitmek isterse, bir de siz ona emek veriyorsunuz, yani adaylik siirecinde
egitim goriiyor. Adaylik siiresi var. Asalet tasdiklenme siiresi var. O siireg igerisinde
aligma siiresi var. Alisma siiresinden ziyade bir 6grenme siireci var.

Siz emek veriyorsunuz, tam yetismis oluyor ondan sonra yetismis personeli kendi
elinle gébndermek zorunda kalabiliyorsunuz.

-Peki buna nasil bir ¢6zlim olabilir? (Arastirmaci)

-Mahalli idareler atamalarinda oOzellikle birtakim kistaslar getirilebilir. Sartlar
konulabilir. (Katilime1)

-Nedir? (Arastirmaci)

-Her ilin kendine gore ihtiyaci var. Bizim niifusumuza gore ... var, ... Mersin'inkine
gore Mersin'in var, Van'inkine gore Van'in var. Kendi ilindeki niifusa gore her seyde
ihtiyaci var. Eger her il ile ilgili ... mesela bes y1l ikamet sart1 konulsa. Her il imtihan1
actigimda bunu koyacagi i¢in ya bu bir kistastir yani. Neticede ¢linkii belediye
hizmeti ili tanimayanlarin yapabilecegi bir is degildir, ili tanimak lazim. Bir kere bu
ilin ihtiyac1 nedir? Bu ilde ne yapilmalidir? Ne eksiktir?...”

4.5.1.5.3. Iige Belediyelerinde istihdamda Asaleten Atanmaya iliskin Verilerin Analizi
ve Elde Edilen Bulgular

12 ilge belediyesinde goriisiilen 12 katilimcidan 2 katilimer asaleten atanma ile ilgili
sorun yasamadiklarini sylerken, 2 katilimer da uzun zamandir memur alimi yapilmadigi
icin boyle bir sorunla karsilasmadiklarini dile getirmislerdir. 8 katilimcr ise; asaleten
atanan memurlarin daha sonra memleketlerine donmek istediklerini ya da daha biiyiik bir

il ya da il¢eye ge¢mek istediklerini beyan etmislerdir.

“...Disaridan gelmis adam burada durmaz. Ya biiyiik sehir olacak durmasi i¢in ya
da kendi evi olacak...”

“...Malum yerel yonetimlerde tayin konusu olmadig1 i¢in, gelince 6zellikle bizim
gibi kiigiik dlgekli ilgelere geldikleri zaman bir an 6nce gitmek istiyorlar. Dolayisiyla
da kendini veremiyorlar. Burada kalici olmadigini diisiinerek kendilerini
vermiyorlar. Oyle bir sorun var...”

“...Burada ... yasadigimiz tek sorun su. Naklen gecis istemeleri. Atand1 mesela,
eleman geldi, yetistirdik eleman1, emek sarf ettik ki bu mesela gayet bariz 6rnegi
zabita memuru. Eleman sifir olarak yeni {iniversiteye girmis. Hicbir yerde bir
tecriibesi yok ve sen bunu yetistiriyorsun bir emek sarf ediyorsun. Yetistirip tam
tesekkdillii bir zabita memuru yapiyorsun. Sonrasinda bu eleman nerede? Mesela
adam Kayseri'de. Memlekete gitmek istiyor. Bizi zorluyor, 1srar ediyor. Burada bir
siirii zorluk yastyor...”

“...Kisiye gore degisiyor. Kisi ¢aligkan ve uyumluysa verimli geciyor. Ama isini
sevmiyor begenmiyorsa verim diigiiyor...”
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“...Gelince ozellikle bizim gibi kiiciik dlcekli ilgelerde geldikleri zaman bir an 6nce
gitmek istiyorlar. Dolayisiyla da kendini veremiyorlar...Yani gitmek isteyen insan
ne kadar verimli olabilir ki? Siirekli sen onu burada tutmaya ¢alisiyorsun. O gitmek
istiyor. Verim olmuyor dolayisiyla. Bir de bosuna emek zaman kaybediyorsunuz.
Isi dgretiyorsunuz vesaire...”

4.5.1.5.4. Belde Belediyelerinde Istihdamda Asaleten Atanmaya Iliskin Verilerin Analizi
ve Elde Edilen Bulgular

3 belde belediyesinde goriisiilen 3 katilimcidan 2°si memur alimlarinin uzun zamandir
yapilmamas1 nedeniyle bdyle bir sorun yagamadiklarmi dile getirirken bir katilime1 da
yeni atanan bazi memurlarin baska yerlere gitmek istediklerini ama bunun yaninda
kurumdan ayrilip baska yerlere gitmek istemeyenlerin de sayica fazla oldugunu dile
getirmistir.

“Burada durmak istemeyip baska bir yere gitmek isteyen. Yani bizde dyle bir sey
olmadi. Diger belediyelerde olabilir.”

“...Bazilar1 memleketine donmek istiyor tabii, en biiyiik kurumlardaki sorun bu.
Kronik sorun. Onun diginda adapte olabiliyorlar yani. Cok giizel adapte oluyorlar.
Zaten buraya gelen adam buraya bir kere bayiliyor. Tiirkiye'nin en zengin
yerlerinden gelsin. Burada asayis sorunu yok, giivenlik sorunu yok. Cok pahali
degil. Sosyal aktivitesi ¢cok fazla olmamakla beraber buraya gelenleri her tiirli
memnun ediyor. Deniz var ayaginin altinda. Burada calisanlar buradan gitmek
istemiyorlar. Buraya memnun olup da gelip ... yerlesen ... yiizlerce insan tantyorum.
Seviyorlar dostluk var burada, burada evleniyorlar, buraya yerlesiyorlar...”

Sonug itibariyle, aday memurluk siiresi sonunda egitimi basari ile tamamlayan ve simavi

gecen adaylar asaletlerinin onaylanmasi ile goreve baslamaktadir. Ancak asaleti

onaylanan memurlar merkezi atama ile farkli sehirlerden gelen kisiler olduklar i¢in

bircogu o kuruma ya da o sehire alismakta giigliik ¢ekerek ayrilmay1 diistinmekte; bazilar

ise kuruma ya da sehre alisarak uyum sorunu yasamamaktadir.

4.5.1.6. Belediyelerde Istihdamdaki Genel Sorunlara Iliskin Verilerin Analizi ve Elde
Edilen Bulgular

Belediyelerde personel istthdamina iligkin yasanan sorunlarla ilgili veri toplamaya

yonelik olarak katilimcilara “Belediyenizde personel sistemi ve istthdam sistemine
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yonelik sorunlar nelerdir?” seklinde genel kapsamli altinci soru yoneltilmistir. Bu soruya

verilen cevaplarin analizi sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

4.5.1.6.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Istihdamdaki Genel Sorunlara Iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Bu soru kapsaminda biiyliksehir belediyelerindeki katilimcilar tarafindan istihdamdaki
genel sorunlar igerisinde daha cok sirket personeli ile ilgili yasanan sorunlara
deginilmistir. Sirket personelinin her ne kadar kolay ve hizli bir sekilde istihdami yapilsa
da is uygulama ve yaptirma siireclerinde yasanan uyum, anlama ve isi yapma-bitirme
becerilerine yonelik katilimcilarin yasamis oldugu zorluklar dile getirilmistir. Bu noktada
memurlar ile ¢alismay1r daha ¢ok tercih ettiklerini, ¢iinkii memurlarin isi daha ¢ok
sahiplendigi ve kalifiye eleman olduklarini, kalite ve nitelik bakimindan yetigmis
olduklari, algilama diizeyleri ve is yapma becerileri yoniinden ise daha verimli olduklarini

ifade etmislerdir.

“Siirekli sirket iizerinden eleman calistyor. Sirketten yana degilim. Isi daha ¢ok
sahiplendigi i¢in memurdan yanayim. Sirket personeli ¢alistirmak zor oluyor siyasi
acidan. Siyasi oldugu icin tanidiklar1 olunca is yaptirmak zor oluyor. Yonetimi
zorlayabiliyor.”

4.5.1.6.2. 11 Belediyelerinde Istihdamdaki Genel Sorunlara Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

Il belediyelerindeki katilimcilar hem personel sisteminin hem istihdam sisteminin en
onemli sorunun liyakatsizlik oldugunu dile getirmislerdir. Bunun yaninda uzun siiredir
kurumda gorev yapan memurlarin bilgi, tecriibe bakimindan yeterli olduklarini ancak
yeni istihdam edilenlerin gen¢ ve dinamik olmasi sebebiyle verimliligi arttirdigini
diistinmektedirler. Emeklilik zaman1 gelmis olan personel ile ¢aligmanin verimliligi
olumsuz etkiledigini, ise sahip ¢ikma ve bitirme siireci ile ilgili zaman zaman olumsuz

durumlar yasadiklarini ifade etmislerdir.

“...Simdi yeni giren personelin verimliligiyle eski personelin deneyimi ve tecriibesi
var tabii ama biraz daha alisilagelmis, biraz daha gelismelere kapali bir yap1 olusuyor
memurlarda. Norm kadroyu isgal ediyor, verimliligi diisiik, artik ben nasil olsa
emekli olacagim deyip ise sarilmiyor...”

Ayrica hem niifus hem yiizdl¢iimii itibariyle hizmet alani genisleyen yerlerde norm kadro

sayilariin yetersiz kalmasi da bir bagka sorun olarak goriilmektedir.
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“...Niifus gelisiyor. ..... yerlesim yeri olarak gelisiyor ve teknik personel
ihtiyacimiz oluyor. Miihendis, mimar, sehir plancisi gibi. Norm kadro bunu
smirliyor, boyle sikintilar var istihdamla ilgili...”

Bir bagka sorun da yine norm kadrolar hazirlanirken o yerin niifusunun dikkate
alinmasidir. Niifusun yani sira yerlesim yerinin gelisiminin, o yere 6zgl 6zelliklerin
(turizm bolgesi olmasi, maden kaynagi bulunmasi, diger cografi 6zellikleri vb.) goz
onlinde bulundurularak hatta yerinde inceleme yapilarak norm kadronun hazirlanmasi
gerektigi yoniinde bir goriis de ileri siiriilmiistiir.
“...Normun yerinde incelenip, hazirlanmasi gerekiyor. (Masabasinda degil de o il
ziyaret edilerek norm kadrolarin planlanmasi1 gerekliligini vurguluyor katilimci.)
Simdi bakanliktaki arkadaslar niifus kriterine gére norm kadro standartlarini
anlamaz. Bir siirii kriter var halbuki. Mesela bir yer turizm bolgesidir, diger yer
maden kaynaklarinin oldugu bdlgedir vesaire... Orada en biiylik problem bence
miilki sinirlara bakilmamasi...
Bunun yaninda memurun imza yetkisi bulunurken sirket personelinin bu yetkiye sahip
olmamasi ve memur eliyle yiiriitiilmesi gereken islerin sirket personeline verilmeye

calisilmasi da bir bagka sorun olarak ortaya ¢ikarmaktadir.

“...Devletin 657'de getirdigi gibi devletin memur eliyle yiiriitiilmesi gereken isleri
sen kalkip iscilere gordiiriirsen olmaz. Yani ben miicadele veriyorum ama.
Yiiriittiirmedigimiz icin memur alimi yapmadigimiz igin sikint1 su anda. Iste ...
itfaiyede bile normalde 90 tane itfaiye eri olmasi lazim. Memur. 90 tane itfaiye eri
var mi1? Yok. Nasil tamamlamisim ben bunu? Yonetmelikteki acigi kullanarak,
is¢ilerden takviye etmisim. ... Su anda mevcutlarin hepsinin (diger belediyeler i¢in
diyor) normlarinda yani personel sayisi olarak bosluk yok, fazlalik var ama memur
eliyle yiiriitiilmesi gereken igleri iscilere gordiiriiyorlar. Sikint1 bu. Memurun vardir
imza yetkisi ama onlarm yok (sirket personeli igin sdyliiyor). Imza yetkisini de iste
mesrulastirdilar bu isi...”

4.5.1.6.3. Ilge Belediyelerinde istihdamdaki Genel Sorunlara iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

flge belediyelerindeki katilimcilar personel istihdamu ile ilgili olarak biitcenin yetersiz
olmasina ve personel maaslarinin 6denme giigliigiine deginmislerdir. Bunun yani sira
personel arasinda iicret esitsizliginin oldugunu, memur maaslarinin yiiksek olmasi
sebebiyle daha ¢ok sirket personeli (hizmet alim1) istihdamini tercih ettiklerini ve sirket

personelinin daha diisiik maaslarla ¢alistiklarini dile getirmiglerdir.
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“KPSS ile atanan personel olunca biz istedigimiz kisiyi alamiyoruz. (Merkezi
atamadan bahsediyor) KPSS’den, ISKUR’dan aldigimiz personeli segme sansimiz
yok. Istedigimiz personeli alamiyoruz. ISKUR’un génderdigi kisiler arasindan
segmek zorunda kaliyoruz. Miilakat yapiyoruz tabii ama sonugta ISKUR secip
gonderiyor, bizim o asamada se¢me sansimiz yok yani. Bize sundugu alternatifler
arasindan biz se¢im yapabiliyoruz ancak.”

“..Yani alimla ilgili sorunlar biitcenin yetersizligi. Biit¢elerinin yetersizliginden
dolay1 personel maaslarinin 6denememesi. Belediyelerin aldig1 6denek belli yani
niifusa gore aliyor ama yetmiyor. Yetmedigi icin personel maaslarna biitiin
belediyelerde, ilgelerde sikinti var. Maaglar1 6deme konusunda sikinti oluyor...”

“...Normal kadrodakiler yiiksek aliyorlar (memur, siirekli ig¢i kadrolarindan
bahsediyor). Yani, onlarin maaglar1 yiiksek oldugu i¢in bu tarafa aktaramiyoruz.
Genelde sirket lizerinden temin ediyoruz ki maaslar biraz daha diisiik olsun. Mesela
oradan iki tane hatta ii¢ tane personel alirsin buradan bir taneye denk gelir gibi...”

Belediye sirket personeli istihdami yukari da belirtilen sebeplerle daha c¢ok tercih

edilmekle birlikte bu istihdama iligkin birtakim sorunlarin da oldugunu dile getiren bir

katilimc1 sunlar1 aktarmastir:

“...Personeli aldik mesela ise basladi. Nobetler yaziliyor bir bakiyorsun mesaiye
gec geliyor ya da ige hi¢c gelmiyor. Telefonu kapali devamli rapor aliyor gibi...
Bununla ilgili yonetmelik var. Bunlarla sendikali toplu is sdzlesmesini imzaliyorsun
toplu is sdzlesmesini imzalarken sendika baskan1 bizle pazarliga oturuyor para ile
ilgili, biz de disiplinle ilgili oturuyoruz. Sonra bunlar1 matbu olarak yaziyoruz.
Bunlarin cezalar1 var, ise ge¢ mi geldi ya da gelmedi mi, yevmiye kesintisi vs. gibi.
Sonra bizi mahkemeye veriyor isten atildiginda. Biz de s6zlesmeyi gosteriyoruz ¢ok
orneklerimiz var bunlarla ilgili...”

Belediyelerde personel istthdaminda en biiylik sorun olarak liyakat kuralinin
isletilmemesi oldugu goriisiinii savunan bir katilimci, siyasi kurumlar olmasi sebebiyle

belediyelerin aslinda kapatilmas1 gerektigi goriisiinii dile getirmistir.

“Liyakatli, gercekten bu isi yapacak personelin az olmasi. Alimda da biraz 6nce
dedigim gibi cesitli kanunlara fazla takiliyoruz. Sonuca odakli personel alimi
yapamiyoruz. En biiylik sitkintimiz o. Belediyeler siyasi kurumlar, bana kalsa
belediyeler kapatilmali.”

Bu sorunlarin yani sira norm kadro sayilarini gayet yeterli bulan bir katilme1 da

mevcuttur.
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“...Norm kadroda tanimlanan ... kadronun 4'te 1'ini su an ancak isgal ediyoruz.
Daha yeterli yani, daha dolmadi bile. Kesinlikle yeterli...”

“...Clinkii hani ... optimum diizey var, su an biz personel noktasinda optimumdayiz.

Cok personel, biliyorsunuz c¢ok is degil. Nitelikli personel lazim zaten. Nitelikli
personelin de mesela ne kadar ¢ok olsa o kadar ¢ok is degil biliyorsunuz, o da degil,
say1 degil, yani nicelik degil. Kesinlikle. Optimum dedigimiz zaten o...”

4.5.1.6.4. Belde Belediyelerinde Istihdamdaki Genel Sorunlara iliskin Verilerin Analizi
ve Elde Edilen Bulgular

Kiiciik 6l¢ekli belde belediyelerinde genel olarak istihdam sorunlar1 arasinda personel
sayisinin yetersizligi ile personel istthdami yapilmak istenildiginde bunu karsilayacak bir
biitgeye sahip olmamalar1 goriilmektedir. Personel maas ddemelerinde sikinti yasanan

kurumlarin baginda belde belediyeleri gelmektedir.

“... Personel kisith oldugu i¢in ... hizmet konularinda biraz sikint1 yasayabiliyoruz.”

Sonug itibariyle, bu soruya verilen yanitlar arasinda belediyelerin son yillarda olduk¢a
sik tercih ettigi sirket personeli istihdamina yonelik yasanan sorunlar 6n plana
cikmaktadir. Bunun yani sira liyakatsizlik, licret esitsizligi, norm kadro yetersizligi,
personel istihdami i¢in biitge yetersizligi, personelin verimsizligi ya da yetersizligi vb.

sorunlar da dile getirilen diger sorunlar arasindadir.

4.5.1.7. Belediyelere Ozgii Bir istihdam Sisteminin Kurulabilirligine iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Alan arastirmasina esas konu olan ve Tiirkiye’de belediyelere 6zgii bir personel istthdam
sisteminin kurulabilirligine yonelik olarak yapilan bu arastirmaya en fazla katki
saglayacak olan “Norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama
hususunda belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir. Bu duruma alternatif olarak
belediyelere 6zgli bir istihdam sistemi kurulabilir mi?” sorusu yedinci soru olarak
katilimcilara yoneltilmistir. Katilimceilarin bu soruya vermis olduklari cevaplarin analizi

sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

4.5.1.7.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kurulabilirligine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Biiytiksehir belediyelerindeki katilimcilara istthdam hususunda onlar1 merkezi yonetime

baghh kilan birtakim kistaslar oldugu hatirlatilarak bu duruma bir alternatif
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olusturulabilmek adina olarak belediyelere 6zgii bir istihdam sistemi kurulabilir mi

seklinde bir soru yoneltilmis ve bu konudaki diislinceleri alinmistir.

Biiyiiksehir belediyelerinde arastirmaya katilan 3 katilimcidan 2’si belediyelere 6zgii bir
istihdam sisteminin kurulabilecegini ve bunun belediyelerin 6zerkliginin arttirilmasi
adina giizel bir uygulama olacagr yoniinde goriis bildirmisken diger katilimci
belediyelerde isleyen bir sistemin zaten var oldugunu ifade etmistir. Bu katilimc1 kendi
belediyelerinde ISKUR ile isbirligi igerisinde olusturmus olduklar1 “kariyer istihdam
merkezinde” hizmet alimi (tageron) personeli istihdamini kendilerinin yapabildiklerini

ve bunu uyguladiklarini sdylemistir.

Bu arastirmada belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin kurulmasi ile yalnizca
belediye sirket personeli istihdami degil, memur, sozlesmeli personel ve isci gibi diger
personelin isttihdamin da yeni bir yasaya ve yeni prosediirlere bagli olarak yapilacagi
0zgiin bir sistem kastedilmektedir. Bu soruya yonelik olarak katilimcilarin vermis oldugu

yanitlar su sekildedir:

“Tiirkiye genelinde hizmet alim1 yolu gibi bir yontemi ISKUR yapiyor zaten. Biz
ISKUR’un mikro versiyonunu kariyer istihdam merkezi olarak yaptik. ... Kariyer
istihdam merkezinde daha ¢ok is¢i arkadaslarimizi istihdam ediyoruz. Oradaki daha
¢ok miilakatlarla istihdam ettigimiz. Tekniker, miihendis, kamyon soforii gibi
(personeli) sirket iizerinden istihdam ediyoruz. Hepsi hizmet alimi. Belediyeler
personel ihtiyacin1 gidermek istiyorsa art1 bir sirket kuracak, bu sirket iizerinden
hizmet alimmi yapacak. Onceden nasildi? Bir siirii firma vardi, ihaleye girerdik,
onlarin hepsi kalkti. Simdi biz personel istihdamini sirket {izerinden yapiyoruz...”

“...6360 sayil1 Yasa ile il stnirlarimiz da genislemis durumda, biiyiidi yani. Niifus
ve yiizolglimii artinca istihdamda artmasi lazim. Iller Bankasi haricinde kendi
biitgesini kendi karsilayan kurumlar belediyeler. Istihdamm yetkili makamlarca
daha diizenli ve kadro planlamasinin daha sistemli yapilmasi gerekiyor. Paylasim
adil yapilmali. Baz1 ilgelerimizin niifusu fazla, fakat 2 tane istasyon var mesela.
Kriter olarak biyiikligli gozetmesi gerekmektedir. Vesayetten kurtulmak
gerekiyor. ... Norm kadrolarin ihdasi, iptali bakanlikta yapiliyor. Ama gimdi,
belediye meclisi karar alabiliyor. Bunu yapabiliyorsa belediye kendi personel
alimini kendi yapabilir.”
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4.5.1.7.2. 11 Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir istihdam Sisteminin Kurulabilirligine
[liskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

i1 belediyelerindeki katilimcilara ydneltilen yedinci soruya 2 katilime belediyelere 6zgii
personel istihdam sistemi kurulabilir seklinde cevap verirken bir katilimci ise bunun
mevzuat agisindan miimkiin olmayacagini, belediyelerde 6zel sektér mantiginda bir
calisma sistemi olamayacagini ve her agidan merkezin belediyeler iizerinde bir vesayet
denetimi bulunmas1 gerektigini ve bunun terk edilemeyecegini savunmustur. Bu
katilimcinin goriisii belediyelere 6zgii bir istihdam sisteminin belediyelerin 6zerkligini

arttirarak kamu yonetiminde isleyisi aksatacag1 yoniindedir!2,

“Simdi belediyenin kamu tiizel kisiligi olmasi nedeniyle bu mevzuat olarak miimkiin
degil. Bir kere belediyelerin kamudan g¢ikartilmasi s6z konusu olur ki, bu da isleyisi
aksatir. Yani simdi resmi bir kurum niteliginiz var, resmi kurumda ¢aligma sistemi
tamamiyla bir 6zel sektor mantiginda olamaz. Yetki ve sorumluluk agisindan, bagli
bulundugun bakanlik agisindan, her agidan zaten belediyeler {izerinde bir vesayet
denetimi olmak zorunda. Onu zaten kaldiramayiz. Bir yere bagli olacak illa ki bu da
merkez. Belediyelere daha ¢ok mu yetki veririz bu konuda?”

Arastirmaya katilan il belediyelerindeki diger 2 katilimcidan biri belediyelere 6zgii bir
personel istihdam sisteminin kurulabilir bir sistem oldugu, bu sistemin belediye baskani
ve calisanlar1 rahatlatacagi yoniinde goriis beyan ederken diger katilimci ise dncelikle
yonetmeligin degismesi gerekliliginden s6z etmistir. Yonetmelikte diizenleme ihtiyaci
ve yasada da ag¢ik oldugunu aktaran katilimer en biiyiik problem olarak belediye sirket
personelini ve bu personele yonelik yeni bir yonetmeligin ¢ikarilmast gerekliligini
vurgulamigtir. Yonetmelik ¢ikarilirken yerelin de bu siirecteki fikirlerini 6grenmenin ve

ona gore bir diizenleme yapmanin daha faydali olacag1 yoniinde goriisiinii dile getirmistir.

“Su alimlardan, su yonetmelikten sonra bence kurulmasi gerekiyor. Yani dedigim
gibi yine sirketler ilizerinden gidecegiz. Yani iiniversitelerin i¢cinde mesela bir
standart var, personel sirketlerinin de bir standarda getirilmesi lazim, bir norma
baglanmasi gerekir ve alim yonetmeliginin de giincellenmesi gerekir. Yani mesela
diyelim ki yonetmelikte, su sirket karsiliginda alim sartlarinda bir sey var diyor ki;
Tiirk vatandasi olmak, 18 yasimi tamamlamis olmak, affolmus olsa dahi devletin
giivenligine kars1 suglardan, anayasal suglardan mahkiim olmamak, fakat sadece
anayasal dilizenin igleyisine karsi suglardan mahkum olmamak. Bagka suglari

12 Ancak bu katilimcinin belediyelere 6zgii bir istihdam sisteminin de belirli 6lgiilerde idari vesayet
kapsaminda calisacagi ve merkez-yerel dengesini koruyacagi gercegini tam olarak kavrayamadigini
belirtmekte fayda bulunmaktadir.
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saymiyor mesela, bu bir agikliktir. Sen burada diger suglara odaklanamiyorsun
demek ki ... Yonetmelik ¢ikarilirken de bir fikir alisverisi yapmadilar ki. Kimseye
bir sey sormadilar ki. Bundan dolay1 bu yonetmeliklerin gilincellenmesi lazim ...
Yeni bir personel planlamasi seklinde belediyeler i¢in diizenlenmesi lazim, bir norm
getirilmesi lazim belediye personel sirketlerine...”

“...Tum Tiirkiye'de en biiyiik problemimiz personel sirketleri. Buna bir yonetmelik
getirilmesi lazim. Ama mevcut yonetmeligin giincellenmesi gerekiyor. Mevcut
yonetmeligin bir kriteri kurulmasi gerekiyor. Bunlarin da bir norma baglanmasi
gerekiyor. Yani bdyle %40 ile bu isin ucu acik birakilmamasi gerekiyor. Bu
saglandig1 takdirde ben faydali olacagina inaniyorum...”
Boylece, il belediyelerindeki 3 katilimcidan 2’si tarafindan boyle bir sistemin kurulabilir
oldugu, belediye personel istihdam siirecinin yeni diizenlemelere ihtiyaci oldugu ve bu
diizenlemelerin yapilmasi gerekliligi dile getirilmistir. Agirlikli olarak belediye sirket
personeli ile ilgili olmak {izere belediyeler tarafindan artik sik tercih edilmeyen istihdam
tirleri de olsalar memur, sézlesmeli personel ve isciler dahil tiim istihdam tiirlerini

kapsayan belediyelere 6zgii bir belediye personel diizenlemesine ihtiyag bulundugunu

gbzler Oniine sermislerdir.

45.1.73.1lce Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kurulabilirligine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Ilge belediyelerinde arastirmaya katilan 12 katilimcidan 8’i Tiirkiye’de belediyelere dzgii
bir personel istihdam sistemi “kurulabilir” goriisiine sahipken; 2 katilimct da “olmamasi
ya da kurulmamasi daha iyi” seklinde goriis beyan etmistir. 1 katilimci belediyelere 6zgii
personel aliminin merkezi atamadan farki olmayacagin diistinmektedir. 1 katilimer ise,
ilce belediyesi olarak kendi olusturduklar1 bir portal araciligiyla ise alim sistemi

kurduklarini ve bu sistemin diger belediyelerde de uygulanabilecegini belirtmistir.

Oncelikle belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin kurulabilirligi yoniinde

olumlu goriis beyan eden katilimcilarin aktardiklar1 yanitlara asagida yer verilmistir.

“Boyle bir sistem kurulabilir mi? Kurulabilir zor bir sey degil. Ancak ben mevcut
sistemin yeterli oldugunu disiinilyorum. Bu konuda Tiirkiye Belediyeler Birligi
gorevlendirilir, orada bir havuz olusturulur, oradan biitiin Tiirkiye'deki belediyelere
personel istediginiz zaman oradan size personel gonderilmesi gibi bir sey olabilir
ama personel almma zaten kolay, bir sorun olmuyor zaten. Yani yasal sinirlar
gecmediyseniz ben personel almanin ¢ok zor oldugunu diisiinmiiyorum.

Bakanligin bugiine kadar “Hayir. Siz bu unvanlarda personel alamazsiniz veya red
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veriyorum” dedigini ben hicbir belediyeden duymadim yani. O konuda Bakanlikla
zaten koordineli olmak zorundasiniz. Herhangi bir sorun ¢ikmiyor zaten ... Sizin
dediginiz sistem olabilir. Bu sistemde isliyor ama sdyle bir sey olabilir. Bir havuz
olsun. Havuzda 1 milyon kisi olsun. Biitiin belediyeler bu 1 milyon kisiye bagvursun.
Herkes aradigini oradan alsin. Olabilir. Ama sizin dediginiz sistem olsa belediyeler
oraya bagvursa. Belediye temizlik ig¢isine ihtiyacim var dese. Oradaki havuzdan
Bakanlik da ... belediyesine 4 tane temizlik iscisi, sen se¢ ben yolluyorum dese
sikint1 yok. Bu sekilde olabilir. Odeyecegin rakam belli, sosyal haklari belli gibi.
Sistem bu sekilde. Belediye baskanlar1 bir 5 yil sonra yoklar ama ben buradayim.
Biz bir denetim atlattik. Bize tesekkiir etti gitti. ... Ancak soyle bir sey de var. Az
onceki soyledigimiz sistem. Mesela bu sistem kurulmus. Memurlar bir yerde, isciler
bir yerde yaziyorsun, sana yolladi. Bakiyorsun o sana secip gonderecek Bakanlik.
Sistem ¢ok giizel yiiriir. Ama sistemi kurdurmazlar, ¢iinkii buralar siyasi kurumlar
oldugundan dolay1. Ben simdi belediye bagkani olsam. Ben bu sistemin kurulmasini
istemem. Niye? Secim c¢aligmasini yaptim. Belediye baskanlar1 ... 5 sene boyunca
masraf eder. Secim donemi var mesela cepten harcayacaksiniz. Simdi siz belediye
baskani oldunuz, mesela sofor ya da eski odaciy1 orda tutar misiniz?. Tanidigim
bildigim glivendigim birini isterim...”

“...Kesinlikle kurulmali bence artik bunu belediyeler birligi eliyle mi yaparlar,
tekrar veya yetki karmasasi giderilir Icisleri Bakanlig1 m1 olur? Eskiden DPB vard:
simdi kapandi yanlis bilmiyorsam artik onu giincelleyerek mi hayata gegirirler
bilemiyorum yani kurulmali bence...”

Tirkiye’de belediyelere 6zgli bir personel istthdam sisteminin olmamasi ya da
kurulmamasi gerekir diyen katilimcilardan bir kisi mevcut sistemin zaten isleyen ve
iyilestirilmesi gereken bir sistem oldugunu beyan etmistir. Katilimci, bu sistem diizgiin
isletilebilirse aslinda belediyeler icin liyakat esasli ilerleyen bir sistem oldugu goriistinii

savunmaktadir.

“...Yani bence personel isttihdaminin yine ... merkezi sistemle yapilmasi gerekiyor.
Ciinkii eger belediyelere tamamen yetki birakilirsa liyakatsiz elemanlarin kadrolara
gecirilebilecegini diislinliyorum, bir de boyle yerlerde genelde belediye bagkani
oranin yerlisi oluyor. O ¢evrede kendi tanidiklarindan ya da kendi partizanlarindan
o kadrolar1 dolduracagimi diisiindiiglim i¢in, merkezi idarenin yapacagi smavla
miilakatla atanmanin daha dogru oldugunu, daha liyakat esasli oldugunu
disiiniiyorum. Hatta bence biraz daha belediye baskaninin yetkilerinin azaltmasi
gerekiyor. Tam yetki vermek yerine tam tersi azaltilmasi gerekiyor. Kamuda is ve
islemlerinin yiiriitilmesinde liyakat olmadigi zaman performansin diisecegini
disiiniiyorum. Hem ... verim de olmaz...”

“...Su an ki mevcut sistem bana gore kesinlikle diizgiin islemesi lazim ve iyi bir
sistem. Belediyede personel ihtiyaci var, bu ihtiyaci karsilamak i¢in kadrom var
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norm kadroya gore ... Aslinda yerel yonetimlerde ‘“personel istihdaminin
belediyelere 6zgii bir modeli olmali m1”dan ¢ok belediyelerin ihtiyaci olan en 6nemli
sey bence su: bagli oldugumuz bir yer yok ki. (Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi)
Yerel Yonetimler Genel Miudiirligii belediyelere yol gosterici, soru soruldugunda
mevzuata uygun hukuki goriis bildirme noktasinda, bir yer olarak kétii durumda su
anda. (Igisleri Bakanlig1) Mahalli idareler Genel Miidiirliigii donemi bu dénemden
cok ¢ok daha iyiydi ... Biit¢e konularinda mali hizmetler ama idari uygulamalarda
YYGM’ye bagliyiz. Atama ile ilgili izin mi alacagiz? YYGM. Norm kadro
yonetmeliginde degisiklik mi olacak? YYGM. Onceden Mabhalli idareler Genel
Miidiirliigiine bagliyken biz, norm kadro yonetmeliginde degisiklik talebimiz varsa
veya biz degisiklik talep etmesek bile, yonetmeligi kendileri hazirlayip
gonderirdilerdi. Tereddiit eden bir arkadagimiz oldugunda hemen ariyorduk Mahalli
Idareler Genel Miidiirliigiinii. Oradaki sube miidiirleri veya mahalli idareler bas
kontrolérleriyle goriisiip, oradaki isin adin1 dogru koyabilecek dogru bir tanimlama
cevabi alabiliyorduk. Su anda biz personel istihdam modeli belirlemekten ziyade,
mabhalli idarelere, belediyelere adina her ne dersek uygun bir ¢ati yap1 olusturmak
zorundayiz. Merkezi idarenin vesayet yetkisinin ve yoOnlendirmelerini dogru
kullanabilecek bir ¢at1 yapiya ihtiyacimiz var, bu da bence kesinlikle bir bakanlik
olmali. Olmadi mi? Igisleri Bakanligina geri baglaym bizi. Ister adma Yerel
Yonetimler Genel Miidiirliigii de ister adina Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii
deyin. Mevcut Cevre ve Sehircilik Bakanligi altindaki YYGM ile bu isi ¢6zmemiz
miimkiin degil. Personel isttihdam modelinden evvel Oncelikle bir bakanlik
kurulmali. Ciinkii birincisi belediyeler taleplerini iist diizeylerde dile getirmede
sikinti yasiyor, ikincisi de sordugu sorulara cevap almada problem yasiyor...”

Bir bagka katilime1 ise kendi belediyelerinde olusturmus olduklari bir portal araciligiyla
ise alim sistemi kurduklarini, bu sistemin tiim belediyelerde uygulanabilir oldugundan

bahsetmistir:

“...Mesela (bir kisi bir pozisyon i¢in) miiracaat etmis, benim CV portalimda kayith
(bu) kisi. Ise alindiysa mesela onu pasife alirim ise alindi diye. Dolayisiyla bu
personel istihdam sisteminde ¢ok ciddi elimizi rahatlatan bir program oluyor. Tiim
yerele uygulanabilir. Mesela ... diyelim ki ne lazim, ... elektrik¢i lazim. (Personel)
Miidiirliigiim bana bir yaz1 yazdi. Dedi ki, ... su kriterlerde, su yas arasi, su isleri
yapabilecek is¢i lazim ... dedi. Bakin portalda bize ulasin kismi var. (Kisi)
buradan ... bilgilerini girip CV’sini olusturuyor. Kendi sistemimiz bu. Ornek
elektrik¢i (lazim) dedik. Bu kisimdan (ilgili) boliimii segiyoruz. ... Baska kriterimiz
varsa cinsiyet, yas, egitim gibi onlar1 da sec¢iyoruz. Sistemimizi agtik, mesela sadece
elektrik (isleri) ile ilgili ... sayfa bagvuru var. Mesela kriterlere uyan (daha fazla)
kisi g¢agiriyoruz, bunlarin ... aralarindan segiyoruz.  Universite komisyonu
olusturularak ... itfaiye, zabita memur alimlar1 i¢in yapilandi.”

Goriildigii lizere ilge belediyelerindeki katilimcilar ¢ogunlukla bu yeni sistemin

kurulabilir oldugunu kendi Onerilerini de sunarak belirtmislerdir. Bunun yani sira, 2
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katilimc1 mevcut igletilen sistemin liyakat esas1 gozetilerek yasalara uygun isletildigi
miiddetce sorunsuz bir sekilde yiiriitiilecegini vurgulamislardir. Bundan dolay1 yeni bir
istihdam sisteminden ziyade sorularina cevap alabilecekleri bir “Bakanlik™ (6rn. Yerel
Yonetimler Bakanligl) kurulmasini 6nermislerdir. Belediyelerin bir¢ok problemi ¢ozmek
icin muhatap alacaklari, onlara yol gosterecek, is ve islemlerini daha kolay
yiiriitebilecekleri uzman kadrolardan olusan bir bakanliga ve merkezi yonetim yapisi
icerisinde DPB gibi bir “merkezi personel kurumu’na ihtiyag bulundugunu dile
getirmislerdir. Denetim acisindan Igisleri Bakanlig1 ve norm kadro ve diger kistaslar
acisindan Cevre Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanlig: ile iliskili olan belediyeler,
cogu zaman bu durumun kendileri i¢in dezavantaj olusturdugunu, ikili uygulamalara yol
actigini ve 6zellikle YYGM nin belediyelerin istthdam sorunlarina yeterli ve tatmin edici
bir sekilde ¢oziim bulamadigini dile getirmislerdir. Ayrica, kendi kurmus olduklar1 portal
ile belediyeye personel alimi agisindan ornek teskil edebilecek bir uygulama kurmus
bulunan bir belediyede ise personel alimlar1 {iniversitede olusturulan bir jiiri {izerinden
gerceklestirilmektedir. Bu uygulamanin tartismaya agik yonleri bulunsa da
akademisyenlerden olusan bir jiirinin belediye yonetimince nitelik acisindan yeterli ve
tarafsizlik agisindan gilivenilir bulundugu gériilmekte ve bu nedenle personel alimlarinin
liyakat esas1 isletilerek yapildigi kanaati hem kendilerinde hem de adaylarda

olusmaktadir.'

4.5.1.7.4. Belde Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kurulabilirligine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Belde belediyelerinde arastirmaya katilan toplam 3 katilimcinin tiimi Tiirkiye’de
belediyelere 0zgili personel istihdam sisteminin “kurulabilir” oldugu gdriisiinii
belirtmislerdir. Bu sistemin kurulmasi gerektigini, ancak bunun kapsamli bir ¢alisma
yapilarak olabilecegini dile getiren bir katilimey, il¢e belediyelerinde de daha once ifade
edilen Onerilerden biri olan Bakanlik kurulmasinin gerekliligini vurgulamistir. Bir diger
katilimci ise; belediyelere 6zgii bir istihdam sistemi olacaksa yetkinin tamamen belediye
meclisine birakilmasi gerektigini, idari vesayetten uzak, yerelde yani belediye meclisinde

norm kadronun belirlenmesini, belediyelerin personel ihtiyaglarmni tiim boyutlariyla

13 Ancak soz konusu ilge belediyesindeki bu katilimeinin belediyelere dzgii istihdam sistemini sadece ise
alim siireci gibi dar bir agidan ele aldig1 ve agikladig: asikardir.
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kendilerinin belirleyip kendi personel alimlarin1 yapmalar1 gerektigini, ancak bu sekilde

sistemin tam anlamiyla belediyelere 6zgii olabilecegini dile getirmistir'*.

“Sistem degisimi ... belediyelerin kendi meclisine ... birakilmali. Yetki tamamen
oraya verilmeli. Tiirkiye Belediyeler Birligi mesela. Bu noktada goérevli olacak. O
zaman degisen bir sey olmamis oluyor! Ne oluyor? Validen alip belediyeye vermis
oluyorsunuz. Yani o kurulursa, ... belediyeler kendi personeliyle kendi istihdam
edilecegi bir sistem kurulmasi gerekiyor. Diger tiirlii bir farki olmuyor. Belediyeler
Birligi'ne verilse ya da ne bileyim iste belediyeler istihdam ofisi kurulsa mesela. ...
Degisen bir sey olmuyor. ... Yapilacaksa ... belediyenin meclisinde yapilip, yani
iste ........ Belediyesi su kadar memura ihtiyaci var. Bunu kendi belirleyip kendi
alabilirse o bir degisiklik olmus olur. Diger tiirlii zaten ayn1 norm kadroyu yazmus,
gondermis. Su anda Igisleri Bakanligi, Mali Hizmetler Genel Miidiirliigii takip
ederken sonra iste yok Belediye Birligi, yok ofis dediginiz gibi (bir yap1) kurup da
onun yine sizi dizginlemesi benim i¢in bir fark olmus olmaz. Yani belediyelere 6zgii
bir personel istihdam sistemi kurulacaksa meclis onun norm kadrosunu aliyor. Kendi
belediye meclisi her seyini kendi belirleyecek...”

“...Kurulmali. Kendi personelini kendi alabilmeli. Bu ige Tiirkiye’de bu isi iyi bilen
3-5 akademisyen (karar) verecek. Bakanlik yapacak, diger kurumlardan belediyeyi
ayiracaksin. Ondan sonra diyeceksin kardesim bununla ilgili giizel bir ¢alisma yapin.
Ondan sonra belediye bagkani ¢ok rahat olmasin, biitgede sinirlar agilmasin. Yine
yarigsma olsun sinavlarda tabii. Cok da basit yani...”

Belde belediyeleri yerel yonetim birimlerinde kdylerden sonraki en kiigiik yerlesim
birimleridir. Arastirma esnasinda katilimeir goriislerinden anlasilmaktadir ki; belde
belediyelerinde daha ¢ok yerel halktan kisiler personel olarak istthdam edilmekte ve
cogunlukla da bu istihdam daha esnek alimlar yapmaya imkan veren belediye sirketleri
yoluyla (taseron) gergeklestirilmektedir. Dolayisiyla yerelden gelen personelin yasadigi
beldeyi daha ¢ok sahiplenip, daha ¢ok calismaya meyilli olabileceklerini sdylemek yanlig
olmayacaktir. Bundan dolay1; bu aidiyet ve sahiplenmenin hem yerel birim adina hem
belediye adina daha etkin ve etkili bir hizmet ortaya ¢ikaracag: diisiiniilebilir. Ancak
yerel halkin belediyeleri is kapisi olarak gérmesi ve bu noktada belediye baskanina bask1

yapmast da liyakat esasini zedeleyen bir durumdur.

4 Norm kadroya iliskin temel ilke ve kurallar merkezi yonetim tarafindan belirlenmekte olup belediye
meclislerinin bu konudaki yetkileri daraltilmis olmakla birlikte 5393 say1li Belediye Kanununda nesnel bir
sekilde yer verilen ifade ile norm kadro iptal ve ihdas islemlerinde yetkili olan yerin belediye meclisleri
oldugu unutulmamalidir (Yiiceyilmaz ve Ozgiir, 2019:90).
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Sonug olarak; bu soruya cevap veren katilimcilar genel itibariyle belediyelerde norm
kadro sayilarinin yeterli olmadigini, bu agig1 belediye sirket personeli yoluyla kapatmaya
calistiklarini, ancak belediye sirket personelinin de nitelik acisindan yeterli
bulunmadigint ve is gordiirme hususunda Dbirtakim zorluklarin yasandigini
vurgulamiglardir. Bunun yani sira; hizmet alani genisleyen ve buna paralel olarak niifusu
artan belediyelerde isttihdam edilen personel sayisinin da arttirtlmasi gerektigini, ancak
biitce kistaslar1 ve kadro planlamasinin yeterli kriterlere goére yapilmadigini dile
getirmislerdir. Bu sorunlar karsisinda toplamda 21 katilimcidan 15°1 “belediyelere 6zgii
bir istthdam sistemi kurulabilir” yoniinde gorlis paylasmistir. Belediyelere personel
istthdaminda 6zgiirliik alani acan, fakat bunu kayirmaciliga meydan vermeden, liyakat
esasini zedelemeden, idari vesayet baskisinin nispeten azaltilarak yapildigi, merkez-yerel

dengesi iizerine kurulmus olan bir istihdam sistemine ihtiya¢ bulundugu ifade edilmistir.

4.5.1.8. Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sistemi Igin Yapilan Model Onerilerine Iligkin
Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

“Belediyelere 6zgili personel istthdam sistemi olusturulmasina yonelik olarak sizin
Onerebileceginiz bir siire¢ veya model var mudir?” seklindeki sekizinci soru
belediyelerdeki tiim katilimcilara yoneltilmis olup biiyiik cogunlukla (15/21) “Tiirkiye’de
belediyelere 6zgii personel istihdam sistemi kurulabilir” yanitin1 veren katilimcilardan
modele yonelik onerileri alinmistir. “Kurulmasina gerek yok™ ya da “olmamasi daha iyi”
seklinde yanit veren katilimcilarin bu soruya iliskin cevaplar1 “zaten kurulmamasi
gerektigini sOylemistim” seklinde olmustur. Bu cevabin yani sira “kurulmasina gerek
yok” diyen bazi katilimcilardan goriis beyan eden olmus ve bu goriisler degerlendirmeye
katilmistir. Katilimcilarin model dnerisine iliskin bu soruya vermis olduklar1 cevaplarin

analizi sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

4.5.1.8.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Ozgii Bir Istihdam Sistemi I¢in Yapilan Model
Onerilerine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Biiytliksehir belediyelerindeki 2 katilime1 bir onceki soruya “belediyelere 6zgii bir
personel istihdam sisteminin kurulabilir” seklinde yanit vermislerdi. 3 katilimcinin
hepsine bu sistem i¢in bir model onerisi soruldugunda biiyiiksehir belediyelerinde

belediyelere 6zgli bir istthdam sistemi kurulabilecegi, ancak merkezden alim
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yapilmasindan yana oldugu seklinde goriis beyan eden bir katilimc1 memur ile ¢aligmanin
daha kolay ve kurum i¢in daha faydali olacag1 yoniindeki goriisiinii de dile getirmistir.
Bunun yan1 sira katilimcilar bu siirece yonelik model 6nerisinden ziyade yerel diizeyde

her belediyenin kendi alimin1 yapmasi gerektigini soylemislerdir.

“Bence her yerel yonetimin il bazinda her belediyenin kendi alim yapmasi daha
uygun.”

“Merkezden atansin. Itfaiye memuru ve zabita bunlar1 kendimiz aliyoruz, fakat
sorun oluyor. Ben merkezden alinmasindan yanayim.”

4.5.18.2. il Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sistemi I¢in Yapilan Model
Onerilerine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular
Il belediyelerinde belediyelere dzgii personel istihdamina ydnelik model dnerisi sorusu
yoneltilen katilimcilardan biri meveut alim diizenin yeterli oldugunu sdylerken diger bir
katilimc1 alimlarin yerelden yapilmaya baslanacagi bir sistem kurulabilir Onerisini
getirmistir. Personel ihtiyacinin oncelikli olarak yerel birimde ikamet eden ve ilgili
kadronun niteliklerine uygun olan kisilerden baslanarak saglanmasi gerektigini dile
getirmistir. Bu katilimei, yereli taniyan, bilen ve orada yasayan kisinin o sehre hizmet
etmek icin daha gayretli ve 6zverili bir sekilde calisacagini ongordiigiinii sdylemistir.
... Tirkiye'nin sistemi 0yle zaten. Merkezi sistem oldugu i¢in merkezden yerele bir
baglilik mutlaka s6z konusu ... Bence belediyeler yerelden personel almali. Yani

yerelden almalar1 dogru, dedigim gibi oranin yapisini bilen, insan yapisini bilen.
Yani il sinirlar igerisinden almali.

(Aragtirmac1) Ama mesela o zaman istediginiz nitelikte bir personel olmayabilir.
Mesela buradan yerelden alayim dediniz. Ama burada 6yle bir personel bulamadiniz.

(Katilime1) Ama o zaman ... baska yerlere miiracaat edilebilir. Ama ilk olarak
buradan, yerelden alim olmali. Ciinkii biz vatandagla ... siirekli temas halindeyiz.
Bizi bilen, bizi taniyan, bizimle birlikte bu yapiya uyumlu insanlar. O ... anlamda
avantajli....”

4.5.1.8.3. lice Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sistemi I¢in Yapilan
Model Onerilerine iligkin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Katilimcilara yoneltilen “Belediyelere 6zgii istthdam model 6neriniz var mi1?”” sorusuna
12 ilge belediyesindeki katilimcilardan biiyiik bir kismi sistemin isledigini ve mevcut

sistemde diizenlemeler, iyilestirmeler yapilarak sistemin daha verimli olabilecegi
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goriisiinii dile getirmislerdir. Bunun disinda; Tiirkiye Belediyeler Birligi biinyesinde ya
da Cevre Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanlig1 biinyesinde kurulacak bir “Istihdam
Birimi” ile farkli boliimlerden mezun ve farkli niteliklere sahip, vasitli ve vasifsiz
personel havuzu olusturularak tiim illere bu havuzdan istihdam saglanmasi Onerisi
getirilmistir. Bir baska katilimer ise; kendi olusturmus olduklart bir portal {izerinden
bagvuru alarak ve iiniversite ile is birligi yapilarak olusturulan bir jiiri araciligiyla
miilakatlar gerceklestirerek yapmis olduklar: istthdamin bir model haline getirilip tiim
belediyelerde uygulanabilecegini beyan etmistir. Katilimcilardan model olusturmaya
yonelik alman bu fikirler dogrultusunda alan arastirmasinin genel degerlendirmesi

kisminda bazi model Onerilerine ayrica yer verilmistir.

“...45-50 kisilik baskanin kendi inisiyatifiyle alabilecegi, esnekligi olan bir
kontenjan kurulabilir. Bu rakam niifusa gore belirlenecek tabii. Yani bagkanin kendi
ekibini kurmasinin daha verimli bir ¢aligma ortami olacagimi diisiiniiyorum, dyle
gozlemledim. Cilinkii tanidig1, isi yapacagim bildigi, giivendigi kisileri konusunda
uzman olan kisileri almas1 gerekiyor. Oyle olursa verimli oluyor...”

«...Belediyeler Birligi olabilir ya da Igisleri Bakanhig1 tekrar olabilir. Ciinkii beni
denetleyen kurum en azindan mesela Icisleri Bakanligindan denetlemeye geldiler
beni. Bir konu hakkinda goriis aldim. Cevre Bakanligt YYGM’den denetleme beni
ilgilendirmez ben Igisleri Bakanligindan geldim diyor. Belediyeler Birligi mi olur
yoksa beni denetleyen kuruma mi verilir? Bir sekilde diizeltmeleri lazim. Biitiin
belediyelere ayn1 anda ulasabilecek zaten iki tane kurum var bir YYGM biri de
Belediyeler Birligi. I¢isleri Bakanlig1 dahil su an ulasamaz. Mevcut norm kadro bir
kere kesinlikle degistirilmeli. Gergekten hani insanlari bir ¢agirirsiniz, senin niifusun
kag¢ ne kadar insana hizmet ediyorsunuz? Kag kisiye ihtiyacin var, kag¢ tanesi bunun
vasifl, kag tanesi vasifsiz gibi... Bunlari ortaya koymam lazim. Elimde bu verilere
hitap edecek ne bir personel alim sistemi var ne de bir personel yonetim sistemi var.
Bir kere bunlar tek ¢ati altinda toplamak lazim ama mevcut norm kadro yonetmeligi
ile olmaz bu is. Sifirdan bastan yapilmasi lazim. Ciinkii amaca hizmet etmiyor. Yasal
sinirlar var. Ama benim asmama imkanim yok. Asarsa belediye bagkanindan tazmin
edilir deniyor. Personel alimi yasa geregi duracak. Denetleyen yasalarla ige alimla
ilgili prosediirler birbirini tutmuyor. Tutarlilik yok...”

“...Benim 6nerecegim model bizim kullanmis oldugumuz, kendi uyguladigimiz bu
portal lizerinden alim yaptigimiz sistem olabilir. Tiim Tiirkiye’de uygulanabilir...”

“...Su anki sistem igleyen bir sistem. Artik kimse is¢i de almiyor kadrolu. Bu sistem
bitti. Artik bu is sirket personeline doniiyor. Belediye ilana ¢ikar mi ¢ikar alir m1
alir, ama gerek yok niye maddi agidan...”
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“...Ama biitlin sistemi sil bastan, su personel istihdam politikasiyla alakali sil bastan
diizenlememiz lazim deyip yeni bir model ortaya konulabilirse o belki olabilir. Ama
bunun iizerine ¢ok uzun galigilmasi lazim. Yani neticede anayasa kuralina gore
memur sistemini devam ettirecegiz. O zaman kamunun tamaminin uyguladig
merkezi olarak sinava girme kriterini degistirmemek lazim bence. Su anda
Tiirkiye’de ¢ok net personel istihdami noktasinda kurale1 iki kurum var: 1- Maliye
2- Sosyal Giivenlik Kurumu. Mesela TSK personel alim1 yapryor, politikast belli.
Kurallar1 belli. Suistimallere ciddi manada kapali. Tabii ki askeri yonetim gibi bir
mantikla gitmeyecegiz ama askeri strateji gibi stratejiyle ve disiplinle gidecek bir
sistem kurulmasi diisiiniilebilir...”

“...Su an ki mevcut sistem bana gore kesinlikle diizgiin islemesi lazim ve iyi bir
sistem. Belediyede personel ihtiyaci var, bu ihtiyact karsilamak i¢in kadrom var,
norm kadroya gore. Benim belediyemde yiizde 30’u asmadim. O zaman, de ki diyor
Bakanliga; benim personel ihtiyacim var, kadrom bu, almak istedigim bu ... ,
miisaade edin, onayinizdan sonra kendi sitenizde yayinlaym, ben kendi sitemde
yayinlayim. Yerel ya da ulusal gazetelerden birinde ilan edeyim. Sonra basvurulari
alayim. Sonra miilakata geceyim. Miilakatlar kalkacak diyorlar ya, miilakatin
kalkmadigini varsayalim ... Kurallar saglam ama uygulamada hile bizde...”

“...Ya bu belediye bagkanlar1 atanarak gelseler daha m1 iyi olur? Bir kaymakam
gibi. Yani daha saglikli olacagim da diisliniiyoruz. Siyasi seyi ortadan kaldirmak
daha m1 saglikli olur?...”

“...Cevre ve Sehircilik Bakanliginda ayr1 bir istihdam birimi kurulup, burada bir
havuz olusturulabilir...”

4.5.1.8.il. Belde Be.lediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sistemi igin Yapilan
Model Onerilerine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Belde belediyelerinde 3 katilimciya yoneltilen model 6nerisine iliskin soruya ¢ogunlukla
belediye meclisinin ya da belediyenin kendisi dogrudan alim yapabilmeli seklinde
yanitlar gelmistir. Istihdamin araci bir kurum olmadan dogrudan yapilmasi gerektigini
beyan eden katilimcilar 6zellikle yerelden alim yapilmasi ya da en azindan o bdlgeden

personel tercih edilmesi gerektigini dile getirmislerdir.

“...Dogrudan alim yapilabilir. Dogrudan alim yapabilmeli yani. Hi¢ bdyle ...
belediyeden birini falan karistirmadan. Meslek ofisini, Belediyeler Birligini falan
karigtirmadan. Yani bu isi direkt belediyenin kendisi yapabilmeli...”

“...Bence belediye meclisi yetkili olabilir bu konuda ve istihdamin yerelden
yapilmasi, o ilden personel bulamiyorsa bdlgeden tercih etmesi. Mesela, Marmara
Bolgesinden alacagim diyerek sinirlamasi gerekir...”
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Sonug olarak, katilimcilarin farkli model onerileri arasinda belediyelerin kendilerinin
dogrudan ve yerelden personel istihdami yapabilmeleri 6ne g¢ikmaktadir. Ancak bu
talebin nedeni olarak yonetsel oldugu kadar siyasi kurumlar olan belediyelerde 6zellikle
se¢cim doneminde verilen vaatlerin se¢im sonrasi yerine getirilmesi i¢in se¢gmenlerin
belediye bagkani ya da diger belediye yoneticilerine yapmis oldugu baskilarin etkisi
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Ancak bu yontemin nitelikli personel istthdam
etmede belediyelerin isini zorlastiracak ve kayirmacili§in 6niinii acacak bir yonti oldugu
hususunun literatiirde sikca dile getirildigi (Yiiceyllmaz ve Ozgiir, 2019: 97) gdzden
kacabilmektedir.

4.5.1.9. Istihdam Kararin1 Alan Merkezi Y&netimce Isletilen Merkezi Sistemin Personel
Ihtiyacin1 Karsilama Yeterligine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Belediyelerde istihdam kararinin merkezi yonetim tarafindan merkezi bir sistem yoluyla
mi1 yoksa belediyeler tarafindan yerel bir sistem {lizerinden mi alinmasiin daha liyakat
esasli, daha verimli ve daha etkin oldugu konusunda katilimcilarin goriisiinii almak
amaciyla onlara “Merkezi sistem belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel
istihdam etmesi yoOniindeki taleplerini karsilama noktasinda yeterli mi? sorusu
yoneltilmistir. Bu soruya verilen yanitlarin analizi sonucunda elde edilen bulgulara

asagida yer verilmistir.

4.5.1.9.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Istihdam Kararini Alan Merkezi Y®netimce
Isletilen Merkezi Sistemin Personel Ihtiyacim1 Karsilama Yeterligine Iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Biiyiiksehir belediyelerinde goriisme yapilan 3 katilimcidan 2’si yeni personel istthdami
yoniindeki taleplerini karsilama hususunda merkezi sistemi yeterli gormemektedir.
Ayrica, memur istihdami artik pek tercih edilmediginden memur taleplerinin de

olmadigin1 aktarmiglardir. Diger katilimci ise; merkezi sistemi yeterli gérmektedir.
“...Yeterli degil, talep ediyoruz gelmiyor. Bakanliktan izin almamiz gerekiyor...”

“...Yeterli olmuyor ama merkezden talepte de bulunmuyoruz. Taseronla o agigi
kapatiyoruz. Talep etmiyoruz yani memur ihtiyacimiz var ama talep edilmiyor...”

“...Nitelik, puan bizim tarafimizdan belirleniyor. Nitelikleri biz belirleyerek
Bakanliga bildiriyoruz, Resmi Gazete yoluyla ilana ¢ikiyoruz. Memur alimlarini
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bizim Bakanlik iizerinden yapmamiz gerekiyor. Is¢i alimlarinda ise biz ISKUR
iizerinden ve bizim “Istihdam Kariyer Merkezi Ofisi” iizerinden aliyoruz. Yeterli
yani...”

4.5.1.9.2.11 Belediyelerinde Istihdam Kararin1 Alan Merkezi Yonetimce Isletilen
Merkezi Sistemin Personel Ihtiyacin1 Karsilama Yeterligine Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

Il belediyelerinde katilimcilarin tiimii merkezi sistemin personel taleplerini karsilama
hususunda yeterli oldugunu sdylemektedirler. Norm kadro sayilari, kriterlerin
belirlenmesi ve izin konularinda merkez ile sorun yasamadiklarini dile getirmislerdir.
Ancak ise alim siirecinin uzun oldugunu dile getirerek belli bir prosediire bagli olmanin
merkezden yapilan ya da ilana ¢ikilarak yapilan memur alimlarinda (itfaiye eri, zabita

memuru vb.) siireci uzattigindan ve olduk¢a mesakkatli oldugundan yakinmaktadirlar.

“...Norm kadroyu da biz zaten yar1 yariya anca doldurabiliyoruz. O yilizden de
herhangi bir sorun yok...”

“...Yeterli. Biz ¢linkii belirliyoruz kriterleri zaten. Diyoruz ki ... nitelikleri sdyle
olsun.... Onlar (merkez) bir filtreliyor. Bir eksi durum var mi1? Ondan sonra siire¢
devam ediyor. O konuda bir sikinti olmuyor ... Yani o sistemde bir sikint1 yok.
Siire¢ uzun iste. Yani ¢cok formalitesi var. Biirokrasisi...”

“...Yeterli. Yani talebiniz varsa alim da varsa gonderilen higbir talebe yok demiyor
merkez. Nitelik olarak da istediginiz kisileri gonderiyorlar veya aliniyor buraya...”

4.5.1.9.3. llge Belediyelerinde istihdam Kararm1 Alan Merkezi Yonetimece Isletilen
Merkezi Sistemin Personel Ihtiyacin1 Karsilama Yeterligine Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

Ilge belediyelerinde belediye meclisinin zaten norm kadro ve diger kriterleri belirlemede

etkili oldugunu dile getiren bir katilimci sunlar1 aktarmistir:

“...Bu sorudan 6nce sOyle bir sey var, bu ise merkez ¢ok miidahil degil. Sadece
kurallari, prosediirii, yonetmelikleri, kanunu belirleme ... bunlarin hepsi merkezi
yonetim tarafindan yapilir, ancak miidahile s0yle olmaz. Birincisi; kamu da personel
istihdamu icin KPSS sart1 vardir. OSYM’ye ilana ¢ikarsin iste Bakanliktan izin alip
veyahut ben su vasiflarda personel alimi yapmak istiyorum ve ilana ¢ikmak
istiyorum...Mesela Norm Kadro Yonetmeliginde istihdam oncesinde personeli
alabilmek i¢in 6nce benim kadromun varligi sart. Belediye Kanunu 49. maddesi
cergevesinde Norm Kadro Yonetmeligini, Cevre Sehircilik Bakanligi Yerel
Yonetimler Genel Miidiirliigii Norm Kadro Yo6netmeligi ile bir belediyede kag tane
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midiirliik kurulacak hangi unvanlarda personele ihtiya¢ var, bunlarin sayilar ile
hepsi yonetmelikle belediye meclisinde kabul ediliyor...”

“...Tabi yeterli. Norm Kadro Yonetmeligimiz var. Belediye yonetmelik digina
c¢tkamaz. Norm kadroda ihtiyaca gore mecliste sofér mii alacagiz, tekniker mi,
milhendis mi belirliyoruz? Cikan sonucu da Bakanliga gonderiyoruz...”

Merkezi sistemi belediyelere personel istthdam etme hususunda yeterli bulmayan ilce
belediyelerindeki katilimeilardan biri, zabita memuru alimlarinda erkek personel tercih
etmeleri isteklerine esitlige aykir1 oldugu gerekcesiyle merkezi yonetimden olumlu yanit
alamadiklarini dile getirmistir. Merkezi yonetim tarafindan esitlik ilkesi gozetilerek bu
konuda dogru bir tutum sergilenmis olsa da yerel hizmet gerekleri agisindan bu her zaman

dogru bir karar olmayabilir.

“...Yeterli olmuyor ama mesela en son zabita aliminda ... en biiylik sikintimiz
personelin gitmesi. Memur alimi oldugunda Yerel Yonetimler (Genel Miidiirliigii)
Bakanligin biinyesinde ilan yaymlar. Biz daha 6nce defaatle dedik ki, biz zabita
personeli alacagiz, erkek personel olsun, ¢iinkii bayan personel burada durmuyor,
erkek personel ise ¢alisiyor. Biz sikint1 yasiyoruz dedik. Onlar da yok bdyle bir sey,
agmamiz miimkiin degil. Esitlik olmas1 igin dediler. Sadece ... Ilinden miiracaat
alamayiz, tiim illerden almamiz lazim. Bu noktada ... yerel yonetimlere mesela sen
yerel yonetimsin, burada zabita ¢alistiracaksin, sen bu ili istiyorsan sadece bu ildeki
miiracaatlart al demesi lazim merkez bu noktada...”

Bunun disinda katilimcilar merkezi sistemin yeterli olmadigi noktalarda personel agigin

hizmet alim yoluyla (sirket personeliyle) kapattiklarin1 soylemektedirler.

“...Sirketten temin ediyoruz. A¢ig1 oradan tamamliyoruz. Sirket personeli olarak
calistirtyoruz, istedigimiz gibi segebiliyoruz bu personeli. Bu noktada merkez
yetersiz, yani KPSS ile gelen memur yetersiz olabiliyor. Yani genel anlamda yetersiz
diyebilirim...”

“...Yeterli degil...”

4.5.1.9.4. Belde Belediyelerinde Istihdam Kararmi Alan Merkezi Yénetimce Isletilen
Merkezi Sistemin Personel Ihtiyacin1 Karsilama Yeterligine Iliskin Verilerin Analizi ve
Elde Edilen Bulgular

Belde belediyelerindeki katilimcilarin ¢ogu merkezi yonetimin norm kadro, personel

istihdaminda izinler, kadro sayilar1 gibi konularda merkezle bir sorun yasamadiklarini
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dile getirmekle beraber kadro unvan ve sayilarin belirlenmesi hususunda yetkinin

tamamen belediye meclisine birakilmas taraftaridir.

“...Simdi bizim yerel i¢in konustugumuz zaman Oyle ama simdi her belediyeyi
karsilamayabilir. Bizim kriterimizi karsiliyordur. Norm kadro sistemi herkesi ayni
kategoriye koyuyor ya simdi bizi bir kategoriye koyuyor. Mesela bagka yerlerde
niifus veya farkli kritere gore bizim igin yeterli olan bagka bir belde icin yeterli
olmayabilir. O nedenle ... norm kadro tespitinin tamamen meclise birakilmasinin,
yerele birakilmasinin daha ihtiyaca uygun olacagini diisiiniiyorum...”

Tiirkiye’de belediyeler, personel istthdaminda merkezi yonetimin idari vesayeti altinda
bulunmakta olup, Cevre Sehircilik ve iklim Degisikligi Bakanligina (YYGM ne) bagh
olarak personel alimlarini siirdiirmektedir. Norm kadroya iligkin ilke ve standartlar, yasal
mevzuat hiikiimleri, atamaya iliskin kadro unvanlari ve norm kadro sayilarinin
belirlenmesi gibi konularda Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanliginin
belediyeler lizerinde idari vesayet yetkisi bulunmaktadir. Bu hususta belediye meclisini
yetkili kilacak bazi diizenlemeler yapilmis ve belediyeler tizerindeki merkezi yonetimin
idari vesayeti yumusatilmaya calisilmis olsa da tamamen ortadan kaldirilmis degildir
(Sen ve Eken, 2007: 552-553). Bu durum farkli diizeylerdeki belediyelerde yer alan

katilimcilarin yanitlarindan anlagilmaktadir.

4.5.1.10. Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin Kayirmaciligm Onlenmesine
Etkisine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Belediyelerdeki en 6nemli sorunlardan biri olan kayirmaciliga iliskin olarak katilimcilara
yoneltilen ve miilakat soru kagidindaki son soru “Belediyelerde personel alim1 esnasinda
kayirmacilik yapildigini diisiiniiyor musunuz? Eger diisiiniiyorsaniz belediyelere 6zgii
personel istihdam sistemi uygulamasiyla bu durumun oniine gegilebilir mi? sorusu
olmustur. Belediyelerdeki genel durumu ve Tiirkiye’de belediyelere 6zgii bir personel
istihdam sistemi kurulmasi durumunda bu yeni olusturulan sistemin kayirmaciligin 6niine
gecebilecek bir sistem olup olmadigini anlamaya yonelik olarak katilimcilara bu soru
yoneltilmistir. Yonetsel oldugu kadar siyasal nitelige de sahip kurumlar olan
belediyelerde kayirmacilikla ilgili olarak yoneltilen bu sorunun hassas bir soru oldugu
bastan bilinmekle birlikte {izerine konusulmaktan da c¢ekinilen bir konu oldugu

gbzlemlenmistir. Bundan dolay1 da bu soruya cevap verip vermeme durumu veya verilen
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cevaplar farkli olmustur. Katilimcilardan bir kismi “Belediyelerde kayirmacilik
yapildigini diislinliyor musunuz?” seklinde yoneltilen soruya acgik ve net bir sekilde
“evet” yanit1 verirken, bir kismi cevapsiz birakmayi tercih etmistir. Bir kismi da sti
kapali bir sekilde ima ederek “yapildig1r” yoniinde cevap vermis, bir kismi ise gorev
yaptig1 belediyede personel alimimin liyakat esasli oldugu ve asla kaymrmacilik

yapilmadig1 yoniinde cevap vermistir.

4.5.1.10.1. Biiyiiksehir Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kayirmaciligin Onlenmesine Etkisine Iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Biiytiiksehir belediyelerinde goriisme yapilan 3  katilimcinin  timii  kayirmacilik

yapilmadigini sdyleyerek sunlar1 ifade etmistir:

“...Meslegi ile ilgili sinavda sorular soruluyor. Bu sorular1 belirlerken mesleki
yeterliligini Ol¢iiyorsun. Bizim smavlarimizla ilgili liyakate dayali olarak alim
yaptigimizi soyleyebilirim. Itfaiye Daire Baskam jiiride bulunuyor ve smava
girenlere meslegi ile ilgili sorular soruyor. Teorik sorular bunlar ve basarili olanlar
alimiyor...”

“...Hayir dyle sey mi olur! ... Belediyeler ... yerel yonetimler oldugundan dolay1
bazen kayirmacilik olabilir ama ... baskanimizin sdyle bir durusu var: Burasi
kesinlikle aile sirketi degil der, bir kisi c¢alisiyorsa aymi aileden ikinci bir kisi
kesinlikle alinmiyor...”

4.5.1.10.2. 11 Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir istihdam Sisteminin Kayirmaciligin
Onlenmesine Etkisine iliskin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular
Il belediyelerinde bir katilimer kayirmacilik olmadigini sdylerken bu durumu su sekilde

ifade etmistir:

“...Hayir yok. Siyasi kurumlar ya hani. Siyasi referansla gelmis olsa bile biz kisinin
ne kadar yapip yapamayacagini, neyi nasil davranacagini da tespit ediyoruz. Yani
liyakate dnem veriyoruz. Kesinlikle...”

Diger iki katilimcr ise kayirmaciligin oldugunu ama bu durumun memur alimlarinda

yapilmadigini daha ¢ok belediye sirket personel aliminda yasandigini dile getirmistir.

«.. Kiigiik illerde hatir devreye girer ... esraf girer. Ozellikle de hizmet alimlarinda
bunun &niine gegmek ¢ok zor. Tiirkiye'deki tiim belediyelerde de bu aynidir. ... Yani
pes pese belediye baskanligi yapanlarin sayisi ¢cok az. Bes yilda bir degisen yerde
bu uyumu ne kadar saglayabilirsiniz? Onu da iyi diisiinmek lazim. Ciinkii herkesin
kendine gore s6z verdigi birileri, birilerine vaatleri illa olacaktir...”
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“...Su an mevcut yonetmelige gore ister istemez kayirmacilik, kayirmacilik degil de
personel se¢imi oluyor...”

4.5.1.10.3. ilge ) Belediyelerinde Bf':lediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kayirmaciligin Onlenmesine Etkisine Iligkin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

[lge belediyelerindeki katilimcilar genel itibariyle “adam kayirmaciliginin” belediyelerde
ozellikle belediye sirket personeli istihdami esnasinda yapildigint dile getirmislerdir.
Belediyelerin siyasi kurumlar olmasindan yola ¢ikarak “lilkemizin kanayan yaras1” diye
s0z ettikleri kayirmacilikla ilgili ilge belediyelerindeki katilimcilarin  ¢ogunlugu

kayirmacilik yapildig1 gortistinde olup su goriisleri aktarmigslardir:

“...Kayirmacilik yapildigini diislinliyorum. Bunun 6niine gegilemez, gegme imkani
yok. Maalesef belediyelerde ve siyasetin oldugu yerde adam kayirmacilik vardir.
Hizmet alim1 (taseron) kadrosunda kayirmacilik zirvede zaten...”

“...Diiginmiiyorum (giiliiyor) ... Kayirmacilik illaki var yok desem de yalan
sdylemis oluruz. Ulkemizin en biiyiik sorunu. Memurlarin atanmis secilmis olay1
var. Ne se¢ilmisi atanmiga mahkiim edeceksin ne de atanmisi secilmise. Eger
gercekten dogru diizgiin bir sistem ylirlimesini istiyorsan tabii. Bir belediye bagkanin
yapamayacagl herhangi bir islem yok, yani para basmak hari¢ her seyi yapabilir.
Belirli kanunlar ¢ercevesinde gerekli sartlar1 tagidigi siirece hesap soracak higbir
makam da yok... Denetim siklastirilabilir. Son bir y1l denetimle gecebilir...”

“...Kayirmacilik yapilan da var yapilmayan da hakkiyla giren de oluyor. Yani sdyle
diisiinelim, bir viriis girdiyse istedigin kadar istihdami belediyeye 6zgii yapmaya
calis... Diinyanin en iyi yasalar1 bizde, kurallarimiz ¢ok iyi ama uygulama da biiyiik
sikintilar var. Sorunlar var.”

“...Yapiliyordur bence de. illa ki bir seyler oluyordur yani. Oluyordur...”

Ilce belediyeleri arasindan bir katilimer ise; kendi kurmus olduklari portal iizerinden yola
cikarak yapmis olduklari alimlarin liyakat esasli oldugundan bahsederek kayirmacilik

yapilmadigini dile getirmistir.

“...Hayir, kesinlikle liyakat esasli...”

Bir diger katilimci ise; uzun yillardan beri alim yapmadiklari i¢in kayirmacilikla da

karsilagsmadigini ifade etmistir.
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4.5.1.10.4. Belde Belediyelerinde Belediyelere Ozgii Bir Istihdam Sisteminin
Kayirmaciligin Onlenmesine Etkisine Iligkin Verilerin Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Belde belediyelerinde iki katilime1 personel alimlarinda kayirmacilik yapildigim

diistiniiyorken bir diger katilimer yorum yapmamastir.

“...Yapiliyordur. Tiim sektorlerde olan kayirmacilik yerine liyakat esasli alim olsa
Tiirkiye sahlanir. Liyakat her yerde, herkese lazzim olan bir sey, oncelikle
yoneticilerden baglamak lazim...”

«...Ulkemizin kanayan yarasi kayirmacilik oldugunu diisiiniiyorum...”

Sonug itibariyle, belediyelerde liyakat esasina dayali alim yapmanin 6niindeki en biiytik
engellerin basinda siyasi kurumlar olusu gelmektedir. Bunun yani sira se¢im Oncesi
belediye baskaninin bu makama secilmesi durumunda yerel halka istthdam vaatlerinde
bulunmasi ve se¢im sonrasi bu anlamda yasamis oldugu baskidir. Belediye sirket personel
istihdamindan kaynaklanan kayirmacilik sorunlart daha sik yasansa da memur
alimlarinda da zaman zaman liyakat esasinin goz ardi edildigi anlagilmaktadir. Bu
nedenle liyakat sisteminin giivence altina alinarak belediyelerin bu anlamda sik sik
denetlenmesi gerekmekte (6rn. bkz. Yetkin, 2025) ve kararlar1 baglayici olan bir kurumun
olusturulmasin1 da kapsayan yeni bir personel istihdam sistemine ihtiya¢ bulundugu

genelde katilimcilar tarafindan dile getirilmektedir.

4.5.2. Merkezi Kurulus ve Yerel Yonetim Sendikalarma iliskin Verilerin
Analizi ve Elde Edilen Bulgular

Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlig1 biinyesindeki Yerel Yonetimler Genel
Midiirliigi (YYGM) Personel Hizmetleri Daire Baskanliginda yetkili bir gorevli ile
Bem-Bir Sen ve Bizim-Sen sendikalarinda sendika baskam1i ve sendika baskan
yardimcilart ile “Tiirkiye’de belediyelere 0zgii bir personel istihdam sisteminin
kurulabilirligi” tizerine miilakatlar yapilmistir. Kendilerine yoneltilen bes adet soruya
(Bkz. Ek 3 Miilakat Formu) verdikleri cevaplardan elde edilen bulgular igerik analizi

yoluyla degerlendirilmis ve yorumlanmustir.

Merkezi kurulus ve sendikalardaki toplam 3 katilimciya yoneltilen ilk soru
“Belediyelerde ayr1 bir personel sistemi ve ayr1 bir personel yasast olmali m1?” seklinde

olmustur. Bu soruya bir katilimc1 “ayr1 bir yasa olmamasi daha iy1” seklinde yanit vermis
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ve “tek ve biitlinciil bir sekilde personel isttihdamiin yapilmasinin daha saglikli ve
verimli bir yol oldugunu” savunmustur. Yine bir katilimer “farkli bir sistem pek uygun
degil” seklinde yanit verirken, “ayr1 bir yasanin ikilik olusturacagi, ikili bir yapmin da
karisikliga meydan verecegi” yoniinde goriis beyan etmistir. Diger bir katilimci ise bu

soruyu “ayr1 bir yasa olmal1” seklinde yanitlamistir.

“...Ama hani belediyelerde durum biraz daha farkli. Mesela atiyorum bin {i¢ yiiz,
bin dort yiiz tane belediye var. Bunlarin hepsinin iste ayni usule tabi olup da hepsinin
aym personeli ... aym sekilde calistirmasini saglayamayiz. Mutlaka aralarinda
farkliliklar ¢ikacaktir. O da ... kimi personel icin lehte kimi personel icin de ...
aleyhte bir durum olusturur bence. O yiizden ... merkezden yonetilerek tek biitiinsel
bir parca halinde olmasi daha giizel bence. Yani o yilizden farkli bir personel
sistemi ... bana pek uygun gelmedi...”

“Personel istihdam kisminda olabilir. Fakat uygulama stirecinde ikilik olusturabilir.

O nedenle bu sekilde devam edebilir, hatta olmamas1 daha iyi. Ornek olarak, ...

polis memurlarimin hem 657 say1l1 DMK ’na gore gérev yapiyor olmasi ayni zamanda

2559 sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanununa gore calisiyor olmasi. Bu durum

personel i¢in olumsuzluk olusturuyor.”
Merkezi kurulus ve yerel yonetim sendikalarindaki katilimcilara yoneltilen ikinci soru
ise “Norm kadro sayilarinin merkez tarafindan belirlenmesi mi yoksa yerel yonetimlere
birakilmas: m1 daha etkili ve verimli bir yontem olur?” seklinde olmustur. Bu soruya iki

3

katilimct “yerele birakilmasinin dogru olmayacagr” yoniinde yanit verirken diger bir
katilimer “yerele birakilmasinin daha dogru olacagi”ni1 beyan etmistir. S6z konusu iki
katilime1, norm kadro say1 ve unvanlarinin belirlenmesi isleminin yerel yonetimlere
birakilmasi durumunda bunun suiistimale yol agabilecegini belirtmistir. Bunun yani sira
bu durumun karmasikliga sebep olabilecegini, her bir belediyenin farkli uygulama yoluna
giderek ihtiya¢ dahilinde olmayan unvanlarin da cesitli sebeplerle acilabilecegini dile

getirmistir.

“Yerel ydnetimlere birakilmasi suiistimale yol agabilir. Ihtiyaca gore olmasi lazim.
Merkez tarafindan belirlensin ama giiniimiiz sartlarina gore gilincelleme yapilmasi
lazim.”

“...Biz bunu yerele birakirsak, yani yerel yonetimlere desek ki iste bu norm kadrolar,
sayilari, iste personeli, buradaki unvani, bu kadroyu kendileri belirleseler desek
ortalik karman ¢orman olur. Ornek veriyorum Gerontolog diye bir unvan var.
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Simdi ... yerel yonetimler belirlesin bu kadrolar1 desek buraya kisi gerontolog
unvanini koyacak, kendi isine yaramasa bile ... ilgede ¢alisan birisi vardir tanidig,
bunu alayim diye o béliim mezunlarina yonelik kadro unvani agacak mesela. Hani
suiistimale de agik bir konu. Suistimali gectim boyle islerin arapsagina donmesine
de acik olan bir durum. O yilizden bunun merkezi elden, yani tek bir biitiin halinde
yonetilmesi ¢ok daha faydali olur. O yiizden bunlar1 belediyeye birakmak bence
dogru olmaz. Merkezin yapmasi daha saglikli, daha dogru olur...”
Diger katilimc1 ise norm kadrolarin yerelden belirlenmesinin gerekliligini vurgulayarak
her bolgenin kendine has 6zelliklerinin degerlendirilerek norm kadro unvan ve sayilarinin

yerelde belirlenmesinin daha dogru bir uygulama olacagi goriisiinii belirtmistir.

“Kesinlikle norm kadrolarin yerelden belirlenmesi gerekir. O bdlgenin kendine 6zgii

kdiltiirii, kirsal bolgeleri var onlari takip edemezler. Son yillarda {ilkemiz ¢ok fazla

g06¢ ald1. Suriyelilerin yasadigi mahalleler var ona gore personel alinmasi lazim...”
Merkezi kurulus ve yerel yonetim sendikalarindaki katilimcilara yéneltilen ii¢ilincii soru
“Norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama hususunda
belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir. Bu duruma alternatif olarak belediyelere 6zgii
bir istthdam sistemi kurulabilir mi?” seklinde olmustur. Bu soru tezin esas arastirma
konusuna isaret etmekte olup belediyelerdeki katilimcilardan alinan cevaplarin merkezi
kurulus ve sendikalardaki katilimcilarin cevaplariyla karsilagtirmali olarak analiz
edilmesine yoneliktir. “Belediyelere 6zgii bir istthdam sistemi kurulabilir” yoniinde goriis
beyan eden bir katilimci bu sistemin mali hizmetler uzman yardimeiligi sinavinda oldugu
gibi bir kurum araciligiyla yapilabilecegini beyan etmistir. Belediyelere atanacak
personelin sinavinin bu kurum tarafindan yapilabilecegini ve tercihe gore ya da kura ile
belediyelere ihtiyact kadar atamanin tek elden yapilmasi seklinde bir sistem
kurulabilecegini ifade etmistir. Burada yine bir katilimei tarafindan merkezi bir kurum
araciligiyla taleplerin toplanmasi, sinavlarin burada yapilarak atamalarin da yine bu

kurum araciligtyla yapilacagi bir sistem kurulmasi dnerisi getirilmistir.

“Kurulabilir, mesela nasil olabilir? Yani sdyle bir 6rnek vereyim: Belediyeler mali
hizmetler uzman yardimeisi altyor. Maliye Bakani bizden veri topluyor, érnegin ...
Tiirkiye genelindeki belediyelere sorun mali hizmetler uzmanti isteyen, ... taleplerini
bize bildirsin diyor, biz de bunu Maliyeye bildiriyoruz. Belediyelerden talepler
geliyor, mesela Ankara Biiyiiksehir Belediyesi diyelim on tane uzman yardimcist
istiyor hani ¢alistirmak iizere, Corum Iskilip Belediyesi iki tane istiyor gibi... Simdi
burada mesela Al grubu ya da Istanbul’un oldugu grubu acaymm. Su A6 grubu,
niifusu yedi buguk milyon ve iizeri olan belediyelerde mesela biz mali hizmetler
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uzman yardimcisi ka¢ demisiz? Sekiz demigiz, mali hizmetler uzmani on altrymig
yani toplam yirmi dort tane ¢alistirabiliyorlar. Istanbul’da sekiz bos kadrosu varsa
sekiz tane, iste dort bos kadrosu varsa dort tane mali hizmetler uzman yardimcisi
talep edebiliyor. Maliye Bakanlig1 sonra bunlar1 ne yapiyor? Uygun gordiigiinde
tamam diyor, Istanbul'a sekiz tane vereyim, Ankara'ya bes tane vereyim ... derken
bdyle bir mali hizmetler uzman yardimciligi siavi agiyor. Sinavi, miilakati ve
puanlamay1 kendisi yapiyor. Daha sonra bu uzman yardimcilarindan belediyelere
kendisi gonderiyor, otomatik, artik kura gibi, diisiiniin neresi ¢ikarsa, ... o sekilde
personeli dagitiyor. Yani sizin dediginiz acaba bu sekilde mi? Boyle bir sey olsa
nasil olur belediyelerde? Belediye diyecek ki bana on tane insaat miithendisi lazim
kardesim. Obiirii diyecek ki bana iki tane cevre miihendisi lazim, bana bir tane lazim
neyse iste... Maliye Bakanlig1 gibi bir kurum da bu personelin sinavlarini yapacak,
sonra bu personeli o belediyelere atayacak... Bu kurum mesela kim olabilir?
Merkezi bir kurum olabilir yine. Yilin ilk li¢ ayinda belediyelerden personel
ihtiyaclarina yonelik talepleri toplanarak Mayis gibi siavlart yapip, sonbaharda
atamalarimi yapabilir, mesela boyle bir sistem kurulabilir.”

Bir diger katilimci ise tek elden personel istthdam edilecek bir sistem kurulmasini saglikli
bulmadigini beyan etmis, yerelden bu alimlarin yapilmasini daha dogru buldugunu ifade
etmistir. “Yerel Yonetimler Bakanlig1” gibi bir kurumun kurulmasinin ise tarafsizlik ve
liyakat ilkesinin isletilmesi ve kayirmacilik gibi 6nemli bir sorunun ¢oziilmesi adina

onemli bir adim olabilecegini ifade etmistir.

“Yerel Yonetim Bakanligi kurulmaya ¢alisildi ama higbir siyasi erk bir bakana bagl
olmak istemiyor. Se¢ilmis biri atanmis birine neden tabi olayim diislincesinde. Yerel
Yonetimler Bakanligi kurulursa belediye meclisinin bir anlami kalmayacak. Tek
elden olmasini saglikli bulmuyorum. Her bolgenin kendine 6zgii yapist ile alakali,
dogrusu yerelden yapilmasi. Siyasetin eli zayiflayabilir. Kadro ve unvanlara standart
saglamaktan bahsediyorsak merkezi yonetimden istihdam saglamasi kadro ve gorev
konusunda karmasay1 engeller. Personel istihdaminda gerekli nitelige gore kisilerin
ise alinmasini saglar. Personelin bulundugu pozisyondaki gérevine uygun olarak
egitimini gergeklestirmek, personel sisteminde tarafsizlik ilkesini ... ve liyakat
ilkesini saglamak agisindan Yerel Yonetimler Bakanliginin kurulmasi bu sorunu
¢ozebilir.”

Bir diger katilimci ise; personel isttihdaminda 6nemli bir agsama olan norm kadro say1 ve

unvanlar1 belirlenirken katilimci bir sekilde sendikalar, merkezi kurulus ve tim

belediyelerin goriisiine bagvurulmasi gerektiginin altini ¢izmistir.

“Norm kadro sayilar belirlenirken ilge belediyeleri, belde belediyeleri, biiyiiksehir
belediyelerinden olusan katilimci komisyon ve sendikalarin goriisiiniin alinmast ...
gerekiyor...”
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Merkezi kurulus ve yerel yonetim sendikalarindaki katilimcilara yoneltilen dordiincii
soru “Merkezi sistem yerel yonetimlerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istthdam
etmesi yoniindeki taleplerini karsilama noktasinda yeterli mi?” seklinde olmustur. Bir
katilime1 merkezi sistemi belediyenin taleplerini karsilama hususunda yeterli gormezken,
bir diger katilimc1 belediyelerin makul olan taleplerinin gérmezden gelinmedigini ve

artan ihtiyaglarina bu ¢ergevede cevaplar ya da izinler verildigini beyan etmistir.

“Yeterli degil. Clinkii yerel yonetimlerde ¢aligsanlarin sayisi yerelden belirlenmeli.
Bolgeye gore degisiyor. Sehrin ihtiyacina gore norm kadro sayilari belirlenirse daha
dogru sonuca ulasilir.”

“...Bence kesinlikle yeterli, ¢linkii belediyenin norm kadrolar1 belirlerken belediye
optimum nasil ¢aligir, en verimli hizmeti nasil verir ona goére yapilmakta.
Belediyenin artan niifusu veya sanayi ya da turizm-ticaret bolgesi haline gelmistir,
dolayisiyla memur ve isci ihtiyaci artmistir ve merkezden izin istemistir. Bu talepler
asla gormezden gelinmiyor...”
Merkezi kurulug ve yerel yonetim sendikalarindaki katilimcilara yoneltilen son soru ise
“Kanunlarda reform niteliginde yapilan diizenlemelerle ilgili belediyelerden
geribildirimler almaya yonelik yapilan ¢aligmalar (anket vb.) var m1? Bu calismalarin
(anket vb.) sonuglar1 nelerdir?”’ seklinde olmustur. Bu hususta bir katilimc1 anket seklinde
degil ama farkli iletisim kanallar1 aracilifiyla geribildirimlerin alindigini, kanun vb.

diizenlemelerde belediyelerin sorun yasadigi konularda iletisime gectiklerini ve bu

durumun ¢6ziimii iizerine goriisme sagladiklarini beyan etmistir.

“Anket seklinde degil, anket yapacak bir durum olugsmuyor ama genelde yeni yapilan
kanunlarla vs. ile ilgili olarak iletisim kanali araciligtyla bizlere ulasan personele biz
anlamadiklar1 ya da kafalarina takilan sorularla ilgili olarak o noktada izah ediyoruz,
anlatiyoruz. Bu sekilde yapilmasi gerekiyor seklinde, iste bunun digina ¢ikilmamasi
gerektigini, siirlandirdigimizi soylityoruz. O gelen sorularla ilgili de toplantilar
yapiliyor nasil diizeltebiliriz, bir daha boyle bir soru gelmemesi i¢in nasil diizenleme
yapariz seklinde kendi aramizda tartisiyoruz...”

Bir bagka katilimc1 belediyelerde personel istthdamina yonelik norm kadro calismalar
yapilirken ya da kanun veya yonetmelik ¢ikarilirken sahaya inilmeden masa basinda
kararlarin alinmasinin eksik bir yaklagim oldugunu vurgulamistir. Katilimer bir sekilde
bu caligmalarin yapilmasinin daha etkili ve verimli sonuglar alinmasi adina 6nemli

oldugunu ifade etmistir.
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“...Bakanlikta masa basinda yonetmelik ve kanun yapilmasi bircok eksikligi
beraberinde getirir. Katilimct bir sekilde ... sahadaki kisilerin goriigleri alinarak,
STK’larin goriigleri alinarak ortak ¢aligma yapilmasi gerekir...”

Bir diger katilimci ise arastirma konusu ile ilgili olarak belediyelere personel alimi
yapilirken bagimsiz ve tarafsiz bir kurul olusturulmasi gerekliligini ifade etmistir. Bunun
disinda genel olarak belediyelerde yasanan sorunlardan; 6zellikle maas farkliliklarinin is
barisin1 zedelediginden ve iicret adaletsizligine neden oldugundan, belediye sirket

personelinin imza yetkisi olmadigindan ve bunun sorun teskil ettiginden s6z etmistir.

“...Belediyeler siyasi kurumlar, illaki miilakat olacaksa disaridan bagimsiz
kisilerden kurul olusturulmasi lazim. Bunlarin diginda maas farkliliklar1 da
sikinti. ..... ilinde, ilgeler arasinda maas farkliliklar1 sosyal denge tazminatindan
dolay1 olabiliyor. Siyasi baskilarin yani1 sira memurlar girket personeline amirlik
yapamaz. Gorevde yiikselme smavlarmin rutin yapilmast gerekir, yapilmiyor.
Unvana gore uygun islerde personel c¢alistirilmiyor. Belediye sirket personelinin
imza yetkisi yok, bu da ayr1 bir sorun. Ucret adaletsizligi var...”

Sonug olarak, sorulara verilen yanitlar genel olarak degerlendirildiginde, ayr1 bir personel
yasasinin gerekliligi ve merkezi kurulusun belediyelerin personel ihtiyaglarini
karsilamada yeterli olup olmadig1 hususlarinda merkezi kurulus katilimcilari ile sendika
katilimcilar1 arasinda goriis ayrilifi bulundugu goriilmektedir. Merkezi kurulus
katilimcisi, ayri bir personel yasasinin olusturulmasi gerektigi yoniinde goriis bildirirken
sendika katilimcilar1 bu yonde bir diizenlemeye ihtiya¢ bulunmadigini ifade etmislerdir.
Merkezi kurulusun belediyelerin personel ihtiyacini karsilama yeterliligine iliskin
degerlendirmelerde ise merkezi kurulus kendisini yeterli goriirken sendika katilimcilar

merkezi kurulusun bu konuda yetersiz kaldigi yoniinde goriis bildirmislerdir.

4.6. ALAN ARASTIRMASI BULGULARININ GENEL OLARAK
DEGERLENDIRILMESI

Alan arastirmasiyla ilgili dordiincii boliimiin bu son kisminda yiiriitiilen alan

aragtirmasinin genel bir degerlendirmesi yapilmistir.

Tiirkiye’de yerel yonetim personel sistemi Tiirk kamu personel sisteminden ayr1 degildir.
Belediye mevcut personel sistemi merkezi yonetimin vesayeti altinda ve merkezi sistem
icerisinde bulunmaktadir. Yerel yonetimlere ya da belediyelere ait ayr1 bir personel yasasi

bulunmamaktadir. Aymi sekilde belediyelere 6zgii bir personel istihdam sistemi de
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mevcut degildir. Belediyelerin personel istthdami konusunda yasadiklar1 sorunlar
mevzuatta yapilan birtakim diizenlemelerle ¢coziilmeye calisilsa da bu yeterli olmamis ve
de olamamaktadir. Merkezi yonetimin belediyeler iizerindeki vesayetinin hafifletilmesi
adina norm kadro iptal ve ihdas islemlerinin belediye meclisine birakilmis olmasi
goriinlirde vesayeti azaltmis olsa da merkezi yonetimin bu noktada baskin etkisi devam

etmektedir.

Bu tez ve tez kapsaminda yiiriitiilen alan aragtirmanin amaci; belediyelerin personel
istihdami1 konusundaki 6zerkliklerinin arttirilmasina ve belediyelerin ihtiyaglarina uygun
personele gecikmeye yol agmadan ulasabilmesine yonelik olarak “Tiirkiye’de
belediyelere 6zgii personel istthdam sisteminin kurulabilirligi’ni sorgulamakti. Ayrica
belediyelere 6zgili personel istihdam sistemi kurulmasi halinde belediyelerin belediye
sitket personeli ile personel telafisi yoluna gitmelerine gerek kalmayabilecegini

tartismakti.

Tez kapsaminda yiiriitiilen alan aragtirmasinda tezin ana hipotezi ve alt hipotezleri test
edilmistir. Ana hipotez, “Merkezi bir bigimde tasarlanan ve uygulanan personel istthdam
sistemi, belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istihdami saglamasi yoniindeki
taleplerini yerine getirme hususunda yeterli degildir” seklindeydi. Alt hipotezler ise;
“Basta norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama hususunda
belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir.” ve “5393 sayili Kanunda personel yonetimine
iliskin yapilan diizenlemeler belediyelerin insan kaynaklar1 disiplinine kismi bir iyilesme

getirmistir.” seklinde olmustur.

Alan aragtirmasina baslanirken Tiirkiye’de belediyelere 0zgii bir personel istthdam
sistemi  kurulmasi durumunda belediyelerin personel isttihdami konusundaki
ozerkliklerinin artacagi ve merkezi yonetimin bu alandaki vesayetinin hafifletilecegi
tahmin edilmekteydi. Ancak bu 6zerkligin elbette bagimsizlik anlamina gelmeyecegi,
yalnizca belediyelere 657 sayilt DMK’de gegen istihdam tiirlerinde personel istthdaminda
kolaylik saglayacagi diisiiniilmekteydi. Alan aragtirmasinin yukarida agiklanan bulgular

1s1g1nda bu beklentilerin biiyiik 6l¢lide alandan gelen verilerle desteklendigi sdylenebilir.

Alan aragtirmasi kapsaminda elde edilen bulgular genel olarak degerlendirilecek olursa:
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¢ Belediyelerde (biiyliksehir, il, ilce ve belde) ve merkezi kurulus ile yerel yonetim
sendikalarinda gergeklestirilen bu alan aragtirmasina dahil olan katilimcilar; belediye
personelinin  6zliik haklarinda bir standart saglanmasina, iicret esitsizliklerinin
giderilmesine ve boylece ¢aligma bariginin teminine yonelik olarak yasal bir diizenlemeye
ithtiya¢ bulundugunu ifade etmislerdir. Alan arastirmasinin temel bir konusunu teskil
eden belediye personeli i¢in ayri1 bir personel yasasi ¢ikarilarak personel istihdam
sisteminde yasanan sorunlarin oniine gegilebilecegi yoniinde biiyiik ¢ogunlugun (17/24
kisi) goriis beyan ettigi goriilmektedir. Bununla birlikte ayr1 bir personel yasasinin gerekli
olmadigini savunan, eger boyle bir yasa olursa karisikliga ve ikili uygulamalara sebep
olabilecegi yoniinde goriis beyan eden katilimcilar (7/24 kisi) oldugunu da sdylemek
gerekir. Yeni bir yasadan ziyade mevcut yasa iizerinde diizenlemeler yapilmasi gerektigi
yoniinde bazi ilave goriisler de mevcuttur. Sonug itibariyle katilimcilarin 2/3’{ gibi biiytlik
cogunlugunca “Yerel Yonetimler Personel Kanunu” ya da “Belediye Personel Kanunu”
adiyla belediye personel sistemine iliskin yeni ve ayri bir yasa cikarilarak daginik
durumdaki mevzuat yapisinin belediyenin (belediye yoOneticileri ve personelinin)

ihtiyaclar1 dogrultusunda bir biitiin haline getirilmesi 6nerilmektedir.

¢ Belediyelerde en ¢ok tercih edilen istihdam tiiriinlin belediye sirket personeli oldugu
katilimcilarin vermis oldugu yanitlar (19/24 kisi) neticesinde ortaya konulmustur. Bu
tercihin ucuz isgiicli temini, sirket personelinin ise alimi1 ve isten ¢ikarilmasinin diger
istthdam tiirlerine gore daha kolay ve kisa zamanda olmasi gibi ¢esitli sebepleri
bulunmaktadir. Bununla birlikte daha zor ve zaman alan memur alimi1 yapmayi tercih
eden ve memurlar ile ¢alismanin daha konforlu oldugunu belirten az sayida da olsa
katilimci (2/24 kisi) olmustur. Daha egitimli, nitelikli ve disiplinli olmalar1 sebebiyle isi
daha kolay 0&grenip uygulayabildiklerinden dolayr memurlar1 tercih ettiklerini

vurgulamiglardir.

¢ Belediyelerde istihdam tiirleri arasindan “memur alimlarini” daha liyakatli bulan
katilimcilar (16/24 kisi) oldugu kadar belediye sirket personeli alimini daha kolay ve hizli
yontem olarak goren ¢ok fazla (20/24 kisi) katilimc1 mevcuttur. (2) katilimer sozlesmeli
personel alimini, (2) katilimci da tiim personel alimlarni liyakat esaslhi buldugunu
belirtirmis, (1) katilimci ise liyakat ilkesinin genis kapsamli ve bir o kadar da agik

olmayan bir kavram oldugunu dile getirmistir. (1) katilimei1 ise memur alimini daha hizli
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bir yontem olarak gordiiglinii ifade etmistir. Bu soruya verilen yanitlar degerlendirilirken
aslinda tiim statiilerde personel alimlarinin liyakat esasli yapilmasi gerekliligi yoniinde

gorilis beyan eden ¢ok sayida katilimcinin mevcut oldugu 6zellikle belirtilmelidir.

* Adaylik ve adaylik egitimine iliskin olarak katilimcilarin ¢ogunlugu uzun zamandir
memur alim1 yapmadiklari i¢in bdyle bir siireci yagamadiklarini ifade etmislerdir. Memur
alimi1 yapan ve bu siireci isleten belediyelerde ise baz1 aday memurlarin adaylik egitimi
alsalar bile sonrasinda is konusunda yetersiz kalabildikleri, bunun yani1 sira kuruma uyum

sorunu yasayabildikleri dile getirilmistir.

* Asaleten atanmaya iliskin olarak katilimcilarin ¢ogunlugu asaleti onaylanan ve ¢ogu
merkezi atamayla gelen memurlarin daha sonra kurumdan ayrilmak istediklerini ve
genellikle memleketlerine gitmek istediklerini belirtmis ya da bu memurlarin o kente,
ilgeye veya beldeye uyum saglayamadiklarindan bahsetmislerdir. Bu durumun 6niine
gecilebilmesi icin (1) katilimer tarafindan memurlara belirli bir zaman (5 yil gibi) o

belediyede ¢alisma zorunlulugu getirilmesi seklinde bir 6neri getirilmistir.

¢ Belediyelerin personel istihdamiyla ilgili yerel 6zerklik sorunlarindan biri olan norm
kadro say1r ve unvanlarinin merkezi yonetimce belirleniyor olmasimin katilimcilarin
cogunlugu tarafindan ciddi bir sorun seklinde goriilmedigi anlasilmistir. Norm kadro
sayilarinda belediye meclisine yetki verilmis olmasi ve bu sayilarda degisiklik yapabilme
imkaninin taninmasi, Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanhigindan ¢esitli
unvanlarin agilmasi taleplerine olumlu yanit almalar1 sebebiyle bu hususta bir sorun
yasamadiklar1 cogu katilime1 ve 6zellikle de merkezi kurulustaki katilimer tarafindan dile
getirilmistir. Bunun yani sira (2) katilimer norm kadro islemlerinin tiimiiyle yerele
birakilmas: durumunda suiistimallerin yasanacagi ve karisikliga sebep olabilecegi

yoOniinde goriis beyan etmislerdir.

¢ Alan arastirmasinin bir diger temel konusunu teskil eden Tiirkiye’de belediyelere 6zgii
bir personel istihdam sisteminin kurulabilirligine iliskin katilimcilarin goriisii cogunlukla
“kurulabilir” seklinde olmustur. (16/24 kisi) Yasal, rasyonel ve saglam bir zeminde
kurularak kapsamli bir bi¢imde diisliniilmiis ve belediye personel istihdaminda
belediyelere esneklik saglayacak, bununla birlikte idari vesayetin hafifletildigi, liyakat

esasmin denetimli olarak isletildigi, kayirmaciligin Oniine gegebilecek bir sistemin
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kurulabilir bir sistem oldugu goriislinlin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunun yani sira;
bdyle bir sistemin kurulmasina gerek bulunmadig1 yoniinde goriis beyan eden katilimcilar
(6/24 kisi) mevcut sistemin eger kurallar1 uygulanabilir ve denetlenebilirse isleyen bir
sistem oldugu yoniinde gorislerini dile getirmislerdir. (2) katilimc1 merkezi yonetim
tarafindan yapilan personel atamalarini dogru bulduklarmi, (1) diger katilimci da tek

elden personel istihdamini (6nerilen sistemi) sagliklt bulmadigini beyan etmistir.

e Tirkiye’de belediyelere 06zgii bir personel istihdam sistemi olusturulmak
istenildiginde, katilimcilarin bu sisteme yonelik getirmis olduklar1 bazi 6neriler, kimileri

yetersiz ya da daha merkeziyetci olsa da sunlardir:

¢ (alisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanlig1 biinyesinde bir istihdam birimi kurularak

burada bir personel havuzu olusturulabilir.

¢ Belediye biinyesinde bir portal olusturularak burada bir personel havuzu sistemi
kurulup; miilakatlarin ise bir iiniversite ile anlasmali olarak akademisyenlerden olusan

juri araciligiyla yapilarak istihdam saglanabilir.

e Bagimsiz ve tarafsiz bir kamu personel kurulu olusturularak personel alimi

yapilabilir.

® Yeni bir kurum araciligiyla havuz sistemi olusturulup her belediyeye tek noktadan

personel istihdami saglanabilir.

Yukaridaki bulgular 1s181nda merkezi yonetim tarafindan belirlenen norm kadro say1 ve
unvanlarina yonelik belediyelerin ciddi bir sorun yasamadiklar1 ancak merkezi yonetimin
belediyeler lizerindeki idari vesayetinin siirmekte oldugu goriilmektedir. Merkezi
yonetimin yeterli kadro saglamadigi durumlarda belediyelerin belediye sirketleri
tizerinden personel istihdamina gittikleri, ancak bu yontemin belediye sirket personel
sorununu ortaya ¢ikardigi anlagilmaktadir. Bu sorunun ¢éziimiine yonelik olarak 6zellikle
belediye sirket personeli ile ilgili daha kapsamli yasal-yonetsel diizenlemelere ihtiyag

bulunmaktadir.

Belediyelerin genel anlamda 6nemli sorunlarindan biri olan kayirmacilik sorunu bazi
katilimcilar tarafindan personel istihdaminda en biiyiik sorun olarak tanimlanirken bazi

katilimcilar tarafindan da kendi belediyelerinde kayirmaciliga asla meydan verilmedigi,
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bu konuda kati bir tutum sergiledikleri ifade edilmistir. Bu durum neticesinde
goriilmektedir ki, her tiirli kayirmacilikla ilgili olarak eger ki belediye yoOnetimi
tarafindan bu konuda bir irade ortaya konulur ve kat1 bir durus sergilenecek olunursa
kayirmaciligin  online gegilebilecek bir sorun oldugu anlasilmaktadir. Belediye
yonetiminde bulunan kisilerin kayirmacilik konusunda net bir tutum sergilemesi bu
noktada belirleyici bir politika ortaya konulmasini saglarken kayirmaciliga meydan

vermeden liyakat esasli personel alimlarinin yapilabilecegini de gostermektedir.
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TARTISMA, DEGERLENDIRME VE SONUC

Tiurk kamu yOnetimi sistemi, Ozellikle Avrupa Birligi’ne uyum siireci cergevesinde
1990’larin ortalarindan itibaren gergeklestirilen reformlarla nemli bir doniisiim siirecine
girmistir. Bu reformlar, kamu yonetiminin kurumsal yapisini, isleyis esaslarini ve hizmet
sunum bi¢imlerini yeniden tanimlamistir. 2017 yilindaki anayasa degisikligi ile 2018
yilinda Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemine gegilmis, hiikiimet sistemi yapisal olarak
degismis ve bu durum kamu yonetimi anlayisinda koklii bir doniisiimii beraberinde
getirmistir. Bu yeni hiikiimet sistemi, yalnizca yonetsel yapilanmay1 degil, kamu yonetimi
sisteminin en Onemli unsurlarindan biri olan kamu personel sistemini de derinden

etkilemisgtir.

Yeni hiikiimet sistemiyle birlikte kamu personel yonetiminin rgiitlenme bicimi, yetki
dagilimi ve istthdam politikalar1 yeniden sekillenmistir. Kamu personel sisteminde
yasanan bu degisiklikler, 6zellikle kamu istthdam bicimlerinin daha da ¢esitlenmesine,
kamu kurum ve kuruluslar1 arasindaki yetki paylasiminin yeniden tanimlanmasina ve
personel yonetimi aktorlerinin rollerinin degigsmesine neden olmustur. Belediye personel
sistemi genel kamu personel sisteminin bir alt bileseni olarak bu reformlardan dogrudan
etkilenmistir. Belediyelerin istthdam yapis1 da degiserek kadrolu memur ve is¢ilerin
agirlikli oldugu bir yapidan belediye sirketleri lizerinden hizmet alimi1 yoluyla personel
istihdaminin yogunlastig1 bir yapiya doniismiistiir. Bu gelismeler, belediye personel
sisteminin yalnizca hukuki-yonetsel degil sosyo-ekonomik boyutlarda da doniisiim

gecirmesine yol agmistir.

Yerel yonetimlerin varlik amaci, yerel halkin mahalli miisterek ihtiyag ve taleplerini daha
dogru bir sekilde tespit ederek bunlari karsilamaktir. Bu kapsamda halka en yakin yerden
hizmet verme anlamina gelen halka yakinlik (subsidiarity) ilkesi ile yerellesmeyi
giiclendirmek ve yerel hizmetlerin en hizli ve en etkin ve etkili bir sekilde sunulmasin
saglamaktir. Yerel yonetimler arasinda en belirgin kurumlar olan belediyelerin bu amaca
ulagmalarinda arac1 olan en 6nemli kaynak hig siiphesiz ki insan kaynagidir. Belediyelere
insan kaynagi saglanmasimin (personel istthdaminin) basta liyakat, tarafsizlik ve

yerindenlik olmak {izere birtakim ilkelere gore yapilmasi bu kurumlarin s6z konusu
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amagclara ulagmalarinda etkili olacaktir. Personel istthdaminin merkezin agir vesayet
denetiminde, daginik bir yapida ve 6zellikle liyakat ve tarafsizlik agilarindan denetimsiz
bir sekilde yiiriitiilmesi belediyelerin performansini olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle
kamu personel istihdam sistemi igerisinde belediyelerin personel istihdam sisteminin
0zenle diizenlenmesi ve gerekiyorsa yeniden ele alinmasi gerekliligi Tiirkiye dahil pek

cok iilke acisindan bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu tezde yola ¢ikilan nokta Tiirkiye’de belediyelerin “kendine 6zgii bir personel yasas1”
ve “personel istihdam sistemi’ne ihtiyaci oldugu diisiincesidir. Bu diisiinceden hareketle
ylriitiilen literatiir ve mevzuat taramasi ve alan aragtirmasi mevcut personel sisteminin
belediyelerin kurumsal ihtiyaglarini tam olarak karsilayamadigini ve belediyelere 6zgii
bir istthdam sisteminin olusturulmasina ihtiya¢ duyuldugunu géstermektedir. Bu ¢ikarim,
belediye personel sisteminin mevcut yapisal sorunlarini ortaya koyan Sen ve Eken (2007),
Peker (2014), Sadioglu ve Omiirgdniilsen (2014), Yildirim (2019), Yetkin (2025) ve
Savran (2026) tarafindan yapilan ¢alismalarin bulgulariyla biiyiik 6l¢iide ortiismektedir.
S6z konusu aragtirmalarda belediyelerde farkli istthdam tiirlerinin bir arada bulunmasinin
yonetimsel sorunlara yol actigi, insan kaynaklar1 yonetiminde birlik saglanamadigi,
belediye sirketleri araciligiyla yiiriitilen esnek istthdam modelinin liyakat ilkesini
zayiflattigi, liyakat esasli ve denetlenebilir bir personel politikasinin olusturulmasi ve
personel sisteminin yeniden ele alinmas1 gerektigi vurgulanmaktadir. Bununla birlikte bu
caligmalar agirlikli olarak mevcut sistemin iyilestirilmesine yonelik oneriler sunarken,
bu tez ve tez kapsaminda yiiriitiilen alan arastirmasi belediyeler i¢in merkezi kamu
personel sisteminden farkli, kendine 6zgii ilkeleri bulunan yeni bir personel istthdam
sistemi kurulmasini agik¢a ve ayrintili olarak irdeleyerek literatiirdeki dnemli bir boslugu

doldurmaktadir.

Iste bu diisiinceden yola ¢ikilarak hazirlanan bu tez dort ana boliimden olusmustur. Tezin
birinci boliimiinde kamu personel sisteminin kuramsal-kavramsal gercevesi ve tarihsel
gelisim siireci ele alinarak geleneksel kamu yonetimi ve yeni kamu yonetimi yaklasimlari
acisindan kamu personel sistemi incelenmistir. Kamu personel sisteminin temel
ilkelerinden esitlik, liyakat, kariyer, tarafsizlik, performans ve siniflandirma ilkeleri bu

boliimde ele alinmistir. Bu ilkeler, kamu personel sisteminde yoneticilere yol gosteren ve
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personelin ise alinmasindan emekli edilinceye dek ¢alisma hayatinda etkili olan 6nemli
ilkelerdir. Kamu personel istihdami gergeklestirilirken bu ilkelere ne kadar sadik kalinirsa
kurumlar faaliyetlerini o derece basarili bir bigimde yerine getirmis olacaktir. Isin
gerektirdigi niteliklere sahip olan adayin ise yerlestirilmesi ve yiikseltilmesi anlamina
gelen liyakat ilkesi, tiim kamu kurum ve kuruluslarinda ve 6zellikle de siyasi yapiya sahip
belediyelerde takip edilmesi elzem ilkelerin basinda gelmektedir. Bu bdliimde ayrica
kamu personel sistemi tiirleri ve kamu personel istthdam bicimleri daha sonraki
boliimlerde genelde Tiirk kamu personel sistemini 6zelde ise belediyelerdeki istthdam

sistemini anlay1p, agiklayabilmek i¢in incelenmistir.

Tezin ikinci boliimiinde ise belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin
kurulabilirligine yonelik olarak “bdyle bir sisteme ya da en azindan buna yakin bir sisteme
sahip olan iilkeler var m1?” sorusuna cevap aranmistir. Bu boliimde Almanya, Fransa ve
Ingiltere nin kamusal istihdam ve yerel istihdam sistemine iliskin literatiir basta OECD
raporlart olmak {iizere incelenmeye calisilmistir. Almanya’da bir yandan kamusal
istihdamda belediyelestirmeye yonelik ve merkezi rehberlik ihtiyaci ile yerel esnekligin
dengelenebildigi bir kamu istthdam hizmeti saglanmaya calisilitken yerel yonetim
istthdaminda da federal bir devlet olmanin eyaletler ve yerel yonetimler lehine getirdigi
bazi avantajlar goriilmektedir. Kamu istihdami ve personel yonetimi merkezi degildir.
Federal devlet kamu personel sistemi ile ilgili genel kanuni diizenlemeleri belirlemekle
birlikte yerel istihdam yetkilerinin ¢ogu eyaletlerin ve yerel yonetimlerin
sorumlulugundadir. Bu durum Almanya'da yerel yonetimlerin ve onlar arasinda
belediyelerin personel yonetiminde belirli bir esneklige sahip oldugunu gdstermekle
birlikte sadece yerel yonetimlere (ve de belediyelere) 6zgili ayr1 bir personel istihdam
rejiminin varligindan s6z etmeyi miimkiin kilmamaktadir. Belediyeler personel alimi,
gorevlendirme ve kariyer yonetimi siire¢lerini kendi kurumsal ihtiyaclar1 dogrultusunda
ylriitse de bu islemler federal anayasal ilkeler, eyalet belediye kanunlari, kamu personeli
mevzuati ve toplu is sozlesmeleri ¢cercevesinde gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla Alman
belediye personel sistemi, merkezi ilkeler ile yerel idari 6zerkligin birlikte uygulandig:
karma bir yapiya sahiptir. Fransa'da yerel yonetim personeli belediyeler, iller, bolgeler
ve belediyeleraras1 kamu is birligi kuruluslar tarafindan istihdam edilmekle birlikte,

personelin hukuki statiisii, kariyer sistemi, igse alinma usulleri, mesleki ilerleme ve disiplin
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esaslar1 ulusal diizeyde belirlenen kamu personeli mevzuatina tabidir. Bu ydniiyle
Fransa’da belediye personel sistemi, yerel diizeyde istihdam edilen ancak ulusal diizeyde
diizenlenen kariyer esaslt bir kamu personeli rejimi niteligi tagimaktadir. Bu sistem
belediyelere ulusal kamu personeli statiisinden bagimsiz bir personel rejimi
tanimamaktadir. Belediyeler personel secimi konusunda belirli olgiide ozerklige
sahiptirler. Bu yapi, Fransa'da yerel yonetimlere (ve belediyelere) 6zgii kurumsallagmis
bir personel sisteminin bulundugunu, ancak sistemin ulusal hukuki cerceve ile yerel
yonetimlerin personel segme yetkisini birlikte esas aldigin1 gostermektedir. Birlesik
Krallik’ta ve onun en onemli unsuru Ingiltere’de kamu personel sistemi, merkezi
yonetimde gorev yapan devlet memurlar ile yerel yonetimlerde istihdam edilen personel
arasinda kurumsal ve hukuki bir ayrima dayanmaktadir. Bu nedenle yerel yonetim
calisanlar1 kamu sektorii ¢alisan1i olmakla birlikte devlet memuru (civil servant)
statlisiinde degerlendirilmez; yerel yonetimler igveren sifatlariyla merkezi sistemden ayr1
olarak kendi personelini isttihdam etmekte ve personel yonetimi siireglerini
yiiriitmektedir. Bununla birlikte yerel yonetim personelinin iicret ve ¢calisma kosullarinin
onemli bir boliimiiniin belirlenmesinde ulusal diizeyde ortak ilkeler uygulanmaktadir.
Dolayisiyla Ingiltere modeli, ulusal istihdam standartlarmin korundugu, ancak yerel
yonetimlerin personel istthdami ve yonetiminde genis idari 6zerklige sahip oldugu bir

sistemi yansitmaktadir.

Bu iilkelerdeki sistemler, Tiirkiye'de belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin
gelistirilmesine yonelik degerlendirmeler agisindan 6nemli bir karsilastirma Ornegi
sunmaktadir. Ozellikle Ingiltere uygulamasi, yerel ydnetimlerin merkezi personel
sisteminden ayr1 olarak kendi personelini igveren sifatiyla istihdam edip yonetebildigini,
buna karsilik ulusal diizeyde belirlenen ortak calisma kosullari, toplu sézlesme
mekanizmalar1 ve istihdam standartlar1 sayesinde kamu personel uygulamalarinda belirli
bir biitiinliigiin korunabildigini gostermektedir. Bu yoniiyle Ingiltere modeli, yerel
yonetimlere personel yonetiminde Onemli Olclide yonetsel esneklik tanirken ulusal

standartlar1 da koruyan dengeli bir personel yonetimi yaklagimi ortaya koymaktadir.

Tezin tgilincii boliimiinde Tiirkiye’de belediye personel sisteminde istthdam konusu
ayrintili bir bicimde ele alinmigtir. Bu béliimde belediye kurumunun tarihsel gelisim

stirecine paralel olarak Cumhuriyet 6ncesi donemde ve Cumhuriyet doneminde belediye



183

personel sistemi genel kamu personel sistemindeki gelismeler dikkate alinarak (1926
tarih ve 788 sayili Memurin Kanunu ve 1965 tarih 657 sayili DMK) incelenmistir.
Tiirkiye’de belediye personel sisteminin genel 6zellikleri (tek, ayr1 ve karma personel
sistemleri karsisindaki konumu), belediye istthdam sisteminin temel ilke ve 6zellikleri,
istthdam bic¢imleri (memur, sozlesmeli personel, is¢i ve belediye sirket personeli),
istihdama ve istihdam bigimlerine iliskin sorunlar, istthdam kararini alan yonetim
(merkezi yonetim-yerel yonetim) farki ve istthdam siireci mevzuat ve uygulamada

yasanan sorunlar agisindan incelenip, degerlendirilmistir.

Belediye personel sisteminde istihdam bigimleri ve bunlara iliskin sorunlar ele
alindiginda, bu alana iligkin mevzuat ve uygulamadaki cesitlilik ve dagimiklik ister
istemez belediye personeli ile ilgili ayr1 bir “belediye personel kanunu”na ve dolayisiyla
“ayrt bir personel istihdam sistemi”ne ihtiya¢ olup olmadigini disiindiirmektedir.
Tirkiye’de bulunan 30 biyiiksehir belediyesi, 51 il belediyesi, 519 biiyliksehir ilge
belediyesi, 403 ilce belediyesi ve 401 belde belediyesi olmak iizere toplam 1404
belediyeye (bkz. Igisleri Bakanligi, 2025) 6zgii bir personel istihdam sistemi kurulmak
isteniyorsa oncelikle buna yasal dayanak olusturulmasi gerekmektedir. Farkli statiilerde
(memur, sozlesmeli personel, is¢i vb.) de olsa personelin ige alinmalarindan emekli
edilmelerine kadar farkli insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iligskin ayrintili diizenlemelerin
yer aldig1, gerek insan kaynaklari birim yoneticilerinin ve gerekse personelin giinliikk
calisma hayatini kolaylastiracak ve daginik mevzuati bir biitiin haline getirecek “belediye
personel kanunu”nun ¢ikarilmasi, “belediyelere 0zgii bir personel sistemi” ve
“belediyelere 6zgii bir istihdam sistemi”nin kurulmasi i¢in en énemli adimlardan biri

olacaktir.

Tiirkiye’de belediyelere 6zgii bir personel istihdam sisteminin kurulabilirligine iligkin
tartigmalar genel olarak “isttihdam kararinin alinmasi yontemi (karari alan ydnetim

mercii)” ve “istihdam siirecindeki uygulamalar” iizerine yapilmaktadir.

Tiirkiye’de belediyelerde personelin istihdami esas itibariyle belediyeler tarafindan
saglanmakla birlikte merkezi yonetimin yoOnlendirmesi ve vesayet denetimi altinda
istihdam siirecinin gergeklestigi goriilmektedir. Ancak yerel yonetimlerin 6zerk yapida

olmalar1 sebebiyle ayr1 bir personel sistemine sahip olmalar1 gerektigi yukarida da
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belirtildigi iizere cesitli arastirmacilar tarafindan da ortaya konulmustur. Tiirkiye’de
yakin donemde genelde kamu yonetiminde yapilan yeniden diizenlemelerle ve 6zellikle
norm kadro sisteminin yerel yonetimlerde hayata gegirilmesiyle il 6zel idareleri,
belediyeler, bagl kuruluslar ve mahalli idare birliklerinde personel istihdamina yonelik
olarak daha rasyonel bir zemin olusturulmak istenmistir. Bununla birlikte personel
istihdaminin istikrarlt bir sekilde siirdiiriilmesi ve bdylece halka en yakin yerden hizmet
veren kurumlar olarak belediyeler tarafindan yerel kamu hizmetlerinin daha etkin ve
etkili bir bigimde yiiriitiilmesi hedeflenmistir. So6zii edilen yeniden diizenlemelerle
belediyelerin kadro ihdasi-iptali ve degisiklik islemleri konusunda biiyiik 6l¢lide merkeze
bagimlilig1 azaltilmistir. Belediyelere sozlesmeli personel alabilme, baska kurum ve
kuruluglarda gorevli personele belediyelerde de gorev verebilme, merkezi personel
sinavini ge¢mis adaylar arasindan yine sinavla personel segebilme gibi bazi yeni yetkiler
verilmesi belediyeler i¢in nitelikli personel ihtiyaci saglama hususunda kismen ¢éziim
olabilmektedir. Bu diizenlemelerle birlikte Tiirkiye’de yillardir uygulanmakta olan “tek
personel sistemine yakin karma personel sistemi’nden “ayr1 personel sistemine yaklagan
karma personel sistemi”’ne dogru ge¢isinin gergeklesebilecegi (Sen ve Eken, 2007: 560-

561) yoniinde emareler olusmustur.

Tirk kamu personel sistemi, igerisinde yerel yonetim personel sistemini de
barindirmaktadir. Belediyeler siyasi agidan baskin idareler oldugu i¢in kayirmacilik ve
secime doniik istihdam politikalar1 sebebiyle gereksiz ve ihtiyag¢ fazlasi personele sahip
idarelere doniigmiistiir. Bu nedenle merkezi yonetimin belediye personeli iizerindeki
vesayetini artirmak amaciyla yapilmis olan diizenlemeler belediye personel sistemini
merkezi sistem igerisine dahil etmistir. Yerel yOnetimlere ait bir “personel yasas1”
bulunmadig i¢in yerel yonetimlere ya da belediyelere 6zgii bir personel istihdam sistemi
de mevcut degildir. Yukarida sozii edilen mevzuat agirlikli diizenlemeler belediyelerin
personel istihdaminda yasadigi sorunlarin ¢6ziimii yoniinde atilmis 6nemli bir adim
olmakla birlikte ne yazik ki yeterli degildir ve uygulama bu idrak ile ger¢eklesmemistir.
Ornegin norm kadro diizenlemesi belediyeler iizerindeki idari vesayeti azaltmasi
gerekirken yapilan diizenleme olduk¢a ayrintili ve kisitlayici bir perspektifle
hazirlanmistir. Norm kadro c¢aligmalari, belediyelerin birbirinden farkli olan 6zellikleri

(niifus, cografi kosullar, bolgesel gelismislik farkliliklar1 vb.) ve yerel ihtiyaclar dikkate
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alinmadan; is analizleri ve gorev tanimlar1 géz 6niinde bulundurulmadan ve bu hususta
kapsamli degerlendirmeler yapilmadan hazirlanmistir. Bundan dolayr merkezde
belirlenen norm kadrolar belediyelerin ihtiyaclarina uyumlu bir yapida degildir (Bkz. Sen
ve Eken, 2007). Oysa ki, biitiinciil olarak ele alinarak rasyonel bir zeminde olusturulacak
olan belediyelere 6zgii bir personel istihdam sistemi, belediyelere kendi insan kaynaklari
politikalarmi kendilerinin belirleme imkanimi vererek onlar1 “6zerk idareler” vasfina

uygun hale getirecektir.

Merkezi yonetimin genelde yerel yonetimler, 6zelde ise belediyeler iizerinde vesayet
denetimi, karar alma silirecine yapmis oldugu miidahaleyle personel istihdami siirecine
de olumsuz bir sekilde yansimaktadir (Sen ve Eken, 2007:560). Belediyeler ayr1 bir
personel sistemine sahip olmadigi i¢in bu durum personel istihdami agisindan bir¢ok
sorun ortaya c¢ikarmaktadir. Bir yandan belediyeler lizerindeki agir vesayet denetimi
diger yandan mevcut mevzuattaki engeller (6rn. egitim-istthdam dengesizligi, iicret
yetersizligi ve statiilerarasi licret dengesizligi) ve istthdam siirecinde yasanan sorunlar
(liyakate dayanmayan personel alimlari, personelin mesleki agidan yetersizligi, asirt
sirket personeli istihdami, yerel segcimlere yonelik istihdam politikasi, merkezi atamayla
gelen ve asaleti onaylanan memurlarin il ya da kurum degistirme talepleri) personel

istihdama y&nelik sorunlardir (bkz. Giines, 2013; Sadioglu ve Omiirgoniilsen, 2014).

S6z konusu diizenlemeler (norm kadrolama vb.) belediyelerin kadro ihdasi, iptali ve
kadro degisiklikleri ile ilgili olarak merkezi yonetimin vesayet yetkisini azaltmis olsa da
tamamen kaldirmamistir. Norm kadro her ne kadar belediye meclisinde belirleniyor olsa
da izin ve onay konularinda merkezi yonetime baglilik s6z konusudur. Daha dogru bir
ifadeyle bu durum merkezi yonetimin belediyeler iizerinde vesayet denetimini koruma
isteginin bir emaresi olup, dogrudan norm kadroya iliskin ayrintili ve kisitlayici bir

yaklagima sebep olmaktadir (Sen ve Eken, 2007: 552-553).

Tiirk kamu personel sisteminin temelini olusturan 657 sayili DMK’de zaman iginde
celiskili birtakim diizenlemelere gidilmis, bu nedenle kanun 6zgiin halini yitirmis, igcinden
cikilmaz bir hal almis ve karmasik bir yapiya biirlinmistiir. Kanunda birgok giinii
kurtarmaya yonelik palyatif degisiklik yapilmis fakat bu degisiklikler biitiinciil bir bakis

acistyla ele alinmadigindan personel sistemine iligkin sorunlar da giin gegtikce ¢oziimii
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miimkiin olmayan bir noktaya gelmistir (Sen, 2020:70). Bu bakimdan gerek genel olarak
kamu personel sisteminde ve gerekse 6zel olarak belediye personel sisteminde yapilacak
diizenlemelerde oncelik olarak personel sisteminin temel yapisini, istihdam tiirlerini ve
isttihdama yonelik yasanan sorunlari ¢6zmeye yoOnelik rasyonel bir zemin
olusturulmalidir. Belediyeler agisindan bu zemini olusturmak amaciyla mevcut kanunlara
ek bir diizenleme niteliginden ziyade yeni bir “belediye personel yasasi” ¢ikarilarak
belediye personelini ilgilendiren tiim hiikiimlere tek bir mevzuatta yer verilebilir.
Personel ile ilgili yapilacak herhangi bir islemde (personel atama, kadro islemleri, izinler,
egitim, disiplin, iicret, sicil, isten ¢ikarma vb.) tek mevzuata (Belediye Personel Kanunu)
dontip bakma kolaylig1 saglanabilir. Bu sekilde personele dair ig ve islemlerin daha kisa
stirede, kafa karigikligina meydan vermeden, stirekli inisiyatif almay1 gerektirmeyecek

netlikte gergeklestirilmesine imkan taninabilir.

Belediyelerin biitcelerini zorlayacak sekilde asir1 personel istihdam etmelerini 6nlemek
adina son donemde yapilan diizenlemeyle personele ayrilan Odenegin toplam
biitgenin %30’unu asamamasi gibi bir sinir getirilmis olup, bir belediye bu sinir1 astig
zaman belediye bagkanina bu hususta yaptirim uygulanmasi s6z konusudur. Eger bu sinir
asilmigsa, belediyede yeni personel istihdam etmesi imkansiz hale geldiginden bu durum
belediyenin hizmet alimi yontemiyle sirket personeli isttihdamina dogru bir yonelimde
bulunmasina yol ac¢maktadir. Belediyeler personel alimi hususunda yetkilerinin
artirllmasi ve hatta kendi personelini yerelden saglamak ve isttihdam konusunda yerele
katki saglamak adina yetki devri talep etmektedirler (Sadioglu ve Omiirgoniilsen,
2014:217). Sadioglu ve Omiirgdniilsen’in “yerel 6zerklik” iizerine belediyelerde yapmis
olduklar1 gorgiil bir ¢aligma neticesinde elde edilen bulgulardan biri de belediyelere
“esneklik™ tanityacak “kendine 6zgii personel bir yasasi”’na ihtiya¢ oldugudur. Ancak,
merkezi yonetim tarafindan benimsenen goriis ise belediyelerin miimkiin oldugunca
kendi personelini dogrudan istthdam etmesinden kaginilmasidir. Boyle bir yontemin
kayirmaciliga ve partizanliga yol agacagi, personel ihtiyaci halinde 6zel sektorden hizmet

aliabilecegi ifade edilmektedir (2014: 218).

1970’li yillardan bu yana insan kaynaklar1 yonetimi 6zel sektor kuruluslarinda yaygin

olarak kullanilmaya baslanmis, bu egilim zamanla kamu kurumlarinda da goriilmeye
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baslanmistir (Tortop vd., 2007: 96). Bununla birlikte 2007 tarihli “Belediye ve Baglh
Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair
Yonetmelik’e gore, belediyede istthdam edilecek personel say1 ve unvanlar1 belediye
yonetimi tarafindan degil, merkezi yonetimce belirlenmektedir. Yonetmelikte kadro
unvan ve sayilar1 belirlenirken esas alinan unsur belediyelerin niifusudur. Niifusun
disinda o belediyenin bulundugu cografi sartlar, sanayi, ticaret ve turizm durumu gibi
kriterler de ikincil kriterler olarak dikkate alinmak suretiyle norm kadrolar merkezi
yonetimce belirlenmektedir. Her ne kadar 5393 sayili Belediye Kanunu ile norm kadro
iptal ve ihdas islemlerinde yetki belediye meclisine verilerek ve personel atamaya yetkili
kisi olarak da belediye baskani belirtilerek bu merkeziyet¢i durum hafifletilmeye calisilsa

da nihayetinde kadro unvan ve sayilar1 merkezi yonetim biinyesinde tespit edilmektedir.

Merkezi yonetimin asir1 vesayetinden kurtarilarak belediyelerin kendileri tarafindan
personel istihdam edebilmesine imkan taniyan bir istthdam sistemi liyakat, kayirmacilik,
maliyet ve biitce, verimlilik ve performans, seffaflik ve hesap verebilirlik, yerel
ithtiyaclara uygunluk ile yerele uygun personelin ise alim1 ve kurumda tutulabilmesi gibi
farkli acilardan tartigilmaktadir. Tezde ayrintili olarak deginilen tartigmalarin bazilart

Ozetle su sekildedir:

o “Liyakat ve kayirmacilik” acisindan; belediyelerde istthdam kararmin kisisel
iliskiler ve siyasi birtakim kaygilarla alinmasi ise alim siirecinin adaletli olmayan
secimlerle yapilmasina neden olabilmektedir. Belediyeler yonetsel oldugu kadar siyasal
kurumlar olup bes yilda bir yapilan secimler neticesinde yonetim degisebilmektedir.
Yonetimin el degistirmis oldugu belediyelerde, se¢imlerde vatandasa verilen istthdama
yonelik vaatler yerel halkin belediye baskani ve belediye meclis tliyeleri lizerinde bir
baski olusturmasina ve liyakata dayanmayan personel istihdamina sebep olmaktadir.
Oysa ki, belediye personel istihdaminin liyakat esasli olarak yapilmasi, adaylik siirecinde
kurumun 6zellikle memurlardan daha az bir ¢abayla daha fazla verim almasini saglar.
Personel istihdaminda liyakat esas alinmadan es, dost veya akrabalik iliskilerine ya da
siyasi sebeplere bagli olarak yapilan ise alimlar, 6zellikle de memur veya kadrolu is¢iler
yerine asir1 Ol¢lide hizmet alimi yoluyla sirket personeli ¢aligtirilmasi, belediyelerin

etkinlik ve etkiligini olumsuz yonde etkilemektedir. Belediyeler personel istithdami
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konusunda serbest birakilirsa neler olabilir? Belediyelerin 6zerk kurumlar olmasi ve bu
alanda vesayet denetiminin zayiflatilmasi kayirmacilik acgisinda agisindan ne gibi ilave
sorunlar olusturabilir? Bu sorunlarin 6niine denetimlerle ya da farkli yontemler
gelistirilerek gecilebilmesi miimkiin miidiir? Belediye personel istihdaminda bu tiir
sorunlart dogmasinin 6nleyen ve/veya bunlarla miicadele edilmesini saglayan farkli iilke
sistem Ornekleri ve iyi uygulamalar1 var midir? Bu sistem/sistemler ile belediyelerde
personel istihdami sorunlarindan belki de en 6nemlisi olan kayirmacilik sorunu ne kadar
¢oziilebilmektedir? Iste bu sorular 1s181nda liyakat esasl alimlarin yapilabilmesi amaciyla
hem dis hem de i¢ denetimin 6n planda tutuldugu, her tiirlii kayirmaciligr onleyecek
diizeyde etkili bir mekanizmanin belediyelere 6zgii bir istthdam sistemi i¢inde kurulmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

e “Verimlilik ve performans” agisindan; personel istihdam silirecinde ise alinan
personelin niteligi, tecriibe ve bilgisi performansim1 dogrudan etkileyecektir.
Belediyelerde liyakat esasli alimlarin yapilmasi gerekliyken kayirmaciligin varligi, kadro
unvan ve is ya da gorev tanimlarinin yeterli derecede yapilmamis olmasi, personelin her
bir istthdam tiiriinde ayr1 6zliik haklari, kariyer yapisi, is tatmini ve ticret politikasina tabi
tutulmasindan kaynaklanan basta {icret dengesizligi olmak iizere birtakim adaletsiz
uygulamalar mevcuttur. Bu durum c¢alisma bariginin zedelenmesine, performans
diisiikliigline ve nihayetinde hizmet kalitesinin diigmesine neden olabilmektedir. Bu
nedenle nitelikli personel istthdami belediyelerde hizmet kalitesini artirmak igin
dogrudan bir etki yaratacak olup; istihdam kararmin kayirmaciliktan uzak ve yetkili
kisilerce yapilmasi gerekmektedir. Personel alim kararmin belediyelere ait olmasi,
ihtiyaca uygun nitelik ve sayida personel istihdamina imkan vererek belediyelerin daha
etkin ve etkili bir hizmet sunumunu saglayabilir.

o “Maliyet ve biitceleme” acisindan; belediyeler sinirli kaynaklara sahip
olduklarindan bu kaynaklarin yeterli, dengeli ve ayn1 zamanda dogru bir sekilde, dogru
yerlere kullanilmasi 6nem arz etmektedir. Liyakat esasina dayali olmadan yapilan
istthdam kararlar1 belediyelerde verimsizlik sebebiyle maliyet artisina neden
olabilmektedir. Bunun yami sira gereksiz personel alimlarinin yapilmasi biitce
dengesizligine ve kamu borcunda artis yasanmasina yol agabilmektedir. Ekonomik

acidan verimlilik elde edilebilmesi ve kaynaklarin optimum diizeyde kullanilabilmesi
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icin personel istihdam politikalarinin ve personel alim siirecinin yerel ihtiyaca
uygunlugunu en iyi tespit edebilecek olan belediyelerin bizzat kendisi tarafindan liyakat
ve verimlilik ilkeleri gozetilerek belirlenmesi ve yapilmasi gerekmektedir.

J “Seffaflik ve hesap verebilirlik” acisindan bakildiginda; belediye tarafindan
hizmetler yerine getirilirken halkin giivenini saglayacak ve belediyenin itibarini arttiracak
olan en 6nemli unsurlardan biri seffaf belediyecilik anlayis1 ve hesap verebilir olmaktir.
Bu nedenle belediyenin vatandaslara karsi en biiyiik sorumlulugu aslinda seffaf ve agik
bir bir bigimde hizmet sunmasidir. Liyakate dayali olmadan yapilan personel alimi
yetenekli ve nitelikli olan adaylarin ayrimciliga ugramasina ve is firsatlarinin adil bir
sekilde dagitilmamasina neden olarak belediyenin hizmet verdigi yerel halk tarafindan
yonetime duyulan giliveni azaltir ve toplumsal huzursuzluga yol acar. Nasil ki, mali agidan
yapilan harcamalarin nerde ve nasil kullanildiginin acik ve seffaf bir sekilde sunulmasi
gerekiyorsa; istthdam edilen personelin nitelikli ve ise uygun olup olmadiginin da seffaf
ve agik bir sekilde sunulmasi halkin giivenini kazanmak agisindan biiyiik 6nem arz
edecektir. Belediyelerde personel alimi yapilirken belirli bir prosediir vardir ve genel
olarak bu prosediir takip edilir. Ornegin ilan verme, basvuru siireci, smav ve miilakat
asamalar1 adaylarin seffaf ve objektif olarak degerlendirilmesi agisindan Onemlidir.
Belediyelere 6zgii bir istihdam sistemi kurulacaksa, personel istthdaminin liyakat esash
yapilacagindan ve bu durumun kurumu etkin ve etkili hizmet diizeyine ulastiracagindan
halkin emin olmasini saglayacak seffaf ve hesap verebilir bir sekilde sistemin kurulmasi
hususu mutlaka dikkat edilecek konular arasinda olmalidir.

o “Yerel ihtiyaclara uygunluk™ acisindan bakildiginda; belediyelerin bulunduklari
yerel sartlara gore personel ihtiyacglarini daha iyi anlayabildikleri ve buna uygun bir
sekilde daha etkili istihdam kararlar1 alabilecekleri genelde kabul edilmekte ve bu nedenle
belediyelere 6zgii personel bir istthdam sisteminin kurulabilecegi diistiniilmektedir.
Bununla birlikte belediyelerin yetki ve sorumluluklari anayasa ve yasalar ile belirlenmis
olup, 5393 sayil1 Kanunda belirtildigi lizere belediye meclisi kendi personel politikalar
dogrultusunda iptal ve ihdas islemlerini yapabilmekte ancak belli kararlar alirken merkezi
yonetimin vesayet denetimi ve belirli diizenlemeleri ile karsilasabilmektedir. Merkezi
yonetim belediyelere personel istihdami saglama hususunda yetkiyi biiyiik 6l¢iide elinde

bulundurmaktadir. Belediyeler istihdam politikalarin1 belirlerken yerel ihtiyaglar1 ve
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biitce kosullarin1 dikkate alarak ve ayn1 zamanda merkezi yonetimin koydugu mevzuat
kisitlarin1 ve vesayet denetimini gozeterek kararlarin1 almakta ve uygulamaktadirlar. Bu
ikisi arasinda nasil bir denge kurulabilecegi bu alandaki en hararetli tartisma konusunu

olusturmaktadir.

Istihdam siireci (adaylik ve asaleten atanma) agisindan; yerele uygun personelin ise
alimmas1 ve kurumda tutulabilmesi biiyiikk 6nem arz etmektedir. Belediyelerde memur
alimlar, yeterli KPSS puan1 ve merkezi atamayla ya da belediyenin ilana ¢ikarak yine
yeterli KPSS puanina sahip ve diger sartlari tasiyan adaylar1 bir “sinav komisyonu”
kurarak miilakata almasiyla gerceklestirilmektedir. Belediye personelini atamaya yetkili
kisi ise belediye baskanidir. Aday memurun ise alinmasindan asaleten atanmasina kadar
olan siiregte belediye temel egitim, staj ve diger egitimleri vererek personelin kurumda
verimli ve etkili olarak gorev yapmasi i¢in onu hazirlamaya ¢alismaktadir. Bu hazirlik
siirecinde basarili olan adaylar belediye bagkani tarafindan asaleten atanmaktadir.
Belediyelerde en ¢ok elestirilen bir durum da 6zellikle merkezi atamayla gelen ve asaleti
onaylanan memurun nakil yoluyla baska bir ile ya da ailesinin yasadig1 yere gitmek
istemesidir. S6z konusu memur, belediye tarafindan genel itibariyle calisma ortamina
uyum saglayamayan ve o ilden nakil yoluyla gitmek isteyen personel olarak
goriilmektedir. Oryantasyon siirecinde belli bir emek ve zaman verilerek kurumda kamu
hizmeti vermesi i¢in hazirlanan personelin o kurumu birakarak baska bir ile ya da kuruma
geemek istemesi kurum i¢in zaman ve emek kaybina, islerin sekteye ugramasina, ¢alisma
diizeninin ve huzurunun zaman zaman bozulmasina ve ig motivasyonunun kaybina sebep
olmaktadir. Bu nedenle de belediyeler personel adaylik egitim siirecinde bu personele
gereken Ozeni gostermekte eksik kalabilmektedir. Cilinkii kurumlar bu siirecte aday
memur i¢in “nasilsa yarin bu kurumdan gidecek” mantigi ile hareket etmekte ve bu durum
adaylik siirecinde personelin yeterliligini gelistirmeye yonelik oryantasyon siirecinin
istenildigi gibi verimli gegmesine engel olabilmektedir. Bu durum belediyelerin memur
yerine hizmet alim1 yoluyla (6zellikle belediye sirketleri iizerinden) personel istihdamina
yonelmesinin sebepleri arasindadir. Bunun 6niine gegilebilmesi i¢in belediyelere 6zgii
personel istthdam sisteminin kurulmasiyla belediyelerin memur statiisiinde ve yerelin

ihtiyaclarini1 daha 1yi bilen yerel personeli daha fazla istihdam ederek ve kendini o yoreye



191

ve o kuruma adayacak olan personel ile kamu hizmetlerini sunarak hem yerel kalkinmaya

hem de tilke kalkinmasina daha fazla katkida bulunacaklar1 yoniinde goriisler mevcuttur.

Yerelde daha etkin ve etkili bir yonetimin hayata gegirilmesi isteniyorsa belediyelere
0zgl bir istthdam sisteminin kurulabilirligi konusunda tiim bu tartismalarin mutlaka

dikkate alinmasi onem arz etmektedir.

Belediye personeli i¢in ayr1 bir yasa ¢ikarilarak personel ve istthdam sistem tercihinin
degistirilmesi konusunun yani sira belediyelerde mevcut personel sistemine ve 6zellikle
de istihdam bi¢imlerine yonelik birden fazla sorun bulunmaktadir. Memur ve is¢i statiileri
yasa ile giivence altina alinmig giivenceli statiilerdir. Belediye sirket personeli ve diger
gecici is¢iler ise giivenceli olmayan, ticret ve diger 6zliik haklar1 bakimdan daha yetersiz
bir statiide caligmaktadirlar. Bu durum, hele de farkli statiide olsalar bile aymi isi
yapiyorlar ise, ig barigin1 ve ig ortamimin huzurunu ve nihayetinde ig motivasyonu ve
performansini olumsuz etkilemektedir. Bundan dolay1 esit ise esit {icret uygulanmasi ve
statii farkliliklarinin en aza indirilmesi bu sorunlara ¢6ziim olabilecektir. S6zlesmeli
personelin siavsiz olarak ige alimlarinin 6niine gegmek amaciyla yapilan diizenlemeyle
istihdaminin tipki memur alimlarindaki siirece benzemesi haksiz ve liyakatsiz alimlar
hususunda bir iyilesme saglarken; sozlesmeli personelin ii¢ yil siire ile ¢alistiktan sonra

memur kadrolarina gegirilmesi istihdam tiirliniin niteligine pek de uygun degildir.

Belediyelerde ivedi olarak ¢oziim bekleyen bir baska sorun da belediye sirket
personelinin durumudur. 5393 sayili Belediye Kanunu’nda yer alan oransal kisitlar ve
niifusu fazla olan belediyelerin acil personel ihtiyaglarin1 karsilama istegiyle belediye
sirket personeli isttihdamina yonelmeleri bu sorunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yontemi
alternatif bir isthidam modeli olarak géren belediyeler hem ucuz hem de say1 bakimindan
daha fazla personeli hizli bir sekilde ise alip calistirabilmektedir. Son yillarda isgiicii
maliyeti agisindan oldukca diisiik ve istihdam siireci agisindan da diger istithdam tiirlerine
gore daha hizli ve kolay bir sekilde personel ihtiyacini kargilama imkani1 veren bu yontem
belediyelerce daha sik tercih eder hale gelmistir. Belediye sirket personelinin bazi
belediyelerde zabita memuru, itfaiye eri ve hatta miidiir olarak istihdam tiiriiniin niteligine
uymayan ve yalmizca memur kadrosunda istthdam edilen personelin

gorevlendirilebilecegi islerde gorev aldiklar1 Sayistay tarafindan raporlanmistir. Bununla
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birlikte belediye sirket personelinin nitelik agisindan yeterli olamadigi, bu personelle is
yapmanin daha gii¢ oldugu ve disiplin agisindan eksik yonlerinin oldugu hususunda hem
literatiirde hem de bu tez kapsaminda yiiriitiillen alan arastirmasi sirasinda birtakim

tespitler yapilmistir.

Tezin dordiincii boliimiinde ise yiirlitiilen alan arastirmanin amaci, ana hipotezi ve alt
hipotezleri, kapsami (evren ve orneklemi), yontemi, sinirliliklari, érnekleme iliskin

bilgiler, verilerin analizinden elde edilen bulgular ve degerlendirmelere yer verilmistir.

Merkezi bir bigimde tasarlanan ve uygulanan personel istihdam sisteminin, belediyelerin
nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istthdami saglanmasi yoniindeki taleplerini yerine
getirme hususunda yeterli olmadigi; bu sebeple belediyelere 6zgii bir istihdam sisteminin

kurulabilecegi varsayimdan hareketle bir alan arastirmasi yuriitiilmustiir.

Alan aragtirmasi ile asagida yer alan ve tezin de ana hipotezini ve alt hipotezlerini

olusturan hipotezler test edilmistir.

Alan aragtirmasinin ana hipotezi: “Merkezi bir bigimde tasarlanan ve uygulanan personel
istihdam sistemi, belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istihdami saglamasi

yoniindeki taleplerini yerine getirme hususunda yeterli degildir”.

Alan aragtirmasinin alt hipotezleri: “Basta norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi
kisitlar personel saglama hususunda belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir” ve “5393
sayil1 Kanunda personel yonetimine iliskin yapilan diizenlemeler belediyelerin insan

kaynaklari disiplinine kismi bir iyilesme getirmistir”.

Yarn yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilarak arastirma kapsamindaki biiyliksehir
belediyeleri, biiyiiksehir ilge belediyeleri, il belediyeleri, ilge ve belde belediyeleri,
merkez kurulus olarak Cevre, Sehircilik ve Tklim Degisikligi Bakanligi YYGM ve yerel
yonetimi sendikalarindaki yoneticiler ile yapilan goriismeler neticesinde elde edilen
verilerin analizi sonucunda bulgulardan hareketle birtakim tespitler yapilmistir. Bu
tespitlere ve bunlara iligkin degerlendirmelere dordiincii boliimiin sonunda ayrintili olarak

yer verilmistir. Burada birka¢ 6nemli husus vurgulanabilir.
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e Oncelikle en dnemli tespitlerden biri, belediye personeliyle ilgili olarak 657 sayili
DMK, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 4857 sayili Is Kanunu’nda daginik bir sekilde
bulunan diizenlemelerin biitiinciil hale getirilmesi gerekliligidir. Bu ise “belediye
personel kanunu” seklinde ayr1 bir kanun ¢ikarilarak “belediyelere 6zgii bir personel
istihdam sistemi”nin hukuki temelinin atilmasidir. Genel itibariyle katilimcilarin ayri bir
personel yasasini gerekli gordiigii tespit edilmistir. Tiirkiye’de belediyelere 6zgii bir
personel sistemi ve onun icerinde bir personel istthdam sisteminin kurulmasi halinde bu
yeni yapilanma belediyelerin 6zerkliklerini artirarak ve merkezin vesayetini hafifleterek
personel istihdaminda belediyelere kolaylik saglayabilecektir. Ayn1 zamanda personel
mevzuatinin tek ve biitiinciil hale getirilmesinin belediye insan kaynaklar1 birim

yoneticileri agisindan uygulamada biiytlik kolayliklar saglayabilecegi tespiti yapilmaistir.

o “Norm kadrolama”ya iliskin yetkinin biiyliik oranda merkezi sisteme birakildigi
goriilmektedir. Ancak alan arastirmasindaki katilimcilar norm kadroya iliskin belediye
meclisine verilen iptal, ihdas ve degisiklik yapma yetkisinin onlar icin yeterli oldugunu,
mevcut olmayan unvanlar i¢cin merkezden gegerli talepte bulunmalar1 halinde genelde bu
taleplerine olumlu yanit aldiklarini sdylemislerdir. Bu konuya iliskin merkezi kurulus
olan Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi ile herhangi bir sorun
yasamadiklarin1 ancak siirecin uzun oldugunu ve biirokrasinin yipratic1 oldugunu
miilakatlar esnasinda dile getirmislerdir. Bundan dolay1 norm kadroya iliskin merkezin
yetkisinde bulunan bu uygulama ile ilgili cogunlugun say1 ve unvan agisindan bir sorun
yasamadigi gozlemlenmistir. Bununla birlikte bu konuda sorun yasamayanlarin
bliyiiksehirler disindaki az niifuslu ilge ve belde belediyelerindeki katilimeilar oldugunu
ve hatta bu tiir belediyelerin kendilerine verilen norm kadrolar1 dolduramadiklarini ifade
etmek gerekir. Biliyliksehir belediyelerinde ve onlarin metropol ilgelerinde ise norm
kadronun say1 itibariyle yeterli olmadig1 ve norm kadro planlamasi yapilirken katilimct
yontemlerle yerel yoneticilerin de fikirleri alinarak norm kadroya iligkin kriterlerin ortak
akil ile belirlenmesi gerektigi tespiti yapilmistir. Belediyelerde teskilat semasinin gézden
gegirilerek, is analizi, gérev tanimlar1 ve insan kaynagi ihtiya¢ profili tespiti yapilarak
norm kadrolarin belirlenmesi gerektigi de bir diger 6nemli husustur. Bunun yani sira
belediyenin bulundugu yoérenin sosyo-ekonomik yapisina gore ihtiyag duydugu personel

sayist ve niteligi de degisiklik gosterecektir. Norm kadro planlamasinda bu hususlarin
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hepsi ayr1 ayri ele alinmasi gereken ve dikkat edilmesi gereken konulardir. Bunun gibi
spesifik Ozellikler goz Oniinde bulundurulmadan masa basinda yapilan norm kadro
planlamasinin belediye hizmetlerinde verimliligi ve hizmet kalitesini olumlu ydnde
etkilemesi s6z konusu olamaz. Bu durum karsisinda, merkezi yonetim tarafindan yapilan
norm kadro planlamasinin, yonetisim esaslar1 dikkate alinarak ve sahaya inilerek yerinde
yiiriitiilen ¢aligmalarla yapilmasi gerektigi tespiti yapilmustir.

o “Liyakat”, belediyelerde ise alim ve personel se¢imi yapilirken istisnasiz isletilmesi
gereken kamu personeli temel ilkelerindendir. Ancak belediyelerin siyasi yapilar1 ve
belediyeler lizerinde olusan yerel baskilar neticesinde bu ilkenin tam anlamiyla
isletilememesi s6z konusudur. Belediyelerde yapilan goriismeler neticesinde bu ilkenin
her bir personel alimi i¢in uygulanmasi gerekliligi, nitelikli ve isin gerektirdigi bilgi ve
tecriibeye sahip personelin ise yerlestirilmesinin kurumun verimliligi ve israfin nlenmesi
acisindan biliyiik bir O6neme sahip oldugu vurgulanmistir. Kurulmas: diisiiniilen
belediyelere 6zgili personel istihdam sisteminde en onemli amaglardan biri de liyakat
ilkesinin igletilmesi olacaktir. Bu nedenle liyakat agisindan belediyeleri denetleyecek ve
bu hususta onlar1 istisnasiz bu ilkeyi uygulamaya mecbur kilacak bir liyakat kurul

olusturulmasi onerilmistir.

¢ Belediyelerdeki en 6nemli sorunlarin basinda “kayirmacilik” sorunu gelmektedir.
Kayirmacilik konusu ile ilgili olarak goriisme yapilan belediyelerde bazen agik ve net bir
sekilde, bazen de Tstii kapali olarak kayirmacilik yapildigi beyan edilirken bazi
belediyelerde ise bu hususta daha net ve kesin bir tutum sergilendigi goriilmektedir.
Buradan yola c¢ikarak anlasilmaktadir ki kayirmacilik konusunda oOzellikle belediye
baskanlarinin ve birim yoneticilerinin kesin ve net tavir ortaya koymalar1 ve bu konuda
tutarli bir tutum sergilemeleri bu sorunun ¢6ziimii i¢in baslica etmenlerden biri
olabilecektir. Bunun yani sira edenetim mekanizmasi olusturulmasi ve ciddi yaptirimlarin
uygulanmas1 caydirici olacaktir. Liyakat Kurulu vb. bir yapt bu sebeple 6nem arz

etmektedir.

¢ Belediyelerde en ¢ok tercih edilen istthdam tiirii “belediye sirket personeli”dir.
Belediye sirket personeli ucuz isgilicii olmasi, ise alim ve isten ¢ikarmada kolaylik
saglamasi gibi nedenlerle belediyeler tarafindan sikca tercih edilen bir istihdam tiirti

olarak one ¢ikmaktadir. Memur ve kadrolu is¢i alim siireglerinin uzun ve mesakkatli
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prosediirlere baglanmasinin belediyeleri alternatif personel alimi olan belediye sirket
personeline yonlendirdigi tespiti yapilmistir. Mevzuatta bir istihdam tiirii olarak yer
almayan belediye sirket personeli belediyeler tarafindan en ¢ok tercih edilen bir “istihdam
tiirtine” doniigsmiis olup bu yontemin diizenlemeye muhtag oldugu ayrica tespit edilmistir.
Tiirkiye’de belediyelere 6zgii personel istihdam sisteminin kurulmasi ile birlikte belediye
sirket personeli yontemine iliskin kanunda detayli diizenlemelere yer verilerek istthdam

tiirli kapsaminda her yoniiyle ele alinmas1 gerekecegi yoniinde tespitler yapilmistir.

¢ Belediyelerde 6zellikle merkezi atama ile gelen memurlarin asaleten atandiktan sonra
yasadig1 kente veya beldeye uyum saglayamadiklarindan dolayr memleketlerine donmek
veya bagka bir belediyeye ya da kuruma gegmek icin tayin istemeleri belediyelerin zaman
ve emek kaybi yasamasina sebep olmaktadir. Bu soruna ¢6zliim olarak asaleten atanan
memurun belirli bir siire ile (6rnegin 5 yil) atandig1 belediye hizmetinde ¢alismasini

zorunlu kilan bir diizenlemenin yapilabilecegi 6nerisi getirilmistir.

* Merkezi kurulusta ve yerel yonetim sendikalarinda yapilan goériismeler neticesinde
belediyelerde personelin secilmesi, sinavlarin yapilmasi ve son olarak da atamanin
yapilmasina iligkin gorevlerin hepsinden sorumlu bir “merkezi 6rgiit”e ihtiyac oldugu ve

boyle bir sistemin kurulabilecegi yoniinde goriisler bulundugu tespit edilmistir.

Belediye personel istthdamina ve kamu personel mevzuatina iliskin diizenlemelerin
daginik yapida olmasi, belediyelerin artan niifusla birlikte genisleyen hizmet ve gorev
alanlari, yerel hizmet ¢esitliliginin giderek artmasi gibi sebepler dolayisiyla “ayr1 bir
belediye personel kanunu”na dayanan “belediye personel sistemi” ¢atis1 altinda
“belediyelere 6zgii bir personel istthdam sistemi” olusturulabilecegi diistiniilmektedir.
Bu dogrultuda kurulmasi 6nerilen sistem, belediyelerde norm kadro planlamasinin
katilimc1 yontemle yapilmasini, personel alim siireglerinin merkezi yonetimle koordineli
sekilde yiiriitiilerek liyakat eksikligi, siyasi etkiler ve kayirmacilik gibi sorunlarin
Onlenmesini ve istihdam siireglerinin standartlastirilarak biitlinciil bir sistem iginde
yonetilmesini amaglamaktadir. Kurulmasi diisiiniilen sistemin temel hedefi, uzun vadeli
insan kaynagi planlamasinin yapilmasi ve belediyelerin ihtiyag duydugu alanlarda
nitelikli personel istihdaminin saglanmasidir. Bununla birlikte, ise alim siireglerinin

seffaflik ilkesi dogrultusunda yiiriitiilmesi, liyakat esasinin istisnasiz tam anlamiyla
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uygulanmasi, adaylarin  bilgi, beceri ve yetkinliklerinin nesnel Olgiitlerle
degerlendirilmesi ongoriilmektedir. Bu tez ¢alismasi sonucunda belediyelere personel
istthdaminda 6zgiirliik alan1 agabilecek, siirdiiriilebilir, merkezi sistemle uyum igerisinde
olan “belediyelere 6zgii bir personel istthdam sistemi’nin kurulabilecegi ve bu sistemin
faydali olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Boyle bir sistemin islerligi ve basarisi farkl
bolgelerden ve farkli diizeylerden birka¢ pilot belediye secilerek uygulanmasiyla
gozlemlenebilecek ve belediyeler igin faydali goriildiigii takdirde uygulamaya gegirilerek

hem yerelin hem de tilkenin kalkinmasina katki saglayacaktir.
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Konu : Etik Kurulu izni (Burcu SEVING)

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

figi  :31.01.2024 tarihli ve E-12908312-301.11-00003350018 sayih yaziniz,

Enstitiiniiz Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dali Doktora Programi Ggrencilerinden Burcu
SEVINC'in, Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN damsmanliginda yiiriittiigii "Tiirkipe'de Belediyelere Ozgii
Personel Istihdam Sistemi” baghkh tez galismast Universitemiz Sosyal ve Begeri Bilimler Aragtirma Etik
Kurulunun 06 Subat 2024 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmis olup, ctik agidan uygun bulunmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. ismet KOG

Kurul Bagkam
Bu belge giivenli clektronik imza ile imzalanmugtir,
Belge Dogrulama Kodu: DAQE75F9-E7DB-4725-9A54-5B654BE31FOE Belge Dogrulama Adresi: https://www.turkiye.gov.tr/hu-cbys
Adres: Bilgi igin: Burak CIHAN s i o]
E-posta: Elektronik Ag: www.hacettepe.edu.tr Bilgisayar Isletmeni '
Telefon: Faks: . s
Telefon: 03123051082 i T

Kep: .
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EK 3 MULAKAT FORMU

GONULLU KATILIM FORMU

Merhaba ben Burcu SEVINC,

Hacettepe Universitesi Kamu Yonetimi boliimii doktora dgrencisiyim. Ayni zamanda
Kastamonu Universitesi Yerel Y&netimler programinda ogretim gorevlisi olarak
calismaktayim. Bu arastirma Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN’in danismanliginda
doktora tez caligmasi kapsaminda yapilmakta olup; bu tez ¢alismasi ile amacglanan
“Tiirkiye’de belediyelere 6zgii personel istthdam sistemi kurulabilir mi?” sorusunu
tartismaktir. Bununla birlikte belediyelerde istihdam ve norm kadro agisindan yasanan
problemleri belirlemek ve belediyelerde istihdama yonelik uygulamalarin nasil daha
verimli ve etkili olabilecegi hakkinda siz degerli katilimcilarin goriislerini almaktir.

Bu arastirmada belirlenmis olan il ve ilge belediyeleri personel birimleri ile beldelerde ve
ilgili diger kurumlarda yetkili kisilerle goriismeler yapilarak katilimcilar tarafindan
verilen tiim bilgiler yalnizca bu arastirmada kullanilacaktir. Bu kapsamda arastirma igin
gerekli etik kurul izni alinmis olup; kisisel bilgiler tamamen gizli tutulacaktir. Bu
caligmanin gonillillik esasinda oldugu ve katilip katilmamayir se¢me hakkinizin
bulundugunu size bildirmek isterim. Katildiktan sonra istediginiz anda
vazgegilebileceginizi ve bunun size hi¢ bir sorumluluk getirmeyecegini de ayrica
belirtmek istiyorum. izniniz olursa gdriismeyi kaydetmek istiyorum, bdylelikle hem
zamani daha iyi kullanmis olacagiz hem de yazili hale getirirken bana tekrar dinleme
imkan1 vererek yaziya aktarmada kolaylik saglayacaktir. Bununla birlikte ¢alisma
bittikten sonra da bana telefon ya da e-posta ile ulasilarak soru sorabileceginizi, sonuglar
hakkinda bilgi isteyebileceginizi de belirtilmek istiyorum. Sormak istediginiz bir konu
varsa ¢ekinmeden sorabilirsiniz. Katilimmiz icin tesekkiir ediyor ve izniniz olursa
sorulara baglamak istiyorum.

Tarih:
Katilimci: Arastirmaci:
Adi, soyadi: Adi, soyadi: BURCU SEVING
Adres: Adres:
Tel: Tel:
imza: e-posta:
imza:
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GORUSME /MULAKAT FORMU(BELEDIYELER)

A.KISISEL BILGILER:

Cinsiyet:

Personel biriminde goérev aldiginiz hizmet siiresi:
En son mezun oldugunuz okul/bolim:

Gorlisme Yapilan Yer:

Gorligme Yapilan Kisi(unvan):

Goriisme Tarih ve Saati:

B. SORULAR:

l. Belediyelerde ayr1 bir personel sistemi ve ayr1 bir personel yasast olmali m1?

2. Belediyenizde istihdam bi¢imlerinden hangisi daha ¢ok tercih edilmektedir ve
bunun nedenleri nelerdir?

3.  Belediyenizde hangi tiir personel aliminin (merkezi, sozlesmeli, hizmet alim1 vb.)
kurum i¢in daha liyakat esasli ve hizli oldugunu diisiiniiyorsunuz?

4.  Belediyenizde adaylik siirecinin personelin mesleki yeterliligi agisindan tatmin
edici oldugunu gozlemleyebiliyor musunuz?

5. Belediyenizde personelin asaleten atanmasi, sonrasinda ortaya ne gibi sorunlar
cikarmaktadir?

6.  Belediyenizde personel sistemi ve istthdam sistemine yonelik sorunlar nelerdir?

7. Norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama hususunda
belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir. Bu duruma alternatif olarak belediyelere 6zgii
bir istihdam sistemi kurulabilir mi?

8.  Belediyelere 6zgii personel istihdam sistemi olusturulmasina yonelik olarak sizin
Onerebileceginiz bir siire¢ veya model var midir? ( Kurum araciligiyla veya dogrudan
alim yapilmasi ya da istihdam ofisleri kurularak bunlar tizerinden alim yapilmasi, Tiirkiye
Belediyeler Birliginin bu hususta gorevlendirilmesi vb. gibi)

9.  Merkezi sistem belediyelerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istihdam etmesi
yoniindeki taleplerini karsilama noktasinda yeterli mi?

10. Belediyelerde personel alimi esnasinda kayirmacilik yapildigint diisiiniiyor
musunuz? Eger dislinliyorsaniz belediyelere 0zgli personel istihdam sistemi
uygulamasiyla bu durumun 6niine gegilebilir mi?
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GORUSME /MULAKAT FORMUMERKEZ KURUM VE SENDIKALAR)

A.KISISEL BILGILER:

Cinsiyet:

Personel biriminde goérev aldiginiz hizmet siiresi:
En son mezun oldugunuz okul/bolim:

Gorligsme Yapilan Yer:

Gorligme Yapilan Kisi(unvan):

Goriisme Tarih ve Saati:

B. SORULAR:

1. Belediyelerde ayr1 bir personel sistemi ve ayr1 bir personel yasasi olmali m1?

2. Norm kadro sayilariin merkez tarafindan belirlenmesi mi yoksa yerel yonetimlere
birakilmas1 mi1 daha etkili ve verimli bir yontem olur?

3. Norm kadro zorunlulugu ve diger merkezi kisitlar personel saglama hususunda
belediyeleri merkeze bagimli kilmaktadir. Bu duruma alternatif olarak belediyelere 6zgii
bir istihdam sistemi kurulabilir mi?

4. Merkezi sistem yerel yonetimlerin nitelikli ve ihtiyaca uygun personel istthdam etmesi
yoniindeki taleplerini karsilama noktasinda yeterli mi?

5. Kanunlarda reform niteliginde yapilan diizenlemelerle ilgili belediyelerden
geribildirimler almaya yonelik yapilan ¢aligmalar (anket vb.) var m1? Bu calismalarin
(anket vb.) sonuglar1 nelerdir?



