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Kiiresellesmenin etkisiyle tiim diinyada bir degisim ve gelisim ¢abasi 6n plana
c¢ikmaya baslamistir. 1980°li yillarla birlikte artan rekabet ortami, 6zellestirme,
seffaflik, etkinlik, verimlilik gibi kavramlar giindeme gelmeye baslamistir. Yonetim
anlayisinda farklhiliklar ortaya c¢ikmaya baslamistir. Yeni yoénetim anlayisi,
geleneksel yonetim anlayisindan farkli olarak daha esnek galisma, ¢alisanlarin
yonetime ve karar alma siireglerine katildigi, performans sistemine dayali bir
yonetim anlayisin1 kabul etmektedir. Bu degisim riizgarindan yerel yodnetim
birimleri de etkilenmistir. Yerel yonetim birimleri halka en yakin birimler olarak
o6nemini strekli olarak korumaktadir. Yerel yonetim birimleri de yasanan bu

Anahtar Kelimeler
Insan Kaynaklar1 Yonetimi,

Personel Yénetimi, Norm degisim siirecinden etkilenmis, personel yonetimi konusunda 6zel sektorde
Kadro, Yerel Yénetimler yuriitilen personel yonetimi anlayisindan etkilenerek personel yo6netimi

anlayisindan insan kaynaklar yonetimi anlayisina dogru bir gecis olmustur. insan
Keywords kaynaklar1 yonetimi anlayisi insan unsurunu 6n plana almakta, vatandaslarin
Human Resource ihtiyaglarinin daha fazla giderilecegine ve daha fazla memnun edilecegine
Management, Staff inanilmaktadir. Bu kapsamda c¢alismada, giriste insan kaynaklari ydnetimi
Management, Norm Staff, kavramsal olarak degerlendirilecektir. Gelisme boliimiinde, degisen yonetim

Local Administrations anlayisi ile yerel yonetimler arasindaki bag incelenecek, yerel yonetimlerde

personel yonetimi konusunda mevcut istthdam bigimleri analiz edilecektir. Sonug
boliimiinde ise personel yonetimi konusunda dikkat ¢eken, istenilen say1 ve nitelikte
personel bulma konusuna ¢6ziim getirecegi diisiiniilen norm kadro uygulamasi
tizerinde durulacaktir. Norm kadro uygulamasi ile yerel yonetimlerde personel
yonetimi konusunda var olan sorunlara ¢o6ziim getirilip getirilmedigi
degerlendirilecektir.

ABSTRACT

Under the influence of globalization, an effort for change and development has come to forward throughout the
world. In the 1980s, such as increasing competition, privatization, transparency, efficiency and efficiency concepts
began to come up. Differences in management understanding have started to emerge. The new management
approach, unlike the traditional management approach, accepts a more flexible work, a management system based
on the performance system in which employees participate in management and decision-making processes. Local
government were affected by this change. Local governments maintain their importance as units closest to the
public. Local government was also affected by this change process,staffl management is influenced by the staff
management approach in the private sector, staff management approach to human resources management. The
approach of human resources management puts people forward, is believed that the needs of the citizens will be
more satisfied. In this context, human resource management will be evaluated conceptually in the introduction. In
the development section, the relationship between changing management and local governments will be
examined, current employment patterns in staff management in local governments will be analyzed. In the
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conclusion part, it will be emphasized that the norm staff practice which will bring solution to the issue of finding
the desired number and quality of staff, which draws attention on staff management. With the implementation of
norm staff, it will be evaluated whether there is a solution to the existing problems related to staff management in
local governments

1.GIRIS

icinde bulundugumuz ¢agda kiiresellesme siirecinin de etkisiyle teknolojide yasanan gelismeler, gelisen
ve degisen teknolojiyi biitiin kurum ya da kuruluslarin yakindan takip etmesi sonucunu dogurmustur.
Kurum ya da kuruluslarin artik benzer nitelikte unsurlari kullanarak liretim ve hizmet yapmalarini
ortaya ¢ikarmistir. Kurumlar1 diger kurumlardan ayiracak en 6nemli faktoér insan olarak karsimiza
cikmaktadir. Clinkii icinde bulundugumuz cagda yerine baska kaynaklar1 koyamayacagimiz, ikame
edilemeyen tek unsur insandir. Dolayisiyla kurum ya da kuruluslar artik rekabet edebilmek, ayakta
durabilmek i¢cin kurumun en énemli 6gesi olan insana deger vermek zorunda kalmistir. Insana verilen
onemle kurumun gelecegine verilen 6nem ayni degeri tasimaktadir. Dolayisiyla insan unsurunun
yonetilmesi, planlanmasi, motivasyonu kurumlar icin hayati 6nem arz etmektedir.

1980’li yillarla birlikte artik kurum calisanlart kurumda bir maliyet anlayisiyla gorilmekten
vazgecilmis, kurum icin sagladig1 avantajlar gozle goriilmeye baslanmistir. Kurumda ¢alisan kisiler artik
kurumun en 6énemli ve vazgecilemez unsurlari olarak kabul edilmistir. Bu anlayis calisanlarin sadece
ozlik haklari, ise giris ve isten ayrilmalarin diizenlendigi, sadece kayitlarinin tutuldugu anlayistan
vazgecilmesine zemin hazirlamistir. Biitiin bunlarin yaninda kurum ¢alisanlarinin her seyden énce bir
insan olarak deger verildigi, yonetime katilimlarinin saglandigi, motivasyonlarini artirma yontemlerinin
gelistirildigi, 6rgiit kiiltlirliniin ¢calisanlar tarafindan benimsendigi, performanslarinin arttirilarak daha
kaliteli hizmet sunumunun saglanmasi i¢in bu gibi faaliyetlerin de 6nemli oldugu anlayis1 kabul
edilmeye baslanmistir. Boylece klasik personel yonetimi anlayisi yerini yeni personel yonetimi
anlayisina birakmistir.

Ulkemizde personel yénetimi konusu 1965 yilinda 657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunu’'na gore
diizenlenmistir. Bu Kanun Tiirkiye’de hizmet veren devlet memuru olarak gérev yapan kisiler ile alakal
ilke ve kurallar1 kapsamaktadir. Dolayisiyla yerel yonetim birimlerinde gorev yapan devlet memuru
konumundaki kisiler icin de gegerlidir. Bu kanunun 6zellikleri genel olarak, memurluk bir meslek olarak
kabul edilmektedir. Riitbe esasina dayanir. Memur olabilmek i¢in genel 6grenim sarttir. Memur
olabilmek icin merkezi sinav sistemi uygulanmakta, bazi durumlarda yazili ya da so6zli sinav da
yapilmaktadir. Kurum i¢cinde yiikselme kidem ve 6grenim durumuna gore belirlenmektedir. Memurlarin
toplu pazarlik ve grev haklar1 bulunmamaktadir (Tutum, 1980: 97-99).

Tirkiye’de yerel yonetim birimlerinde yetki ve sorumluluklar Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 4.
Maddesinde belirtilen “memur”, “s6zlesmeli personel”, siirekli is¢i” ve “gecici is¢i” biciminde gorevli
kigiler tarafindan yerine getirilmektedir. Ozellikle de belediyelerde ve il 6zel idarelerde memur
statlisiinde olan kisiler merkezi yonetim birimlerinde gérev alan memurlar ile ayni haklara sahiptir. Son
yillarda belediyeler kendilerine verilen esnekligi bir avantaj olarak ¢esitli katma biitceli ve ekonomik
tesebbiis birimleri kurma yoluna gitmislerdir. Fakat personel konusunda bdyle bir avantajlari
bulunmamaktadir. En beste kabul edilen Belediye Kanunu’'na gore personel konusunda sinirli da olsa
bazi yetki ve sorumluluklar verilse de mali yonden eksik olmasi, yerelde artan issizlik unsuru gibi

nedenlerden dolay1 bu yetki tam anlamiyla kullanilmamistir (Sen ve Eken, 2007: 543, 545).

Turkiye’de yerel nitelikteki hizmetlerin yerine getirilmesinde 6nemli sorunlardan Kkisilerin sahip
olduklar1 6zelliklerin bulundugu pozisyonla uygunluk derecesidir. O pozisyona uygun olup olmadigidir.
Diger 6nemi sorunlardan biri kisilerin nicel olarak yeteli diizeyde olup olmadigidir. Bir baska sorun
olarak da kisilerin kurum i¢inde etkili hizmet yapabilme yetenegine sahip olup olmadigidir. Burada
diger 6nemli bir husus yerel yonetim birimlerinin yerine getirmek zorunda olduklar1 hizmetlerin hem
nitel hem de nicel olarak kapsamidir. Her gegen giin yerel yonetim birimlerine verilen sorumluluklar
artmaktadir. Son zamanlarda kabul edilen biiyliksehir belediyelerinin kurulmasi ile ilgili kanun bunun
tuzu biberi olmustur. Bu kanun ile belediyelerin gorev alanlari il miilki sinirlar seklinde degistirilmis,
gorev alanimin kapsami genisletilmistir. Ancak personelin sayisi ve nitelikleri konusunda bir
diizenlemeye gidilmemistir. Bu noktadan hareketle bu calismada yerel yonetim birimlerinde personel
yonetimi konusu ele alinacaktir. Ayrica yerel yonetim birimlerinde personel konusunda yapilan
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degisikliklere 6zellikle son dénemlerde uygulanan norm kadro uygulamalarinin yansimalarina yer
verilecektir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMININ KAVRAMSAL OLARAK
ANALIZI

Biitiin kamu kurum ya da kuruluslarinda yeri doldurulamayan, kurumlar icin hayati derecede 6neme
sahip olan tek unsur insandir. Ciinkii kurumlarin ayakta durabilmeleri icin degisime ayak uydurmalari
gerekmektedir. Degisime ayak uydurmak icin de insan unsuru énemli olmaktadir. insan kaynaklar
yonetimi ise kurum ya da kuruluslar icin hayati 6neme sahip olan insan unsurunun yonetilmesi
demektir. Kurum ya da kuruluslarin kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde kullanarak hizmet ve
iterim yapacak unsur olan insanin yonetilmesi 6énem tasimaktadir.

Insan kaynaklar yonetimi kavramimin tanimi konusunda iizerinde uzlasi saglanmis tek bir tammdan
so0z edilemez. Clinki insan kaynaklari yonetimi kavraminin stirekli olarak kapsami ve icerigi degismekte
ve genislemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin etkin bir sekilde yoénetilmesi, performansin arttirilmasi,
gelistirilmesi, calisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi ve calisanlarin kurumda tutulmasi icin
yapilacak etkili faaliyetlerin belirlenmesi, orgiitin amac¢larinin kurum calisanlar1 tarafindan
benimsenmesi saglanarak daha etkili hizmetler sunulmasini saglayan stratejik bir yonetim anlayisidir
(Barutgugil, 2004: 32).

Bagska bir anlatimla insan kaynaklari yonetimi, kurumun eleman ihtiyacinin tespit edilerek elemen alimi
konusunda gerekli calismalarin yapilmasini, c¢alisanlarin kurum kiiltiiriinii  benimsemelerini,
calisanlarin motivasyon ve performanslarini arttirilmasini, ¢alisanlarda biz duygusunun yerlesmesini,
calisanlarin gerekli egitim hizmetlerinden yararlandirilmasini saglamaktadir (Findikei, 1999: 13).

insan kaynaklar1 yénetimi, érgiitiin amacina ulasmasi icin insanin yénetilmesi ve kontrol edilmesine
onem vermektedir. Basarili bir insan kaynaklar1 ancak hevesli ve verimli ¢alisan insanlarin birlikte
hareket etmeleriyle gerceklesmektedir. Insan kaynaklar1 yénetiminin amaci, ¢ahsan Kkisilerin
motivasyonlarini arttirarak ¢alisanlarin is tatminini saglamak ve sonucta ¢alisanlarin verimli bir sekilde
calismasina ortam hazirlamaktir. Motivasyonlari artan calisanlar daha ¢ok ¢alisarak érgiitiin amaglarina
ulasmasini saglayacaktir (Kiligaslan, 2018: 4).

Kurum calisanlarinin aldiklar ticret kadar sahip olduklari ¢alisma ortamlar1 da énemlidir. Huzursuz,
stirekli ¢cekismelerin yasandigl, yonetimin c¢alisanlarina deger vermedigi, sadece bir maliyet unsuru
olarak goriildiigi ortamlarda calisanlar yeterli gayreti gostermeyecektir. Kurumu benimsemedigi i¢cin
kurum i¢in de elinden geleni yapmayacaktir. Zamanla isini yapmayacak, yavas yapacak, diger ¢calisanlari
olumsuz etkileyecektir. Bu durumda kurumlar etkili hizmet liretemeyecek ve rekabet edemeyecektir.
Iste bu noktada insan kaynaklarinin 6nemi ortaya cikacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi bu
olumsuzluklar1 avantaja ¢evirmenin yollarin1 arayacaktir. Insan unsuruna gereken énem ve &ézen
verilirse kurum da istenilen kalitede hizmet verecektir. Insana deger verdigi icin caligan kendini degerli
gorecek, kurum icin daha ¢ok ¢alisacak sonucta da kurum kazanacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunu yerel yonetim birimleri cercevesinde ele alindifinda, ozellikle
belediyelerde personel konusunda yasanan sayisal ve nicel eksiklikler nedeniyle 2000’li yillarla birlikte
diizenleme yoluna gidilmistir. Bu yillarda kamu yonetiminde yasanan yeniden yapilanma reformlari
kapsaminda yerel yonetim birimleri de etkilenmistir. Ozel sektérde uygulanan basarih insan kaynaklari
yonetiminden 6rnek alarak yerel yonetim birimleri de insan kaynaklar1 y6netimi anlayisim1 kabul
etmistir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESAS ALINAN iLKELER

Kurum ya da kuruluslarda uygulanan insan kaynaklari yonetimi anlayisi, sahip olunan 6zellikler ve
kosullar nedeniyle farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar iilkeden iilkeye gore de kendine 6zgi
olmaktadir.

Tarafsizlik Ilkesi: Tarafsizlik ilkesi kamu c¢alisanlarinin hiikiimet ve siyasi partilerle olan
iligkilerini dlizenler. Calisanlarin sorumluluklarini yerine getirirken siyasal etkiden uzak bir
sekilde hareket etmelerini ifade eder (Giritli, 1983: 292) .
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Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi: Kamu c¢alisanlarina adil ve yeterli bir tcretin verilmesini ifade
etmektedir. Bu bakimdan tcret sisteminin aylik olarak basit usul ve yoOntemlerle
hesaplanabilen, ¢alisanlar arasinda ticret konusunda herhangi bir haksizligin yapilmadig: bir
sistemi 6ngormektedir (Akgiiner, 2001: 30).

Liyakat [lkesi: Liyakat ilkesi, kamu yonetiminde birbirine benzeyen iki olguyu ifade etmektedir. Birincisi,
ise en uygun 6zellik tasiyan kisinin se¢ilmesini tanimlamakta; ikincisi ise, belirli 6zelliklere sahip olan
bir personel sistemini vurgulamaktadir. Bir ise en uygun kisinin secilmesinde sahip oldugu bilgisi,
gorgiisii, kiiltiirel 6zellikleri dikkate alinmaktadir. Bu 6zelliklerin tespit edilmesi icin agik yarisma
siavlar1 yapilmaktadir. fkinci anlamdaki liyakat sistemi ise, daha rasyonel bir personel yénetimini
amaclamaktadir. Kisilerin kamu gorevlerine getirilmesinde ve gorevde ylikselmelerinde “ise uygunluk”
ve “performans” kriterlerine gore yapildigi, kurum igindeki ¢alisma kosullarinin daha kaliteli hizmet
sunumu i¢in gelistirildigi bir sistemi ifade etmektedir (Sen, 1995: 77-78).

Liyakat ilkesi, gerek kamu kurumlari gerekse de 6zel sektor icin énem arz eden bir unsurdur. Ozellikle
de kamu yonetiminde kayirmaciligl engellemek icin ¢ok daha 6nemli olmaktadir. Kisilerin sahip
olduklar1 6zelliklere gore ise alinmalarini saglamakta, kisisel ¢ikarlarin ve iliskilerin etkilenmeden
degerlendirilmesini anlatmaktadir. Kamu kurumlarina o pozisyon i¢in gerekli 6zelliklere sahip kisilerin
alinmasini saglamaktadir. Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken ve calisma kosullarinda, keyfi
uygulamalardan sadece yapmis olduklari hizmetler dogrultusunda gerekli degerlendirmelerin yapildigi
bir sistemi gerektirir (Ozkan, 2012: 10)

Esitlik Ilkesi: Insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli unsurlarindan biri de esitlik ilkesidir.
Esitlik ilkesi, ise alinirken ve daha sonraki asamalarda, gerek gorevde yiikselmede gerekse de
isten ayrilmada hi¢cbir ayrim gézetmeden herkese ayni sekilde davranilmasini hedeflemektedir.
Calisma hayati boyunca biitiin ¢alisanlara ayni sartlar saglanmali, bireyler sahip olduklar
nitelikler, 6zellikler ve kabiliyetlerine gore yerlestirilmelidir.

Kariyer llkesi: Kariyer ilkesi, kisinin tercih etmis oldugu iste ilerlemesi ve sonugta sorumluluklarinin
artmasiyla birlikte daha fazla sayginlik ve prestij sahibi olmasini ve daha ¢ok para kazanmasini ifade
etmektedir. Bir baska anlatimla, bir kisinin erken yaslarda yiikselmek i¢in ise basladigi ve o iste emekli
olmay1 arzuladigi onurlu bir is sahibi olmasidir (Tutum, 1979: 24-31).

Halef Yetistirme Ilkesi: Halef yetistirme ilkesine gore her yoénetici ya da calisan kendisinin gorevini
yapabilecek ve kendisi olmadig1 zamanlarda siirekli calisabilecek bir astin1 yetistirmesini ifade
etmektedir. Uygulamada pek fazla dikkat edilmemektedir. Herhangi bir yonetici rahatsizlandiginda,
baska bir kademeye yiikseldiginde kendisinin yaptig1 isleri yapacak calisan1 bulmakta sikinti
yasanmaktadir. Uygun calisani buluncaya kadar hizmetlerde aksama ve dolayisiyla verimsizlik
olmaktadir. Halef yetistirme aslinda yetki devrinin bir yansimasidir. Yetki devri yonetimin etkili
anahtarlarindan biri olmasina ragmen yoneticiler tarafindan olumlu bakilmamaktadir.

4. DEGISEN KAMU YONETIMi ANLAYISI VE YEREL YONETIMLER iLiSKiSi

Tirkiye son yillarda go¢ olgusu, terdr olaylari, enflasyonun artmasi, hizli ve ¢carpik kentlesme gibi yerel
nitelikli bir takim sorunlarla bas etmek zorunda kalmistir. Bu donem icerisinde bir de refah
politikalarinin yerini yeni sag politikalar1 almis, sonucta da bu gelismelere uyum saglamak icin sosyal,
kiiltiirel, ekonomik yénden bir degisim ve déniisiim anlayisi yasanmustir. Ozellikle de 2000’li yallar bu
degisimlerin hi1z kazanmaya basladig yillar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kiiresellesme siirecinin de etkisiyle
iletisim ve ulasimda yasanan gelismeler bas dondiiriicii niteliktedir. Sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecisi hizlandirmis, iiretim bigimleri degismis, endiistriyel bazda iiretimden hizmet
lretimine dogru bir gecis olmustur. Tiim bu gelismelere bagh olarak Avrupa Birligi'ne tliyelik siireci,
gelismelerin kiiresel diizeyde yasanmasi, iilkeler ve toplumlar arasinda bir benzesme siirecini
getirmistir. Kamu yodnetimi de yasanan tiim bu gelismelere ayak uydurmak icin ekonomik, sosyal,
kiltiirel yonden bir degisim siirecine girmis, bir yeniden yapilanma ¢ergevesinde cagin gerisinde
kalmamak i¢in yeni diizenlemeler yapmak zorunda kalmistir. Bu yeniden yapilanma anlayisi icerisinde
onemli degisimin yasandig1 konulardan biri de personel yonetimi konusudur (Yilmazoz, 2009: 294).

Kamu yo6netiminde yasanan degisikliklerin yasanmasina bir nebze de olsa 6zel sektérde yasanan
degisimler etki etmistir. Kiiresel diizeyde yasanan hizl rekabet ortami personel yénetimi konusunda
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degisiklik yapilmasina neden olmustur. Kiiresellesme siirecinin de etkisiyle birlikte 6rgiit yapilar kati
hiyerarsik yapisin1 daha esnek hale getirdi, miisterilerin istek ve ihtiyaclar1 daha 6nemli olmaya basladj,
kalite, yenilik konular1 6zel sektoriin 6énem verdigi konular arasina girmeye basladi (Eryilmaz, 1999:
26).

Diinyada kiiresellesme siireci hizli bir sekilde etkisini gosterirken bir taraftan da yerellesme siireci
yasanmaya baslanmistir. Ozellikle kamu yoénetimi siirecinde yasanan degisimler beraberinde
yerellesme siirecini de ortaya cikarmistir. Insan kaynaklar1 yénetimi kurumlarda énemli olmaya
baslamistir. insan kaynaklar1 yénetimi klasik personel yonetimi anlayisindan farkl olarak bireyi odak
noktasina getirmistir. Insan kaynaklarinin daha etkili hizmet sunmalarinin énii agilmistir. Insana cagdas
bir anlayis kazandirmistir. Yerel yonetim birimleri de esKki islevlerinin yani sira etkili ve verimli hizmet
sunumu i¢in arayis icerisine girmistir. Kamu y6netiminde de yerel yonetimler kadar etkili ve verimli
hizmet kavramlar1 giindeme gelmistir. Yerel yonetim birimleri de artik performans yonetimi, kriz
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi modern yonetim tekniklerini kullanmaya baslamistir (Copoglu,
2015: 164). Personel yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimine gecis slirecinde insana daha fazla 6nem
verilmis, insan kaynaklarinin 6nemi kamu yonetiminin yeniden yapilanma siirecinde etkili olmustur
(Oztiirk, 2010: 50).

Yeni kamu yonetiminde kabul edilen aciklik, performans denetimi, hesap verebilirlik anlayisinin insan
kaynaklar1 yonetiminde de benimsenmesi gerekmektedir. Bu yeni yapilanmalarla kamuda personel
yonetimi konusunda yapilacak degisikliklerin de cergevesi belirlenmektedir. Yapilan yeni
diizenlemelerde klasik personel yonetiminin yaptig1 ise alma gibi klasik islevlerin yaninda insan
kaynaklari planlamasi, performans yonetimi ve denetimi, kariyer planlamasi, iletisim teknolojilerinin
kullanilmasi insan kaynaklar1 yénetiminin yeni islevleri arasinda sayilmistir (Kilavuz Kircali, 2016: 46).

Insan kaynaklar1 konusu yerel yonetimlerde de 6nemli hale gelmeye baslamistir. Insan kaynaklar:
yOnetiminin etkililigi ve yeterliligi tartisilan konular arasindadir. Sadece belediye yonetimi degil, diger
yoneticiler de bu konuda elestiri konusu olmaktadir. Oyle ki kurum yoneticilerinin etkinlik ve
verimlilikleri diger ¢alisanlari da etkilemekte, calisanlar1 daha etkili hizmet sunumu i¢in zorlamakta ve
sonucta da daha kaliteli hizmetlerin sunulmasi saglanmaktadir. Baska bir ifade ile yerel yonetim
birimlerinde insan kaynaklarinin etkili bir sekilde yodnetilmesi, yerel yonetim birimlerinin varlk
nedenleri olan yerel halkin ihtiyaclarina daha etkin ¢6ziimler sunmak anlamina gelmektedir. Son
zamanlarda kabul edilen motivasyon, performans denetimi, toplam kalite yonetimi, norm kadro
uygulamalari etkili bir insan kaynaklar1 yonetimini zorunlu kilmaktadir. Ozellikle de direk yerel halk ile
temas halinde olan, yapilan uygulama ve diizenlemelerin birgogunun vatandaslar tarafindan takip
edildigi yerel yonetimler i¢in insan kaynaklari yonetimi ¢ok daha 6nemli hale gelmektedir (Bulut vd.
2016: 3).

5. YEREL YONETIM BIRIMLERINDE MEVCUT PERSONEL iSTIHDAM
BICIMLERI

Tirkiye’de kamu yonetiminde personel secimi ve memurluga atama konularinda uygulanacak
diizenlemeler 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nda genis bir sekilde diizenlenmektedir. Bu kanunda
yerel yonetim birimlerinde istihdam edilecek kisiler icin gerekli diizenlemeler ve uyulacak kurallar,
sozlesmeli personel ve gecici personel icin de bu kanunda ayrica diizenlemelerin bulundugu
belirtilmistir.

Devlet Memurlar1 Kanunu’nun ilk kabul edildigi zamanda yerel yonetim birimlerinde ¢alisan personel
icin herhangi bir diizenleme bulunmamaktadir. Fakat 1974 yilinda 12 sayili KHK ile yapilan
diizenlemeyle, yerel yonetim birimleri ve bu kurumlarda istihdam edilecek personel icin gerekli
diizenlemeler yer almaktadir (Eken ve Sen, 2007: 545).

Devlet Memurlar1 Kanunu'nda yerel yonetim birimlerinde istihdam edilecek personeli “memur”,
“sozlesmeli personel”, “is¢i”, ve “gecici isci” seklinde yer verilmistir. Devlet Memurlar1 Kanunu'nun
uygulandigi yerlerde bu istihdam sekillerinden baska tiirlii istihdam edilmesi mtiimkiin degildir.

Memur: Devlet veya diger kurum ya da kuruluslar tarafindan belirlenen esaslara gore asli ya da siirekli
nitelikteki hizmetleri yerine getirmekle sorumlu olan kisilere memur adi verilmektedir. Memurlarla
ilgili olarak Anayasanin 128.maddesi gerekli biitlin diizenlemeleri icermektedir.
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Mevcut yiiriirliikte bulunan yasalarin ve kamu personel sisteminin genel olarak o6zellikleri
degerlendirildiginde bazi 6zellikler goze carpmaktadir. Memurluk meslegi bir kariyer planlamasina
dayanmaktadir, memur olabilmek i¢in genel 6grenim sarttir, alinacak ayliklar her memurun siif ve
kademe esasina gore belirlenmektedir, memurluk mesleginin cergevesi yasalarla cizilmektedir, giiven
veren bir statiiye sahiptir, memurluk mesleginde geleneksel yap1 hakimdir. Tiim bu 6zellikler birlikte
diistiniildiiglinde memurluk en basta tercih edilen meslekler arasinda sayilmaktadir.

Tirkiye'de belediyelerde memur olabilmek icin iki farkli sinav uygulanmaktadir. Biri kurumsal sistem
digeri de merkezi sistem olarak iki tiir yontem uygulanmaktadir. Birinci sistemde her kamu kurum ya
da kuruluslari ihtiyaci olan personeli ve sahip olmasi gereken temel 6zelliklerini belirleyerek, kadrolar:
ilan etmektedir. Daha sonra sinavlari ve yapilan sinavlarin degerlendirmesini kurumlar kendisi
yapmaktadir. Merkezi sistemde ise ihtiya¢ duyulan personelin sahip olacagi 6zellikler ve personel sayisi
belirlenerek personel baskanligina iletmekte, ilanin verilmesi, sinavlarin yapilmasi ve degerlendirilmesi
asamas1 merkezi birim tarafindan yapilmaktadir. Bu iki sistemin birlikte uygulandigi durumlar da
bulunmaktadir. Tiirkiye’de 1999 yilina kadar kurumsal sistem uygulanmaktayken; bu tarihten sonra
merkezi sistem uygulanmaya baslanmistir. 1999 yilina kadar belediyeler de kendi personellerini
kendileri segmekteydiler (Eken ve Sen, 2007: 548).

Sozlesmeli Personel: S6zlesmeli personel, 6nemli 6zellik gosteren projelerin, programlarin, planlarin
hazirlanmasi, uygulanmasi agamalarinda 6zel bir bilgi birikimine ihtiya¢ duyulan islerde calisan kisi
olarak tanimlanmaktadir. S6zlesmeli personelin ise alinmasi, ilgili kurumun teklifiyle beraber Devlet
Personel Baskanligi ve Maliye Bakanlig’'nin goériisleri dogrultusunda Bakanlar Kurulu karariyla
olmaktadir (DMK, Md. 4).

Belediyeler siyasi yonleri baskin olan kurumlar olarak kabul edilebilir. Séyle ki belediye y6netimi
degistigi zaman, yeni goreve baslayan belediye baskani eski yonetimin goreve getirdigi personel ile
calisirken sikinti yasamakta, bu yiizden daha o6nceki yonetimin doneminde etkili yerlerde olan
personelleri daha yetkisiz islere atamaktadir. Eski personellerin yerine yenilerini atamaktadir (Eken ve
Sen, 2007: 552).

Isciler: Isciler ise yerel yonetim birimlerinde istihdam edilen diger kisiler disinda kalan istihdam edilen
kigilerdir. Belirli siireli bir is sozlesmesine bagl olarak calistirlan gecici iscilerdir. Is¢iler hakkinda
Devlet Memurlar1 Kanunu uygulanmamaktadir. Isciler hakkinda 4857 sayili Is Kanunu uygulanmaktadir
(DMK, Md. 4).

Belediyeler isci istihdam ederken 2009 tarihinde kabul edilen is¢ci alinmasinda uyulmasi gereken
kurallari belirten bir yonetmelik hiikiimlerine uyarak is¢i istihdam etmektedirler. Bu yonetmelige gore
belediyeler ihtiyaclar olan personeli ve niteliklerini Tiirkiye Is Kurumu’na bildirmekte, Is Kurumu'nun
tahsis ettigi adaylar arasindan sinav yaparak istihdam etmektedir.

Gecici Isciler: Devlet Memurlar1 Kanunu gecici is¢i konusunu da diizenlemistir. Buna gore, siire olarak 6
aydan daha kisa siire yapilacak mevsimlik islerde bir is s6zlesmesine bagh olarak ¢alisan kisiler gegici
isci olarak tanimlanir.

6. TURKIYE'DE NORM KADRO UYGULAMALARI

Kadro s6zciigliniin Kamu Yonetimi S6zliigii'ndeki tanimina bakmak gerekirse, gérev ve sorumluluklarin
stirekli olarak ve diizenli bir sekilde yerine getirilmesini saglamak icin ve bu sorumluluklar1 yerine
getirecek kisilerin uymak zorunda olduklar: kurallar ve sorumluluklar1 gosteren bir tablo olarak ifade
edilmektedir (TODAIE, 1998: 125). Norm Kadro sézciigiiniin Kamu Yénetimi S6zligii’nde “Standart hale
getirilmis, tiplestirilmis kadro ve gorev” seklinde ifade edilmistir (TODAIE, 1998: 181).

Norm kadro siireci, kurum ya da kurulusa gorev ve sorumluluklarin etkili bir sekilde yapilmasi i¢in
gereksinim duyulan sayilarin ve 6zelliklerin belirlenmesi ve belirlenen bu kadrolara en uygun nitelige
sahip kisinin yerlestirilmesini saglamaktadir. Kurumlarin ihtiya¢ duyduklar1 nitelikli personellerin
tespit edilmesi ve ise alinmasi siirecini belirtmektedir. Kadro kurum icerisinde yerine getirilecek yetki
ve sorumluluklar1 belirterek bu yetkiyi yerine getirecek kisilerin sahip olmalar1 gereken o6zellikleri
belirtir. Kurumda ihtiya¢ duyulan personelin 6zellikleri, is analizlerinin ve is tanimlarinin yapilmasiyla
birlikte is gereklerinin ve is 6l¢iimlerinin yapilmasi sonucunda ortaya konulur (Ozkan, 2012: 58).
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Vatandaslar gittikleri kamu kurum ya da kuruluslarindan islerinin kisa siire igerisinde yerine
getirilmesini, herhangi bir biirokrasiyle Kkarsilasmadan isteklerinin zamaninda yapilmasini
arzulamaktadir. Eger vatandaslarin ihtiyaglari zamaninda giderilmez ise o zaman personelin ¢ok fazla
oldugu i¢in bir yetki karmasasi oldugundan sikayet etmektedir kimi zaman da personelin az olmasindan
dolay1 islerinin zamaninda yapilmamasindan sikayet etmektedir. Bu gibi sorunlar mevcut kaynaklarin
en rasyonel sekilde kullanilmasiyla giderilebilir. Bu gibi sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasi amaci ile
norm kadro uygulamalarina gecilmistir. Hizmetlerin kisa zamanda ve etkili bir sekilde yerine getirilmesi
icin norm kadro uygulamalar1 uygulanmaya baslanmistir.

Tirk kamu yonetiminde ise, 2000’li yillardan beri norm kadro uygulamalari tartisilmaya baslanmistir.
2000 yilinda norm kadro uygulamalari ile ilgili olarak Bakanlar Kurulu tarafindan bir karar alinmistir.
06.11.2000 tarihinde biitin kamu kurumlarinin uymak zorunda olduklar1 bir yonetmelik
diizenlenmistir. Daha sonra 2001 yilinda Basbakanlik Genelgesi yayimlanmistir. Her iki diizenlemede
kamu kurum ya da kuruluslarinin norm kadro ¢alismalar1 yapmasi zorunlulugu getirilmistir (Akcakaya,
2010: 317).

Gerceklestirilen ya da gergeklestirilecek olan norm kadro uygulamalarinin personel yonetimi
konusunda saglayacagi yararlar su sekilde 6zetlenebilir: Kadrolar1 ve yapilacak gérevleri tanimlayarak
kadro ve gorev konusundaki karmasay1 engellemek, aciga kavusmasini saglamak, kadro ve unvan
konusunda bir standart saglamak, belirtilen kadrolara uygun olarak gerekli nitelik ve 6zellige sahip
kisilerin ise alinmasini saglamak, personelin bulundugu pozisyondaki gorevine uygun olarak egitimini
gerceklestirmek, personel sisteminde tarafsizlik ilkesi gereginin uygulanmasini saglamak, liyakat ilkesi
dogrultusunda hareket etmek, personelin gorevi esnasinda degerlendirilerek atama ya da parasal
olarak gerekli diizenlemeyi gerceklestirmek, personel yonetiminde esitligi saglayarak herkese esit
davranilmasini saglamak, adil bir iicret sisteminin uygulanmasini saglamak, kurum ya da kurulusun
biitcesinin dogru bir sekilde hazirlanmasina yardimci olmaktir (Bilgin ve Aytiirk, 2003: 160).

7. YEREL YONETIMLERDE NORM KADRO UYGULAMALARININ
DEGERLENDIRILMESI

Kurum ya da kuruluslarda uygulanacak norm kadro kurallar icisleri Bakanlhigi ve Devlet Personel
Baskanlig1 tarafindan miistereken belirlenmektedir. Belediyenin ve bunlara bagh kuruluslarinin norm
kadrolar1 yine bu ilke ve standartlar dogrultusunda belediye meclisi tarafindan belirlenmektedir.
Belediyede gorev yapacak Kkisiler belediye baskani tarafindan atanmaktadir (Aytag, 2005:123). 2018
yilinda yapilan degisiklikle buradaki I¢isleri ifadesi Cevre ve Sehircilik olarak degistirilmistir.

Belediyelerde norm kadro uygulamasina gecilmesiyle belediyelerin personel yonetim sistemlerinden
vazgecerek insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kendi birimlerine uygulamalari ile ayni anlami
tasimaktadir. Aslinda norm kadro uygulamasini gosteren yonetmelige bakildifinda ayni anlam
¢ikarilmaktadir. Bu noktadan hareketle, su an uygulamada belediyelerin personel yonetim sistemleri
norm kadro uygulamasina uygun olarak diizenlendigi soylenebilir (Siier, 2017: 37-38).

Belediye Kanunu'nun 49. Maddesinde norm kadro uygulamasi diizenlenmistir. Buna gore, belediyede
norm kadro kurallarina bagh olarak cevre, saglik, veterinerlik, teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve
iletisim, planlama, arastirma ve gelistirme, egitim ve danismanlik alanlarinda avukat, mimar, miihendis,
sehir ve bolge plancisi, ¢oziimleyici ve programci, tabip, uzman tabip, ebe, hemsire, veteriner, kimyager,
teknisyen ve tekniker gibi uzmanlik gerektiren alanlarda s6zlesmeli personel ¢alistirilabilecegi hiitkmii
bulunmaktadir. Bunlardan ayri olarak ayrica bos olan kadrolar i¢in atama yapilmayacag ifade
edilmistir. Istihdam edilen kisilerin gerekli ozellikleri tasimasi gerekir. Ayrica islerin az olmasi
nedeniyle ve ihtiya¢ duyulmayan alanlarda, bu gibi hizmetlerin yerine getirilmesi i¢in kismi zamanh
olarak personel istihdam edilebilmektedir. Bu gibi kadroda gérev yapanlara issizlik sigortasi pirimi
yatirilmaz. Yine bu maddede ifade edildigi lizere istihdam edilecek bu kisilere sézlesme ticreti disinda
baska herhangi bir ticret 6denmemektedir.

Norm kadrosunda belediye baskan yardimcisi bulunan belediyelerde norm kadro sayisina bagh
kalinmaksizin; belediye baskani, zorunlu gérdiigii takdirde, niifusu 50.000'e kadar olan belediyelerde
bir, nifusu 50.001-200.000 arasinda olan belediyelerde iki, niifusu 200.001-500.000 arasinda olan
belediyelerde {i¢, niifusu 500.000 ve fazla olan belediyelerde dort belediye meclis tiyesini belediye
baskan yardimcisi olarak gorevlendirebilir. Bu sekilde gorevlendirilen meclis iiyelerine belediye
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baskanina verilen 6denegin 2/3'linli asmamak tlizere belediye meclisi tarafindan belirlenecek aylik
o0denek verilir ve taleplerine goére bir sosyal giivenlik kurumu ile iligkilendirilir. Bu sekilde
gorevlendirme, memuriyete gecis, sozlesmeli veya isci statiisiinde ¢alisma dahil ilgililer agisindan
herhangi bir hak tegkil etmez ve belediye meclisinin gorev siiresini asamaz. Sosyal giivenlik prim ve
benzeri giderlerden kurum karsiliklar: belediye biitcesinden karsilanir.

Belediyenin yillik toplam personel giderleri, en son yil biitce gelirlerinin yiizde otuzunu asmamasi
gerektigi ifade edilmistir. Niifusu 10.000'in altinda olan belediyelerde ise bu oran yiizde kirk olarak
belirlenmistir.

Norm kadro uygulamalari ile belediyelerin kadro ihdas, iptal ve degisiklik yapma yetkisi belediye
meclisine verilmistir. Ayrica personel istihdami konusunda personele ayrilacak biitceye kisitlama
getirilerek, yatirnm yapilmasi icin kaynak aktarilmasi ve bir borg¢lanma konusunda bir disiplinin
saglanmasi hedeflenmistir (Gilinal, 2011: 60).

Yerel yonetim birimlerinin personel sorunlari arasinda lcret yetersizligi basi ¢ekmektedir. Yerel
yonetim birimlerinde ¢alisan kisilerin sorun alani olarak gordiikleri diger alanlar; calisan personelin
nicelik ve nitelik olarak yetersiz olusu, yerel yonetimler iizerindeki vesayet denetimi, mevcut mevzuat
engelleri, kotli yonetim ve egitimin yeteri diizeyde olmamasi seklinde degerlendirilmistir (Giines, 2013:
27).

Son zamanlarda kabul edilen ve yirirlige giren belediye ve il 6zel idaresi kanunlarinda yerel
yonetimlerde idari vesayeti azaltmak adina bazi degisiklikler yapilmistir. Yeni uygulamaya gore, yerel
yonetim birimlerinin norm kadro ilke ve kurallar icisleri Bakanhgi ile Devlet Personel Baskanhig
tarafindan miistereken belirlenmektedir. Bu kurallar dogrultusunda yerel yonetim birimleri norm
kadro uygulamalarim kendileri gerceklestirmektedir. Icisleri Bakanlig1 ile Devlet Personel Baskanlig
tarafindan belirlenen kurallar dogrultusunda belediyeler norm kadro uygulamalarini belediye meclisi,
il 6zel idareleri de il genel meclisi tarafindan alinan kararla uygulamaktadir. Bunun yani sira
belediyelerde ve il 6zel idarelerinde memur ve iscilerin yaninda sézlesmeli personel ¢calistirabilmesi icin
yerel yonetim birimleri yoneticilerine esneklik getirilmistir (Sadioglu ve Omiirgéniilsen, 2011: 150-
151).

2005 yilinda yiiriirliige giren il 6zel idaresi kanunu ile hizla artan ve gesitlenen yerel diizeyde sunulacak
hizmetlerin etkili ve verimli sunulabilmesi icin il 6zel idarelerinin 6rgiit yapisinin daha esnek bir sekilde
diizenlenmesi yoluna gidilmistir. Boylece daha esnek ve daha kapsamli bir 6rgtit yapisi olusturulmustur.
i1 Ozel idareleri tarafindan uygulanacak olan Norm Kadro uygulamalarinin usul ve esaslar Igisleri
Bakanlig1 tarafindan 2007 yilinda kabul edilmistir. Ayrica bu kanunda norm kadro uygulamalar:1 da
diizenlenmektedir. Buna gore, il 6zel idaresinin norm kadro ¢alismalar vali tarafindan yapilir, eger vali
tarafindan yapilmaz ise uzman kisi veya kurumlar tarafindan yapilabilir. Bu diizenlemeye gore il 6zel
idarelerinde teknik bilgi ya da uzmanlik gerektiren alanlarda sézlesmeli personel ¢alistirilabilecegi ifade
edilmistir. Bu diizenleme ile sadece belediyelerde degil il 6zel idarelerinde de genis bir sekilde
sozlesmeli personel istihdam edileceginin yolu agilmistir. Getirilen bu diizenleme il 6zel idarelerinin
personel yapisinin esneklestiginin bir gostergesidir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken nokta,
sozlesmeli personel istihdaminda gereginden fazla personel alinmamasina dikkat edilmesi gerekir.
Ayrica bu diizenlemenin siyasal bir ¢ikar haline getirilmemesi gerekir (Parlak ve Sobaci, 2005: 103-
106).

Gergeklestirilen personel planlamasi ile norm kadro uygulamalarinin zorunlu olarak hayata gecirilmesi,
yerel yonetimlerin oOzellikle secim zamanlarinda bir istihdam araci olarak goriilmesi, siyasal
kayirmacilik gibi nedenlerden dolay:r ihtiyactan fazla personel istihdam edilmesi yerel yonetim
birimlerinde gereksiz ve cok sayida personelin ise alinmasina yol agnistir (Sadioglu ve Omiirgoniilsen,
2011:148).

Yapilan tiim bu diizenlemeler yerel yonetim birimleri izerindeki merkezi yonetimin vesayet denetimini
azaltmak istenmistir. Gergekten yerel ydnetimler ilizerindeki vesayet denetimi tiimiiyle ortadan
kaldirilmamakla birlikte eski uygulamalara gore azaldigi gorilmektedir. Ciinkii norm kadro
uygulamalarinda usul ve esaslarin Icisleri Bakanlhig: ile Devlet Personel Baskanligl tarafindan
miistereken belirlenmesi yerel yonetimler iizerindeki vesayet denetiminin hala gergeklestirmek
istemesinin bir 6rnegidir (Sen ve Eken, 2007: 552-553).
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Yeni yapilan diizenleme ile belediyelerde asir1 derecede personel istihdami konusuna ¢oéziimler
getirilmesi amag¢lanmistir. Buna gére 5393 sayili Belediye Kanunu'nda belediyelerin yillik personel
giderleri en son yil biitge gelirlerinin %30’unu asmamasi gerektigini vurgulamistir. Niifusu 10.000’nin
altindaki belediyelerde ise %40'1m1 asmamas1 gerektigi vurgulanmistir. Ayrica dénem icerisinde
personel giderlerinde beklenmedik bir artis s6z konusu oldugu zaman; o dénem igerisinde personel
giderleri bu oranlarin altina ininceye kadar yeni personel aliminin yapilamayacag ifade edilmistir. Bu
diizenleme ile personel giderlerinin biitce icindeki payinin azalacagi 6ngoriilmektedir (Sen ve Eken,
2007: 556-557).

Belediyelerde getirilen norm kadro uygulamalari ile personel istthdami konusunda belirli bir standart
getirilmistir. Fakat getirilen norm kadro uygulamalari ile belediyeler insan kaynaklarini serbestce
belirleyememektedir (Peker ve Sen, 2015: 111).

Yerel yonetim birimlerinde insan kaynaklarina gecis siirecinde uygulamaya konulan norm kadro
uygulamalarinda ortaya ¢ikan bir baska sorun alani ise; personele ait kadro sayilarinin belirlenmesinde
belediyelerin niifuslarinin bir élgiit olarak kabul edilmesidir. Ozellikle turizmin yogun oldugu beldeler,
orman arazilerinin yogun oldugu ve bundan dolay1 yangin riskinin fazla oldugu beldeler, cografi konum
ve iklim sartlar1 bakimindan zor kosullarda bulunan beldelerde sadece niifusa gore personel
kadrolarinin belirlenmesi 6l¢iitli bu beldelerde yeterli personel ¢alistirllamayacagi i¢in yerel diizeyde
sunulacak hizmetlerde verimsizlik ve aksamalar s6z konusu olacagi yoniinde elestirilmektedir (Peker
ve Sen, 2015: 112). Dolayisiyla her belediye icin ayr1 parametreler belirlenerek norm kadro
uygulamalarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Niifus 6lclitiine ek olarak, degisen niifus sayilari, cografi
konum ve iklim sartlarl, sanayi, turizm ve Kkiltirel ozellikler dikkate alinarak yapilacak
degerlendirmelerin daha saglikli olacag diisiiniilmektedir (Alici, 2017: 882).

Belediyelerde insan kaynaklarinin en basarili uygulamalari olarak sézlesmeli personel istihdami
gosterilebilir. Belediye kanununda belirtilen alanlarda ihtiya¢ duyulan personeli bulmasi, kurumun
amaglarina ulagmasi diger istihdam tiirlerine gore daha basarili gériinmektedir. S6zlesmeli personeli
ise alma belediyeler i¢cin maliyet azlig], ise alma ve isten ¢ikarma konusunda daha kolay oldugu icin
belediyeler cogunlukla s6zlesmeli personel almay: tercih etmektedirler (Sadioglu ve Omiirgéniilsen,
2013: 69-75).

8. BELEDIYELERDE iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi KONUSUNDA YASANAN
SORUNLAR

Tirkiye’de genel olarak yerel yonetim birimlerinin 6zel olarak da belediyelerin insan kaynaklari
konusunda sorunlar1 bulunmaktadir. Bir bakima yasanan bu sorunlar Osmanli Devleti'nden itibaren
devam etmektedir. Osmanli Devleti'nin geleneksel, merkeziyetci, hiyerarsik yapisiyla birlikte personel
sorunlari da devralinmistir. Cumhuriyet déneminde bu sorunlar ¢éziime kavusturulamamis, sorunlar
artmistir (Peker, 2014: 65).

Belediyelerde, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda bir¢ok sorun s6z konusudur. Kamu yonetimindeki
genel sorunlar, istihdamla ilgili sorunlar, ticretlerin yetersizligi ve adaletsiz bir sekilde dagitilmasi, farkl
calisma statiileri seklinde siralanabilir. Belediyelerde cogu kez ayni is ya da benzer nitelikteki isi yapan
memur, is¢i, sézlesmeli personel ve taseron is¢iler arasindaki ¢alisma kosullar1 ve iicretlerinin farklilik
gostermesi motivasyonu etkilemektedir. Adeta ¢ok ¢alisan personele az licret, az ¢alisan personele ¢ok
licretin verildigi bir sistem s6z konusudur. Bu gibi sorunlara ¢6ziim olarak insan kaynaklari yonetiminin
tekrardan ele alinip diizenlenmesi gerekmektedir. Istihdam edilen personele esit ise esit iicret ve diger
haklarinin verilmesi gerekir (Copoglu, 2015: 177). Personele hak ettigi deger verilmezse istenilen
verimin alinmas1 miimkiin degildir.

Belediyelerde memur, isci, sozlesmeli personel, gecici personel, belediye sirket personeli ve hizmet alim
yontemiyle personel istihdami yapilmaktadir. Istihdam edilen personel farkli kanunlara tabi olmakla
birlikte farkl ticretlere ve farkli statliye sahip olmaktadir. Farkli statiilere sahip personelin bir arada
¢alismasi is yerindeki hem motivasyonu diistirmekte hem de performansi etkilemektedir (Peker, 2014:
69).

Belediyelerde yerel yonetimler konusunda bir baska sorun alanini taseron isciler konusu
olusturmaktadir. Son dénemde yapilan diizenlemelerle taseron iscilerin toplu s6zlesme konulari, kidem
tazminatlari, hafta tatili licretinin verilip verilmeyecegi, ulusal bayramda ve genel tatil giinlerindeki
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Ucretleri, yillik ticretli izin konular1 gibi sorunlara az da olsa ¢6ziim getirilmistir. Fakat tageron is¢ilerin
asil ve 6nemlisi calisma hayatlarindaki sorunlarina tam olarak ¢éziim getirilememistir. Ciinkii calisma
hayatinda taseron isciler ile diger isciler arasinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir (Copoglu, 2015:
177).

Yerel yonetim birimleri emek yogun calisan birimleri oldugu icin yerel yonetim birimleri arasindaki
gorev dagilimlari, personel sayisinin yeterliligi, gorevlerin dengeli dagitilip dagitilmadigi 6nemli
olmaktadir. Artik yerel yonetim birimlerinde verilen gorevler ile mevcut personel sayisi arasinda bir
ters orant1 vardir. Gelismis tilkelerle yerel yonetim birimlerinde calisan kamu calisanlarinin sayisi
karsilastirildiginda ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir. Buna ragmen yerel yonetim birimlerine verilen
gorev ve sorumluluklar her gecen yil artma egilimi gostermektedir. Bu durumda Tiirkiye'de yerel
yonetim birimlerinde hizmet sunumunda sikintilar yasanmaktadir (Kavili Arap, 2018: 137).

Belediyeler yerel nitelikli kurulus o6zelligi tasidig1 i¢cin ve kurulus amacinin da mahalli nitelikteki
ihtiyaclari karsilamak oldugu icin belediyeler yorede yasayan kisileri istihdam etmek istemektedirler. O
yorenin ihtiyaclarini ve sorunlarini en iyi o yorede yasayan Kisilerin bilecegi anlayisindan hareketle
belediyeler yorede yasayan yore insanlarini istihdam etmektedirler. Yore insani olmayan kisilerin
belediyeye atandiktan sonra kendi memleketlerine gitmek istediklerinden dolay1 personel sikintisi
cekmektedir. Ayrica nitelikli kisiler kiciik belediyelerde c¢alismak istememektedirler. Bu gibi
nedenlerden dolay1 belediyeler s6zlesmeli personel, gecici personel alimina gitmektedirler. Bu durum
da s6z konusu belediyelerin hem nitelikli eleman bulma sikintis1 yasamasina neden olmakta hem de
hemsehrilik anlayisi ile personel alimi sonucunda gereginden fazla ve niteliksiz eleman alinmasina
neden olmaktadir (Peker, 2014: 70-71). Belediyelerin insan kaynaklarinda yasanan nitelikli eleman
bulma ve calistirma konusunda, belediyelerde istihdam edilecek kisilere bir kariyer planlamasi
yapilarak belediyelerdeki niteliksiz eleman konusuna belki ¢6ziim getirilebilir.

Belediyelerde insan kaynaklar1 konusunda yapilacak hizmet i¢i egitimle gelebilecek sorunlar ¢éziime
kavusturulabilir. Yapilacak olan hizmet ici egitimle is kalitesi saglanir ve artmasina neden olur, kurum
ici ve kurum dis1 insan iligkilerinin olumlu yiiriitilmesini saglar, nitelikli eleman bulma sikintisina
¢0ziim getirilebilir. Bu ylizden yapilacak hizmet i¢i egitimlerin belirli kurallar ve ilkeler dogrultusunda
gerceklestirilmesi gerekir. Hizmet ici egitim rastgele yapilan bir egitim degildir. Daha 6nceden
hazirlanan is, gérev analizleri, personel degerlendirmeleri sonucu gerceklestirilmektedir (Giines, 2013:
29).

Belediyelerde insan kaynaklarinda personelin giiclendirilmesi konusu da onem tasimaktadir.
Vatandaslarla dogrudan iliski icinde bulunan personelin kurumun misyon, vizyon ve hedefleri
konusunda belli bir bilgi birikimine sahip olmasi sonucu aninda karar verebilme yetenegi
kazanabilmektedir. Personel giiclendirme ile calisanlar tek baslarina kararlar verebilme yetenegine
sahip olacaktir. Personel giiclendirme ¢alisanlara verilecek egitim ile kazanilabilir. Sonucta kendilerine
daha fazla sorumluluk verildigini goren personelin kendisine olan giiveni artacaktir. Calisanlar daha
fazla sorumluluk iistlendikce islerini daha ¢ok severler, daha fazla insiyatif almak i¢in daha ¢ok ¢alisirlar.
Daha ¢ok ¢alisan personel kurumda verimliligin artmasini saglayacak, kurumun kisa zamanda etkili isler
yapmasinin yolunu agacaktir (Cuhadar, 2005: 3).

9. SONUC

Diinyada yasanan degisimler hi¢ kuskusuz hem 06zel sektorii hem de kamu sektoriinii etkisi altina
almistir. Bu yasanan degisimlerin etkisiyle birlikte klasik personel yonetimi anlayisi yerini insan
kaynaklar1 yonetimine birakmistir. Yerel yonetim birimleri halka en yakin birimler olmalar ve verilen
hizmetler halki yakindan etkiledigi icin 6nem tasimaktadir. Bu bakimdan yerel yonetimlerin etkili ve
verimli hizmet sunmalar etkili bir insan kaynaginin varlig: ile miimkiindiir. Yerel yonetimlerde insan
kaynaklar1 yonetimi bu ylizden biiyiik 6nem tasimaktadir.

Yasanan degisikliklerle birlikte kamu ydnetimi tarafindan sunulan bazi hizmetler yerel yonetim
kuruluslan tarafindan sunulmasi geregi ortaya cikmistir. Kamu yonetimi bu degisimlere ayak
uydurabilmek i¢in yeniden yapilanma ¢alismalari icerisine girmistir. Yeniden yapilanma ¢alismalari
arasinda yerel yonetimlerde norm kadro uygulamasi esasi getirilmistir. Bu calismalar arasinda 2007
yilinda kabul edilen bir yonetmelik ile belediyelerde norm kadro ilke ve standartlar1 belirlenmistir.
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Ayrica 5393 sayili Belediye Kanunu konu agisindan 6nem tasimaktadir. Bu kanun cergevesinde
belediyelerde norm kadro diizenlemesi yapilmaktadir.

Halka en yakin birimler olma 6zelligi tasiyan yerel yonetimlerde personel yonetimi konusu 6nem
tasimaktadir. Bu yilizden yapilan bazi calismalarla yerel yonetimlerde personel yonetimi konusunda bazi
diizenlemeler yapma yoluna gidilmistir. Norm kadro calismalar1 da yerel ydnetimlerde personel
yonetimi konusunda getirilen 6nemli bir diizenlemedir. Norm kadro uygulamasi, uygulanacak kurum ya
da kuruluslarda ihtiya¢c duyulan personelin tespit edilmesi, personelin ise alinmasi, licret, calisma
kosullar1 ve kariyer planlamasi saglayarak insan kaynaklar1 yonetimi konusunda biiyiik yarari olacaktir.
Norm kadro uygulamasi ile bir pozisyona en uygun kisinin alinmasi saglanacak; boylece kurumda
etkililigi ve verimliligi saglayacaktir. Ayrica personel istihdami konusunda biiyiik sikinti olan adam
kayirmacilik norm kadro uygulamasi ile ortadan kaldirilacaktir. Bdylece daha demokratik bir yonetim
anlayisi ile hareket edilmis olacaktir.

Norm kadro sisteminin amacina ulasabilmesi i¢in sistemli, programli, planli bir sekilde hareket edilmesi
gerekir. Norm kadro sisteminden kendinden beklenen verimi saglamasi icin norm kadro
diizenlemelerinin siirekli olarak yenilenmesi gerekir.
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