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(DASDEMIR, Melek Zeynep, Taserondan Kadroya Gegisin Calisanlar ve Yoneticiler
Tarafindan Degerlendirilmesi: Burdur Ili Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2021).

OZET

1929 Ekonomik Buhranmi sonrasinda devletler uyguladiklar1 politikalari
degistirme yoluna gitmislerdir. Toplumsal ydnetim, devletin rolii ve piyasaya
midahalesi, kamu hizmetlerinin yiiritiiligleri vb. bir¢cok alanda yeniden yapilanma
baslamistir. 1970’11 yillara denk gelen Petrol Krizi sonrasinda uygulanan neo-liberal
politikalar ile kamu personel rejimi alaninda da yapilanmanin etkisi kendini
gostermektedir. Bu degisimler ile birlikte kamu hizmeti sunumlarinin taseron araciligryla
yiritilmesinden kaynakli ortaya ¢ikan olumsuz sonuglarin diizeltilmesine yonelik
kararlar alinmistir. 24.11.2017 tarihli 30280 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 696
Sayil1 KHK ile diizenlemeye gidilerek taseron iscilerin, 657 sayilt Devlet Memurlari

Kanunu’nun 4/D maddesi uyarinca stirekli is¢i olarak istihdami saglanmaistir.

Bu calismada tagerondan kadroya gecisin isciler ve yoneticiler tarafindan
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Kurumsal aidiyet, is tatmini, sorunlarin tespiti ve
sendika iiyeligi boyutlarina ait anket sorulari is¢ilere yoneltilmistir. YOneticilerin
degerlendirmelerini tespit etmek amaciyla ise kurumsal aidiyet, performans ve sorunlar

boyutlarina ait sorulardan olusan anket formu kullanilmistir.

Calisma kapsaminda, Burdur Il Ozel Idaresi, Burdur Belediyesi ve Burdur
Mehmet Akif Ersoy Universitesi'nde c¢alisan taserondan kadroya gecen isciler ve
yoneticiler yer almaktadir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS 25 Programu ile analiz

edilmistir.

Arastirma sonucunda, taserondan kadroya gegisin, tam olarak anlagilamadigi ve
calisanlarin eskiye gore sadece yil icerisinde kesintisiz ¢alisacaklari seklinde algilandigi
tespit edilmistir. Is¢i haklar1 baglaminda 6nemli role sahip olan sendikalar hakkinda
yeterli bilgilendirmelerin yapilmadigir ve bagl olduklar1 sendikalara kars1 giivensizlik
oldugu goriilmiistiir. Yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmelerde ise sunulan
hizmetlerde degisiklik olmadigi ve bu degisiklikten etkilenmedikleri sonucuna

varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Taseron, Kadro, Kamu Yonetimi, Personel Yonetimi
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(DASDEMIR, Melek Zeynep, Evalualition of the Transfer from Subcontractor to Staff by
Employees and Managers: Example Of Burdur Province, Master’s Thesis, Burdur,
2021).

ABSTRACT

After the 1929 Economic Depression, states changed their policies. Social
management, the role of the state and its intervention in the market, the execution of
public services and so on restructuring has begun in many areas. With the neoliberal
policies implemented after the Oil Crisis in the 1970s, the effect of restructuring in the
field of public personnel regime manifests itself. Along with these changes, desicions
were taken to correct the negative consequences arising from the subcontracting of public
service provision. By making regulation with the Decree No. 696 pulished in the Official
Gazette No. 30280 dated 24.11.2017, subcontracted workers were employed as

permanent workers in accordance with Article 4/D of the Civil Servants Law No.657.

In this study, it is aimed to evaluate the transtion from subcontractor to staff by
workers and managers. Survey questions consisting of variables related to corporate
belonging, job satisfaction, detection of problems and union membership dimensions
were directed to the workers. In order to determine the evulations of the executives, a
questionnaire consisting of variables related to the dimensions of corporate belenging,

performance and problems was prepared.

Whithin the scope of this study, there are workers and managers who are
transferred from the subscontractor to the staff of Burdur Special Provincial
Administiration, Burdur Municipality and Burdur Mehmet Akif Ersoy University. The

analysis of the obtained results was made with the SPSS 25 Program.

According to the results of the research, it has been determined that the transition
from subcontractor to staff isnot fully understood and employees are perceived as
working uninterruptedly only during the year compared to the past. It has been observed
thatl sufficient information is not provided about the unions, which have an important
role in the context of worker’s rights, and there is disctrust towards the unions they are
affiliated with. In the evaluations of the managers, it is concluded that there was no

change in the services offered and they were not affected by this change.
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GIRIS
Kamu hizmeti kavrami, Fransa'da ortaya ¢ikmis ve iilkemizde cesitli alanlarda
uygulama alan1 bulmaktadir. Idare hukuku, siyaset bilimi, kamu yénetimi, kamu personel
yonetimi gibi alanlarda kamu hizmeti kavramin1 gormek miimkiindiir. Kamu hizmeti
yuriitiiliis sekilleri bakimindan idare hukukunun, yiiriiten devlet olmasi nedeniyle siyaset

biliminin, hizmetten yararlananlar agisindan kamu yonetiminin ve hizmeti yiiriitenler

acisindan da kamu personel yonetiminin konusudur.

Glinlimiizde kamu hizmetlerinin yliriitlis bigimleri anlayabilmek i¢in kamu
hizmeti algisindaki degisimin anlasilmast gereklidir. "Baba devlet” anlayisindan
"tageronlagma”ya kadar gecen siireci anlamakta temel hareket noktast klasik yonetim
anlayisindan insan kaynaklar1 ydnetimine gecis asamasidir. Insanin sadece emek olarak
goriilmedigi ve birgok gelenegi bozan Insan Kaynaklar1 Y&netimi, kamu hizmetinin

sunulmasini da derinden etkilemistir.

Degisim ne kadar biiyiik capli da olsa temel amag, vatandaglarin ihtiyaglarini en
etkili sekilde gidermektir. Bu amaci, 18. ylizy1l'daki kamu hizmeti tanimlamalarindan 20.
ylizyil'daki kamu hizmeti yiiriitiilmesine kadarki siirecte anlamak miimkiindiir. Devlet,
vatandaglarinin yararina aldigi ve uygulamaya koydugu politikalar: ile verimli olmay1
hedeflemektedir. Ulkemizde, zaman icerisinde adia "6zellestirme” de dense, devletin
kendini yok sayarak asli gorevini tamamen baska bir kuruma devretmesi olas1 degildir.

Bunun baslica nedeni devlet gelenegi ve devlet ile vatandas arasindaki iliskidir.

Devlet, baz1 alanlardan ne kadar elini ¢ekmis gibi goriinse de mutlaka varligini
hissettirecek diizenlemeler yapar. Tageronlasma ve kadroya gecis siireci bunun en
belirgin &rnegidir. Once kendi kurumlarinda taseron firma araciligiyla calistirdig
iscilerin haklarin1 dolayli olarak korudugu goriilmektedir. Sonrasinda yapmis oldugu
hukuksal diizenlemeler ile bu iscileri kendi biinyesine gecirerek 6nemli bir degisiklige
gitmistir.

Calismanin kapsami1 bu oOnemli degisimin baglica unsuru olan, taserondan

kadroya gecen iscilerin ve yoneticilerin, farklt boyutlarda degerlendirilmesini



icermektedir. Ormeklem olarak belirlenen, Burdur kamu kurumlarinda yapilan alan

aragtirmasi ile ilgili diizenlemelerin etkileri incelenmektedir.

Literatiirdeki siire¢ ile ilgili diizenlemeler incelendikten sonra hipotezler
hazirlanmustir. Is ve sosyal anlamda meydana gelen degisimleri yerinde tespit etmek
amactyla Burdur i1 Ozel idaresi, Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi'nde gorev alan taserondan kadroya gegen isciler ve yoneticileri ile goriisme
saglanmistir. Sonuglarin  bilimsel analizi ile hipotezler incelenerek, sonuglar

degerlendirilmis ve degisimlerin etkilerinin tespiti saglanmistir.

Isciler ile yapilan arastirmada dért boyut incelenmektedir. Bu boyutlar ile
kadroya geg¢isin kurumsal aidiyete ve is tatminine etkisi, yarattig1 sorunlar ve sendika
tiyeligi aragtirnlmaktadir. Caligsma, taserondan kadroya gegen iscilerin yoneticileri ile
yaptig1 anket ile gegis siirecinin, ilgili kamu kurumuna etkilerini igermektedir. Bu etkileri
olusturan boyutlar, isgilerin kurumsal aidiyetinin, performanslarinin ve yarattigi
sorunlarin yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinden olusmaktadir. Boylelikle
calisma, silirecten hem birincil etkilenen is¢ilerin hem de kurumlardaki ydneticilerin

degerlendirilmesinin karsilagtirilmasina olanak saglamaktadir.

Devlet giivencesi altinda 1s imkanina sahip olunmasinin, c¢alisan menfaatine
etkileri ve yaptiklari is acisindan kurum menfaatine etkileri calisma kapsaminda
tutulmaktadir. Devlet ile calisan arasinda bir koprii vazifesi goren, toplu sozlesme
donemlerinde is¢i haklarini savunan sendikaya karsi tutumlarin ¢alisanlar ve yoneticiler

tarafindan degerlendirilmesi de mevcut incelemeler arasinda yer almaktadir.

Arastirmanin birinci boliimde kamu hizmeti kavrami agiklanarak, kamu
hizmetindeki ilkeler incelenmis ve kamu hizmeti yiiriitiiliis sekillerine deginilmistir. Bu
baglamda kamu hizmetinin tarihsel gelisimi goéz onilinde bulundurularak yapisal

degisimler agiklanmistir.

Ikinci boliimde ise kamu hizmeti gorevlileri kavramimin, literatiirdeki tanimlarina
yer verilerek hukuki diizenlemeleri {izerinde durulmustur. Kamu hizmeti gorevlilerini
siiflara ayirarak ikinci boliim, arastirma boliimiine Onemli zemin hazirlamistir.
Arastirmanin bu boliimiinde kamu kurumlarinda personel yonetiminden insan kaynaklari

yOnetimine gecis siirecine de yer verilmistir.



Ucgiincii béliim olan arastirmanin esas boliimii ise, taserondan kadroya gecisin
isciler ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesini igermektedir. Bunun incelenmesini
saglamak amaciyla kullanilan yontem, veri toplama teknikleri ve arastirmay1 olusturan
boyutlarda kullanilan 6lgekler detayli olarak agiklanmaktadir. Arastirmadaki boyutlarin
verileri toplanirken Burdur kamu kurumlari ¢alisanlarina ve yoneticilerine 5°1i Likert

tipinde anket teknigi uygulanmigtir.



BIiRINCI BOLUM
KAMU HIiZMETI

Kamu hizmeti kavrami, Fransa'da ortaya ¢ikmis hukuki bir kavramdir. Ulkemizde
ise Fransiz Devrimi etkisi ile ortaya ¢ikan idare hukuku ve yargisinin alanina giren bu
kavram, Osmanli Déneminde ve Cumhuriyet Doneminde Fransiz idare hukukundan

almmistir (Isten, 2007: 3).

18.ylizyilin ikinci yarisindan sonra gelisen kamu hizmeti kavrami 20.yilizyilin
basinda Leon Duguit, Roger Bonnard ve Gaston Jeze tarafindan asil anlam ve énemini
bulmustur. Kavramin {i¢ ana gelistiricisi olan Duguit, Bonnard ve Jeze kavrami, devletin
aciklayicis1 olarak goérmekte (Eser, 2019: 56) ve tanimlamalarin1 da bu baglamda
yapmaktadirlar. Devletin aciklayicisi olarak goériilmesi ile devlet faaliyetinde ortaya ¢ikan
degisimlerin aciklanmasi1 ¢ercevesinde Kamu Hizmetleri Okulu (Bordeaux)

olusturulmustur (Isten, 2007: 3).

Kamu hizmeti kavramini Duguit; “bir faaliyetin toplumsal yasam i¢in mutlaka
gerekli oldugu ve bu faaliyetin 6zel girisim tarafindan diizenli ve siirekli olarak
ylritiilmedigi durumda mutlaka idare tarafindan {stlenilmesi gerektigi” olarak
aciklamaktadir. Bonnard’a gore “devlet kamu hizmetleri biitliniinden olusan toplumsal
orgiitlenmedir”. Jeze'e gore de “toplumsal yasam icin vazgegilmez olduguna ve 6zel
girisim tarafindan yiiriitiilemeyecegine yoneticiler tarafindan karar verilen faaliyetlerdir.”

(Ulusoy, 2004: 12-13).
1.1. Kamu Hizmeti Kavrami ve Ozellikleri

Fransizlarin “service public” kelimesinden dilimize ¢evirdigimiz kamu hizmeti
kavraminin son ismini almadan 6nceki hali, 23 Ekim 1925 tarihli ve 699 Sayili Suray1
Devlet Kanunu'nda '’Hidemati Umumiye”, sonrasinda “Umumi Hizmetler” adin
almistir. Derbil'e gore (1950); “Umumi” kelimesi “public” kelimesinin tam karsiligini
ifade etmedigi icin “amme hizmeti” tabiri kullanilsa da kelimenin tam anlam

karsilanamamustir. “Public” kelimesi bir sifat iken, “amme” kelimesi bir isim oldugu i¢in

1'07.12.1925 tarihli ve 699 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Suray-1 Devlet Kanunu”.



“kamu hizmeti” kavrami Fransizlarin kullandig1 manaya daha yakin diigiiniilmiis ve bu

tabirin kullanilmas1 uygun goriilmiistiir (Derbil, 1950: 28).

Kamu hizmeti kavramini agiklamada Fransiz Profesér Duguit'in agiklamasini
kelimenin tam karsiliginin anlagilmasi i¢in bir ¢igir olarak goren Derbil, kamu
hizmetlerini devletin bir unsuru olarak ve “bir milletin sinirlar1 i¢inde idare edenlerin
elinde bulundurduklar1 kuvveti, kamu hizmetlerini diizenlemek ve denetlemek igin

kullanmalar1 gerektigini (Derbil, 1950: 29-30)” vurgulamaktadir.

Kamu Hizmet Teorisi'nin iilkemizdeki kurucusu Siddik Sami Onar’a goére (1966)
kamu hizmeti; devlet veya devlet tarafindan gozetimi ve denetimi yapilan kuruluslar
vasitasiyla kamu yararini saglamak amaciyla genel ve kolektif ihtiyaglar1 karsilamak i¢in
yiiriitiilen siirekli ve diizenli faaliyetlerdir. Ancak bu tanimlamaya gére bir hizmetin kamu
hizmeti sayilmasi i¢in kamu yararinin olmasi yeterli goriilmesine karsin bu yararin nasil

Olciilecegi veya kistasinin ne oldugu konusunda netlik yoktur.

Bir hizmetin kamu hizmeti olarak goriilmesinin idare hukuku agisindan ol¢iitleri
ilk defa, kavramin kokeni olan Fransa'da Blanco kararlari ile ortaya cikmistir. Bu
oOl¢iitlere gore; “mahalli veya milli, idari veya ticari nitelikte olsun, kamu hizmetlerinin
kurulusuna ve isleyisine iliskin biitiin hususlar, idare hukukunun uygulama alanina giren
faaliyetler” kamu hizmeti olarak goriiliir (Gozler ve Kaplan, 2012: 43). Bu baglamda

kamu hizmeti agisindan kamu hizmetleri idare hukuku ile birlikte incelenmelidir.

Idare hukuku agisindan kamu hizmeti kavrami1 maddi ve organik olmak iizere iki
degisik anlamda kullanilir. Gozler’in (2012) ifade ettigi iizere organik manada bir
teskilati, bir 6rgiitii ifade ederken, maddi anlamda kavramin islevine vurgu yapilmakta ve

s0z konusu olan faaliyetlerden olusmaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 527).

Siyaset bilimi agisindan kamu hizmeti, devletin gérev tanim1 olarak goriilmekte
ve boylece genis bir alani isaret etmektedir. Ciink{i bu tanimlama ile her konu siyasal
karar vericiler ile birlikte kamu hizmeti sayilmaktadir. Bu noktada Oztekin'in kamu
hizmeti tanimi, kavrami anlamaya yardimci olacaktir. Oztekin'e (2007) gére kamu
hizmeti, biitiin toplumsal alanlarda stirekli, diizenli ve esitlik ilkelerine uygun olarak
yiriitiilmekle birlikte; hizmetlerin, salt ticari meta haline gelmesi Onlenerek kamu
kurulusu ya da kamu kuruluslan tarafindan denetmenlik yapilan o6zel sektorlerde

gerceklestirilen hizmetlerdir. Bagka bir ifadeyle genel olarak kamu hizmeti kavrami, bir
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kamu kurumunun kendisi veya gozetimi altindaki 6zel girisim eliyle kamuya sagladig:

hizmetlerdir (Ay ve Giilgiin, 1999: 253).

Buraya kadar agiklanan kamu hizmeti kavraminda ortak nokta “devlet” adinin
gecmesidir. Nedeni ise kamu hizmeti sunma gorevinin devlete ait olmasidir. Ancak 1980
sonrasinda diinyaya hakim olan liberal goriis, devletin bu gorevinde bir serbestlige yol
acarak farkli sekilde kamu hizmeti sunma yontemlerini gliindeme getirmistir (Gozler ve
Kaplan 2012: 538). Arttk kamu hizmeti, devlet disindaki aktorler araciligi ile
saglanabilmektedir. Liberal doniisiimiin ikinci evresinde devlet, 6zel sektdr ve toplumsal

aktorlerin de ortak oldugu modeller gelistirilmektedir (Ulusoy, 2004: 59).

Glinlimiizde ihtiyaclarin siirekli degismesi ve gelismesi sonucunda farkl
yollardan kamu hizmeti sunulmaktadir. Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag: {izere
ihtiyaglarin hangisinin 6zel veya hangisinin kamusal olduguna dair net bir ayrim
bulunmamaktadir. Bu baglamda Anayasa Mahkemesi kamu hizmeti kavraminin
siirlarini toplumun ortak gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik, diizenli ve siirekli

etkinlikler olarak belirlemektedir (Ulusoy, 2004: 59).

Ozay (1998) ise, kolektif ve karsilanmamus siirekli bir ihtiyacin bulunmasi ve bu
ithtiyaclarin karsilanmamasi durumunun kamu diizenini olumsuz etkileyecegini ifade
ederek kavramin zaruriyetini 6n plana ¢ikarmaktadir (Ozay, 1998: 295). Kamu hizmeti
kavraminin literatlirdeki tanimlamalarinda dikkat ¢ceken nokta ise, kamu usuliine gore bu
hizmetin sunulmasi1 gerektigine dair agiklamalarin bulunmammasidir. Kuskusuz bu
durum, kamu hizmeti kavraminin algilanmasindaki degisiklikten kaynaklanmaktadir.
Kamu yonetimindeki yasanan degisimlerin kamu hizmetine de yansimasi olagandir. Bu
baglamda kamu hizmeti sunma yontemlerinin farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Calismada “kamu hizmetlerinin goriilme usulleri” bashigi altinda bu konuya iliskin
bilgiler verilecektir. Oncesinde kamu hizmeti algisinin de@isim siirecini anlamak,

giliniimiizdeki kamu hizmeti yiiriitme sekillerini anlamlandirmaya katki saglayacaktir.
1.2. Kamu Hizmeti Algisimin Degisim Siireci

Devlete atfedilen gorevler her donem farklilik gostermektedir. Her {ilkenin farkli
ekonomisi, tarihi, sosyal ve siyasi yapis1 olmasina karsin gelismis tilkelerin devlet diizeni
“erisilmesi veya ulasilmast gereken diizeyde” goriildiigii i¢in, diger devletlerin

uistlendikleri gorevler siirekli olarak degisime ugramustir.



Kamu yoOnetimi baglaminda modern devlet anlayisi ile ortaya ¢ikan bu degisim
stireci, devlet yonetimlerinde degisiklige gidilmesini mecbur kilmistir. Buna gore pek ¢ok
iilkede kabul edilen “millilestirme” anlayisi yerini “6zellestirme” anlayisina birakmis olsa
da en liberal bilinen iilkelerin dahi devletin roliinde pek degisiklige gidilmedigi
gozlemlenmistir. Bu durumun kamu hizmeti alanina yansimasi ise “pahali hizmet iireten
kamu yoOnetimi” anlayisinin degismesi i¢in yapilan diizenlemelerde goriilmiistiir. Bu
baglamda 6nceden 6nemli goriilmeyen hizmetler kamu hizmeti niteliginde goriilmeye
baslamig veya Onceden Onemli goriilen konular artik kamu hizmeti niteliginden

cikarilmistir (Aykag, 2003: 47-48).

Ulkemizde kamu hizmeti  anlayismin kirilma noktasimni agiklarken 6ncelikle
Osmanli Imparatorlugu'nun hizmet alanlarinin genis oldugu dénemleri incelemekte fayda
vardir. Bu donemde 6nemli role sahip olan vakiflarin, sonralar1 amacina uygun olarak
kamu hizmetlerini yiiriitmemesi sistemi bozmustur (Tan, 1967: 293). Zamanla vakiflarin,
kamu hizmetlerini sahsi menfaatleri i¢in kullanmaya baslamasi sonucunda devletin
reform yapmasini zorunlu hale getirmis ve bu reformlarla kamu hizmeti sunma

konusunda yabanci sirketlere imtiyazlar taninmasina neden olmustur (Gtilan, 1998: 98).

Kamu hizmetine yabancilarin ortak edilmesinin baska bir nedeni ise, Osmanl
Imparatorlugu'nun ekonomik anlamda yetersiz kalmasi sonrasinda dis borg¢lanmaya
gidilmesi ve imparatorluga yabanci sermaye girisi saglanmasidir. Bu donemde
Imparatorluk yabanci sermayenin dikkatini ¢ekmektedir. Tan(1967) Osmanli'nin
yabancilar agisindan ilgi odagi olmasinin nedenlerini, Osmanli’nin hizmet sunma
alanlarinin genis olmasini; iiretim fazlasinin Osmanli’nin i¢ pazarina siiriilmesi, ayrica
Osmanli’da is giicliniin ucuz olmasi olarak aciklamaktadir. Tan(1967), calismasinda 1
Kasim 1914'te yabanci sermeyenin kamu hizmeti alanindaki yatirimlarinin, (Osmanl

lirast ile) 5.481.300 lira oldugunu ifade etmektedir.

Bilindigi tizere 1929 Ekonomik Buhrani, tiim diinya iilkelerini derinden etkilemis
ve ¢oziim olarak Onerilen Keynesyen politikalar sonucunda devletler biiyiime egilimi
gdstermistir (Cal, 2008: 19.) ikinci Diinya Savasi ile birlikte devletlerin siirekli biiyiime
egilimi gostermesi kamu harcamalarinda ciddi artislara neden olmustur. Tutum(2003) bu

stirect; 1929 Ekonomik Buhrani'nin merkeziyetci ve kuralci yapisindan dolay1 toplum ile



iletisimin zayiflamas1 ve Ikinci Diinya Savasi ile birlikte zayiflayan yapi haline

doniismesi olarak 6zetlemektedir.

Ikinci Diinya Savasi1 sonrasi alman dnlemler, kurulmak istenen ¢agdas toplum
diizeninde devletin roliinlin belirlenmesi i¢in farkli yonetim sistemlerini ortaya
¢ikarmistir. Buna neden olan etkenin, savas sonrasi kamu hizmeti i¢eriginin geniglemesi
ile birlikte devlet yonetiminde siirekli yenilesme ve rasyonellestirme ihtiyacindan
kaynaklandig1r savunulmaktadir. Saylan (2003) bu siireg ile ilgili, devletin gayri sahsi,
apolitik, ideolojisiz, notr bir eleman olarak sayilmasinin miimkiin olmadigim
vurgulamaktadir. Tiirkiye tizerinden 6rnek vererek siirecin, devlet biirokrasisi ile ilgili
yonetimin tiim yapilara uyumlu olmasii sagladigini ifade etmektedir. Bu baglamda
rasyonellestirme siirecinin, 6zel sektor alaninda oldugu gibi etkin bir yap1 kurma cabalari,
geleneksel devlet yonetiminin koklii degisiklige ugradiginin bir gostergesi oldugunu

sOylemek yanlig olmayacaktir.

Imparatorlugu bu haliyle devralan cumhuriyet, imtiyazlara son vererek
“devletcilik” ilkesinin izinde “devletlestirme” politikalarina gitmistir. 1950'li yillara
kadar uygulanan bu politika ile kamu hizmetleri araciligiyla sermaye birikimi saglanarak
0zel sektor desteklenmistir (Saylan, 2003: 421). Baska bir ifadeyle devlet, 6zel sektoriin
gelisiminin Oniinii agmistir. Bu sayede gelisen 6zel sektor diinyadaki gelismeler ile

birlikte bir¢ok alanda hizmet sunmaya baglamistir.

1970 yillara denk gelen Petrol Krizi nin patlak vermesi ile devletler siirekli agik
vermeye baslayinca bir dizi 6nlem alinma yoluna gidilmistir. Bu 6nlemlerdeki ana faktor
ise devlettir. Devletin nerelerde bulunmasi gerektigi bu donem sonrasinda siirekli tartisma
konusu olmustur. Bu yillarda 6zellikle devletin kamu hizmeti sunma alaninda daralmaya

gittigi gézlemlenmektedir(Cal, 2008: 19).

Kiigiiltiilmiis devlet modelinin benimsendigi bu donemde ilk olarak devletin gorev
alani i¢in yeni diizenlemelerin yapildig: goriilmektedir. Neoliberal politikalar ad1 altinda
yapilan bu diizenlemelerde amag, biit¢e agiklarini 6nleyici ¢oziim Onerileri tiretmektir. Bu
baglamda devletin 6zel sektore verdigi ilk imtiyaz “endiistriyel ve ticari kamu hizmeti”
alaninda olmus ve bu alanda 6zellestirmeye gidilerek, baz1 kamu hizmetlerinde neoliberal
politikalar ile esitlik ve bedelsizlik ilkelerinden uzaklastirilmistir. Sonrasinda ise kamu

hizmetinin ilkelerine yeni bir ¢ergeve ¢izilmistir. Bu ¢erceveye gore seffaflik, yeterlilik



ve etkinlik ilkeleri de atfedilirken, diger ilkelerin de iceriklerinde degisiklige gidilmistir
(Koroglu, 2010: 140).

Bu degisimler etkisini kamu hizmeti sunumu alaninda da gostermistir. Devletin
veya idarenin asli gorevi olan alanlarda hizmet sunumlar1 farkli yontemler ile 6zel sektor
alanina birakilmistir. Bu durumda kamu hizmet sunumu artik ihale usulii 6zellestirmeler
ve tageron araciligi ile islerin yiiriitiilmesine baglanmistir (Koroglu, 2010: 140). 1980’lere
kadar devam eden bu degisim, kamu hizmeti goren personel baglaminda yapilan
degisiklikler ile siirdiiriilmiistiir. Bu alanda yapilan degisiklikler ve gelisim siireci ayrintili

bir sekilde bir sonraki boliimde ele alinacaktir.

Degisen siiregleri anlamak i¢in diinyadaki gelismeler ve Tiirkiye'deki durumlari
birlikte ele almak konuyu daha anlasilir kilacaktir. 1980'li y1llarin basinda diinyada, Yeni
Sag akimin ortaya ¢ikmasi ile benimsenen Yeni Sag politikalari araciligiyla ingiltere ve
Amerika'da partiler ve iktidarlar, kamu sektoriiniin yapist1 ve kamunun is gorme
yontemlerini inceleyerek birtakim radikal degisikliklere gitmistir. Bu politikalar devletin
bazi alanlardan ¢ekilmesini 6ngérmektedir. Bu 6ngorii ile devletin kaynak israfina yol
acan faaliyetleri yiirlitmemesi gerektigi sonucuna varilmistir (Gokis, 2011: 32).
Uygulama sonucunda koklii degisiklikler meydana gelmistir. Bu degisiklikler sadece
devlet anlayis1 lizerinde olmamakla birlikte ekonomik, sosyal, toplumsal alanlarda da

gorilmiistiir.

Devlet 6zelinde bu degisimi, yeni devlet anlayisinin {iretici rolden diizenleyici
role ge¢cmesi olarak ifade eden Dileyici'nin(2006) de belirttigi gibi, devlet bu baglamda
ulusal savunma, yoksullukla miicadele, piyasadaki aksakliklar1 6nleyici olarak karsimiza

cikmaktadir (Dileyici, 2006: 39).

1980 yilindan itibaren devletin ekonomideki rolii yeniden bigimlenirken, bir
gelenek olan devletin biitlin kamu hizmetlerini tek bagina sunma gorevi sekil
degistirmistir. Bu donemde devlet tarafindan sunulan hizmetlerin 6zel sektore
devredildigi ve ayrica yeni ihtiyaglar ortaya c¢iktiginda 6zel sektoriin miidahili oldugu
“liberal” politikalarin 6ngoriileri egemen olmustur (Cal, 2008: 2). Aslinda bu anlayigin
en basinda gelen Ingiliz isim Thatcher'dir. Thatcher kamu hizmetlerinin, Ingiltere'de

devletin {izerinde bir yiik oldugu gériisiinii benimsemistir (Ozer, 2015: 295), Boylece



Ingiliz kamu yonetiminin déniisiimiindeki etkisi ve piyasanm kamu hizmetine girmesi,

Thatcher projesi ile birlikte ortaya ¢ikmustir.

Tiirkiye 6zelinde ise, 24 Ocak 1980 kararlar ile birlikte liberal politikalarin yogun
olarak giindeme geldigi goriilmektedir. 1983 yilinda TBMM Tutanak Dergisi'nde 1. Ozal
Hiikiimeti programinda “yonetimin iyilestirmesi” baglig1 altinda bu politikalar karsimiza
cikmaktadir. Bu programa gore yayinlanan bildiride devletin agir1 formalite hizmetlerden
kaginmasmin zorunlulugu vurgulanmaktadir. Bu amagla birtakim degisikliklere
gidilerek, sunulan hizmetlerin etkinliginin arttirilmasi ve vatandaslarin hizmetlerden daha
cok yararlanabilmesine yonelik adimlar planlanmistir(TBMM Tutanak Dergisi, 1983:
83). Bu ¢ercevede alinan dnlemlerin bazilari, bakanlik ve hiyerarsik kademe sayisinin
diisiiriilerek bakanliklarin yetki ve sorumluluklarmi belirleyen kurulus kanunlari

cikartlmasidir (TBMM Tutanak Dergisi, 1983: 69).

1990'l1 y1llara gelindiginde ise piyasa ekonomileri haline gelmek zorunlu olmustur
(Cal, 2008: 5). Elbette bu zorunlulugun nedeni diinyada yasanan gelismelerdir. Devletin
kiigiiltiilmesi yeni diinya diizeninin benimsedigi bir anlayis olarak goriilmektedir. Tiirkiye
baglaminda en etkin yol olarak izlenen Ozellestirme politikalarinin zorunlulugunu;
TUSIAD bir raporunda, kamu ekonomisinin yeniden yapilanmasi reformunun nihai
hedefinin 6zellestirmeler olmas1 ve Kamu ekonomisinin gérev ve fonksiyonlari miimkiin
oldugu o6lgiide piyasa ekonomisine devredilmesi gerektigini savunmaktadir(TUSIAD,

1995: 132).

O giiniin Tiirkiye'sinde devletin bu denli kiigiiltiiliip, piyasa mantiginin islemesini

elestiren Giilan, 6zellestirme nedenlerini su sekilde siralamaktadir(Giilan, 1998: 100) :

» Kamu hizmetlerinin beklentileri biiyiik oranda karsilayamamasi,

* Kamu hizmetlerini 6zellestirmenin devletin biitce acig1 verdigi ve ekonomide
enflasyona ugradig1 gerekgesiyle kamuoyunda algi yaratilmast,

* Ozel sektdr igin idarenin hazir miisteri niteliginde olmas: ile birlikte 6zel sektoriin
avantajli duruma gegmesi,

* Yapilacak olan sozlesme ile uyusmazliklarin ¢ikmasi durumunda bir hukuki yolun

bulunmamasi ve boylelikle yeni bir hukuki rejim arayisina girilmesi.

Tiim bu gelismeler gercevesinde devletten beklentilerin fazla oldugu toplumlarda

yeni diizene alisilmasi glic olmustur ¢iinkii "baba devlet” anlayis1 degismeye baslamistir.
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Vatandas ise idare edilen veya hizmet sunulan degil, miisteri olarak goriilmeye
baslamistir. Piyasa mekanizmasi mantig1 ile olusturulan kamu yonetimine, 6zel sektor
mantiginin yerlestigi  goriilmektedir. Bdylece giliniimiiz sartlarina uygun olarak

gelistirilen Yeni Kamu Yo6netimi anlayis1 kamunun hizmet sunumlarini da etkilemistir.

Yeni Kamu Yonetimi anlayisi, 6zel hukuk sozlesmeleri ile kamu hizmetlerinin
0zel sektore gordiiriilmesidir (Gokiis, 2011: 40). YKY’ye gore, geleneksel yonetim
biciminde bulunan biirokrasi ve oOzellikleri sorunlarin kaynagini olusturmaktadir.
Biirokrasinin hantal yapis1 nedeniyle kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi
engellenmekte ve sorunlarin ¢oziimiinde etkili olamamaktadir. Sorunlarin ¢dziimii igin
0zel sektore ait yonetim ve uygulamalarin kamu alanlarinda da kullanilmasini 6neren
YKY, kamu hukukuna ait agir hiikiimlerine karsin sézlesme yolunu 6ngérmektedir
(Lamba, 2015: 129). Buyeni diizenin elestirisi, kamu hizmetinin bedelsiz olmasinin hem
hizmeti alan hem de veren acisindan olumsuz sonuglar doguracagidir. Elestirenlerin ortak
noktas1 ise “kamu yarar1” kavramidir. Bu goriisii savunanlar kamu yarar1 ile kar
giidiisiiniin ayn1 yerde bulunamayacagini ifade ederler (Simsek, 2016: 11-12). Karsit
goriiste fikir beyan eden Eryilmaz'a gore ise, hizmet sunumunda serbest piyasa
mekanizmasinin islemesi kaynak kullaniminda, hizmetlerin iiretilmesinde ve sunumunda

verimli sonuglar doguracaktir (Eryilmaz, 2008: 25).

Kiiresellesmenin etkisinin kamu hizmeti alanina yansimasi ile birlikte devlet
kamu hizmeti sunan tek aktor olmaktan ¢ikarak, liberal politikalarin da etkisiyle bu gérev
0zel sektor, sivil toplum orgiitleri gibi diger kuruluslara dagitilmistir. Birlikte yonetmeyi
savunan yeni model “yonetisim” olarak adlandirilmis ve degisime yeni bir boyut
kazandirmistir. Buna takiben ortaya cikan “Yeni Kamu Hizmeti” anlayisi hizmet
sunumuna yenilikler getirmistir. Ozetlenecek olursa bu yaklasim, kamu hizmetinin
girisimcilikten {istiin oldugunu ve dolayisiyla “miisteriye veya tiiketiciye” degil vatandasa

hizmet sunulmasini ifade etmektedir (Gokiis, 2011: 53).

Yeni Kamu Hizmeti ve sonrasindaki gelismeler kamu hizmeti sunumunda

ozellestirme yontemine gidilmesine veya baska bir ifadeyle hizmet sunumunda piyasa
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mantigiin iglemesine engel olamamistir. Kamu hizmeti sunumunun ticari kurallara gére

yiiriitiildiigii algis1 2002 yilinda ¢ikarilan 4736 sayili Kanun? ile birlikte derinlesmistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin mal ve hizmet tarifeleri hakkindaki Kanunun 1.
maddesine eklenen “kamu kurum ve kuruluslarinin iiretilen mal veya hizmet bedellerinde
isletmecilik geregi yapilmas1 gereken ticari indirimler hari¢ herhangi bir kisi veya kuruma
ticretli veya indirimli tarife uygulanamaz” ifadesi ile kamu hizmeti sunumunda
isletmecilige gecis acgikga goriilmektedir. Bu durum kamu hizmetlerinin piyasaya

acilmasi seklinde yorumlar1 da beraberinde getirmistir(Cal, 2008, 19-20).

Kamu yonetimindeki alginin degigsmesine neden olan baska bir faktor ise, son
olarak Tiirkiye-AB iligkileridir. “Minimalist kamu hizmeti” anlayis1 ile Avrupa Birligi
Komisyonu devletin her alanda kamu hizmeti sunma anlayisini kabul etmemektedir.
Ayrica belirtilmelidir ki, Avrupa Birligi i¢ hukukunda kamu hizmeti sunumu rekabet
kurallarina gore gerceklestirilmelidir. Bu baglamda 2004 yilinda Avrupa Komisyonu
tarafindan Tiirkiye'nin Katilim Y®éniinde Ilerlemesi Hakkinda Rapor’da kamu hizmeti
sunan kamu kuruluslarinin rekabete aykiri hiikiimlerinin degistirilmesi ve Rekabet

Kurumu'nun da bu siirece dahil olmasi istenmistir (Orak, 2007: 183-189).

Ergun, 2002 yilinda Avrupa Komisyonu'nun yapmis oldugu arastirma sonucunda
kamusal hizmet alanindaki kurumlarin ortalama yiizde 80'inin internet tizerinden hizmet
verdigini ve bunun yiizde 55' inin kamu hizmetleri alaninda oldugunu ifade etmektedir.
Bu kamu hizmetleri, gelir vergisi bildirimi, polise bagvuru, ara¢ kaydi i¢in bagvuru, adres
degisikliklerinin bildirimi, mal bildirimi gibi 6nemli hususlar1 igermektedir (Ergun, 2015:

139).

Kamu hizmetlerinin sunumunun geg¢irdigi siireclerde iilkemize olan etkisi kisaca
bu sekildedir. Kati biirokrasiden e-devlet uygulamasina dogru evrildigimiz bir diinyada
teknolojinin etkisi yadsinamaz. Kamu hizmetinin ilkelerinin agiklanmasi, bu baglamda

bu evrilmeye ayak uydurmanin zorunlulugu ve gerekliligi hakkinda bilgi verecektir.

2.19.01.2002 Tarihli ve 4736 sayili Resmi Gazete’de Yayimlanan “Kamu Kurum ve Kuruluslarinin
Urettikleri Mal ve Hizmet Tarifeleri ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmas1 Hakkindaki Kanun”.
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1.3. Kamu Hizmeti ilkeleri

Kamu hizmeti ilkeleri ilk defa 1926 yilinda Lois Rolland tarafindan aciklandigi
icin diger ad1 “Rolland Kanunlar1”dir (Giilan, 1995: 105). Kamu hizmeti ilkeleri, bir
faaliyetin kamu hizmeti statiisiine girmesinden sonra islemektedir. Giilan(1998), bu
ilkelerin bir faaliyetin kamu hizmeti olarak sayilmasindan 6nce de hissedildigini ifade
etmektedir. Bu nedenledir ki her toplum i¢in ayn1 kamu hizmetleri s6z konusu olmamastir.
Ciinkii her toplum i¢in bu ilkelerin hissedilmesi farkli alanlarda olabilmektedir. Ayni
zamanda bu farkliligin nedeni toplumlarin farkli sosyoekonomik boyutlarinda

yatmaktadir.

Kamu hizmetlerinin goériilmesinde tarafsizlik ve esitlik ilkeleri asil ilke olarak
goriilmekte ve Anayasa ile giivence altina alinmaktadir. Kamu hizmeti genellikle tekeldir,
yani bagka kurum tarafindan sunulmasi da yine kamu kurum ve kuruluslar1 araciligiyla
olmaktadir. Hizmetin niteligi bakimindan iicretsiz olabilecegi gibi ticret karsilig1 sunulan
kamu hizmetleri de mevcuttur. Konusu bakimindan ¢ok cesitlidir. Yonetsel, iktisadi,
sosyal, bilimsel vb. alanlarda kamu hizmetleri sunulmaktadir. Ifade edilen bu 6zelliklere
sahip hizmetlere kamu hizmetleri denilirken mutlak iki kurali bulunmaktadir. Bunlardan
ilki kamu yararinin s6z konusu olmasi, digeri ise hizmetin kamu kurulusunun dogrudan

kendisi veya araciligiyla yiiriitiilmesi gerekmektedir (Ay ve Gililgiin, 1999: 254).

1.3.1. Devamhlk ilkesi

Kamu hizmetlerinin siirekliliginde aksaklik yasanmasi durumunda kamu
ithtiyaclart karsilanmamis sayilir ve bu durum kamu yararinin gerceklesmemesine yol
acar. Diger bir adi siireklilik olan bu ilke, toplumsal yasam i¢in temel olan hizmetleri
kapsamaktadir (Gokiis, 2011: 26). Baska bir deyisle; egitim, adalet hizmetleri gibi
kanunda ongoriilen durumlarda(tatil, hafta sonu gibi) kesintiye ugrayabilecegini ifade
etmektedir. Dolayisiyla bu hizmetlere elektrik, su veya gilivenlik gibi hizmetler dahil
degildir. Devletin devamliliginin da bir gostergesi olan bu ilkeye gore sunulan stirekli
kamu hizmetleri ancak kanunlarda belirtildigi sekilde kesintiye ugrayabilir (Gozler ve

Kaplan, 2012: 538).

1.3.2. Degisebilirlik Ilkesi

Kamu hizmetlerinin degisime ugrama nedenleri siyasi olabilecegi gibi ekonomik

ve teknolojik nedenlerden kaynakli da olabilmektedir. Bir diger ad1 “uyumluluk ilkesi”
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olan bu ilke kamu hizmetinin degisen; teknik, ekonomik, sosyal veya kiiltiiler kosullara
uyum saglama ozelligine sahip olmasi gerektigini ifade etmektedir(Gozler ve Kaplan,
2012: 539). Yetkili makamlar, degisen bu kosullara gore isleyisi ve orgiitlenisi daha ayak
uydurulabilir hale getirmelidir (Un, 2014: 20).

Maksimum toplumsal faydayr saglamak amaciyla kamu hizmetlerinin
degisebilirlik ilkesine sahip olmasi olumlu sonuclar dogurur. Aslinda degisen kamu
hizmetlerinin tiirii ya da toplumsal ihtiyaglar degil, bu ihtiyacin giderilme yontemidir.
Idare bu ilke ile birlikte takdir yetkisini kullanarak yeni kosullara uyum saglayan

yontemleri kullanmaktadir (Gokis, 2011: 27).

1.3.3. Esitlik Tlkesi

1982 Anayasasi’nin 10. maddesine gore “herkes, dil, 1k, renk, cinsiyet, siyasi
diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun
ontlinde esittir. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz”. Devlet
organlart ve idare makamlar bu maddeye uygun olarak hareket etmek zorundadir
(Giinday, 2013: 60). Bu ilke, kamu hizmetlerinden herkesin esit sekilde faydalanmasini
hedeflemektedir.

Birlesmis Milletler insan Haklar1 Bildirgesi'nin 21. maddesi esitlik ilkesine
deginmektedir. Bu durumda uluslararas1 belgelerde de bu durumun vurgulandiginm
sOylemek yanlis olmayacaktir. Kamu hizmetinden esit sekilde yararlanmak uluslararasi
diizeyde bir insanlik hakki olarak goriilmektedir. Belirtilmesi gereken baska bir husus ise
bu esitligin mutlak bir esitlik olmadigidir. Anlatilmak istenen sey ayni sartlara ve

niteliklere sahip kisiler arasindaki esitliktir.

1.3.4. Tarafsizhik ilkesi

Esitlik ilkesi geregi idarenin kamu hizmeti {iretirken hi¢bir ayrim yapmamasinin
dogal bir sonucu olan tarafsizlik ilkesine gore, bu hizmeti sunan kamu gorevlileri buna
gore hareket etmek zorundadir. Hizmetten yararlanan kisilerin aklinda soru isareti
olusturacak bir duruma mahal vermeden, tarafsiz bir sekilde hizmetin sunumunu
gerceklestirme ylikiimliiliikleri bulunmaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 541). Baska bir

ifadeyle objektif olunmasi gerektigi anlatilmaktadir.

Kamu hizmeti yiiriiten personellerin kamu otoritesi kullanirken nihai amaci kamu
yararidir. Bu amaca aykir1 olarak, hizmetten yararlananlarin siyasi diigiincelerine,
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inanglarina ve etnik durumlarmma gore hizmet sunmasi beraberinde yozlagsma ya da
yolsuzluk sorununu getirecektir. Bunun 6niine gegebilmek i¢in kamu personelleri herkese

esit olarak hizmeti sunmakla yiikiimliidiir (Kalagan, 2009: 38).

Max Weber’in ideal biirokrasi icin orgiitlerin sahip olmasi1 gerektigi ilkeler
arasinda olan gayrisahsilik ilkesi, ayn1 sartlarda bulunan herkese esit muamele yapilmasi
sartint1 ortaya koymaktadir. Sahsi kaygilardan uzak ve tarafsiz olarak kamu
personellerinin goérevini yapmasi gerektigini ifade etmektedir (Weber, 2006: 68). Bu

baglamda tarafsizlik ilkesi bir hak dogurmadig gibi kisitlayici/yasaklayici niteliktedir.

Tarafsizlik ilkesi kamu hizmetinden faydalananlara bir hak vermemenin yani sira
ilgili hizmeti sunan idareye 6dev yliklemektedir (Gokiis 2011: 28). Bu durumu agacak
olursak hizmeti sunan kamu gorevlisi kendi siyasal egilimini belli etmemekle
ylikimliidiir. Kamu hizmetine dahil olmak isteyenler agisindan da tarafsizlik ilkesi 6nem
tagimaktadir. Ciinkii kamu hizmetine girme sirasinda tarafsiz olmayan kisilerin hizmeti
sunma sirasinda tarafsiz olarak vatandaslara hizmet sunmasi beklenemez (Eminoglu,

2019: 13)

1.3.5. Laiklik ilkesi

Laiklik tek basina din ve devlet islerinin ayr1 yuriitiilmesi anlamina gelirken
calisma baglaminda laiklik ilkesinin kamu hizmeti sunumunda gorevlilerin laik davranma
zorunlulugunu ifade etmektedir. Bu durum 6rnekle agiklanmasi gerektiginde Gozler ve
Kaplan(2012), kamu hizmeti personelinin kendi dinsel mensubiyetini gdsteren isaret
takamamasini rnek olarak gdstermektedir. Ulkemiz bakimindan basortiisii meselesinin
bu ilkeye ters diismedigi sonucuna varilarak tartismali bir sekilde bagortiisii sorununa son

verilmistir.

1.3.6. Kamu Hizmetinin Ucret-Ucretsizligi

Kamu hizmetinin “bedavalig1” olarak tanimlanan bu ilke diger ilkeler gibi genel
bir ilke degildir. Bu ilkeye gore bir kamu hizmetinin licretlendirilmesi sadece Anayasa ve
kanunlar tarafindan 6ngoriilmesi sonucunda olabilir. Ciinkii kamu hizmetinin amaci kamu

yarar1 oldugu i¢in kar s6z konusu degildir (Karayel, 2019: 5).

Kamu hizmetlerinin {icretsizligi her zaman tartisma konusu olmustur. Her
faaliyette oldugu gibi kamu hizmeti sunumunda da finansman ihtiyacinin yani sira devlet
vergi, resim, har¢ gibi yontemlerle vatandaslardan finansman konusunda katilim yolunu
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ongormektedir. Bu yontem uygulanirken sadece finansman diisliniilerek degil kamu

yarar1 da gdzetilerek uygulanmaktadir (Un, 2014: 20-21).

Gozler(2007), kamu hizmetinin bu ilkesinin diger ilkelerden farkli oldugunu,
digerleri gibi degerlendirilemeyecegini ileri siirmektedir. Kamu hizmetinin bedavaligi
ilkesinin sadece bir istisna olarak goriilmesi gerektigini ifade etmektedir. Bu iddiasini

Anayasa'nin 42. maddesinde yer alan egitim ve 6gretim hakkina dayandirmaktadir.
1.4. Kamu Hizmeti Tiirleri

Kamu hizmetlerinin sunumunda hizmet tiirlerinin belirlenmesi siyasal iktidarin
tercihini kolaylastirmakta ve kamu hizmeti niteliginin ne oldugunu anlamada yardimci
olmaktadir. Bu baglamda Ulusoy(2004), ekonomi biliminin “kamusal mal” kavramini

aciklamanin siyasal iktidara yol gosterici olacagini ifade etmektedir.

Kamusal mal ve hizmet c¢esitleri literatiirde tam kamusal mallar, erdemli mallar,
erdemsiz mallar ve kuliip mallar1 olarak ayrilmaktadir. Pehlivan(2016), kamusal mal ve

hizmetleri su sekilde 6zetler:

- Tam kamusal mallar tiim toplumun yararlanabildigi milli savunma hizmetleri gibi
tiiketiminde rekabetin olmadig1 ve faydasindan kimsenin mahrum birakilamadigi kamu
hizmetleridir. Bu hizmetlerin iiretimi sadece devlet tarafindan gerceklestirilir.
- Yar1 kamusal mal ve hizmetler, kamu ve 6zel sektoriin yiiriitebildigi hizmetleri
ifade etmektedir. Saglik ve egitim hizmeti 6rnek olarak gosterilebilir.
- Erdemli mallar; kiiltlir ve sanat hizmetleri, sosyal konutlar gibi mal ve hizmetlerin,
nitelikleri itibariyle talep yetersizliginden dolayr yeterli iiretilmemesi sonucu devlet
tarafindan tretilmesini ifade etmektedir.
- Erdemsiz mallar, alkol ve sigara gibi topluma zarar veren mallar oldugu i¢in
devlet bu tlir mallarin kullanimina iliskin kisitlama getirmektedir.
- Kuliip mallar1 ise tiyesi olunan bir gruba az miktarda iicret ddeyerek yararlanilan
hizmeti erden olusmaktadir.

Kamusal mal ve hizmet tiirlerinin siniflandirilmasi kamu hizmeti tiirlerinin
aciklanmasinda yol gosterici olacaktir. Bu baglamda Giinday(2013), tabi oldugu hukuksal
rejimin belirlenmesi agisindan konularina gore kamu hizmetlerini idari, iktisadi, sosyal

ve bilimsel-teknik-kiiltiirel kamu hizmetleri seklinde siralamaktadir.
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1.4.1. idari Kamu Hizmetleri

Idari kamu hizmetlerini, devlet hangi politikay1 benimserse benimsesin her dénem
sundugu goriilmiistir. Bu nedenle yoOnetimin geleneksel hizmetleri, idari kamu

hizmetlerini olusturmaktadir (Giinday, 2013: 338).

Idari kamu hizmetleri bizzat devlet tarafindan sunuldugu i¢in kural olarak kamu
hukukuna tabidir. Ancak arag-gere¢ temini gibi durumlarda 6zel hukuk s6zlesmesi
uygulanmast istisnadir (Giinday, 2013: 338). idari kamu hizmetlerinde sézlesmenin tiirii

idari s6zlesme niteliginde olmaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 535).

Idari kamu hizmetlerine drnek olarak dis politika gosterilebilir. Ciinkii dis politika
devletin asli ve siirekli gorev alanmna giren bir konudur. Bu hizmetlere ayrica milli
savunma ve adalet hizmetleri 6rnek olarak gosterilmektedir. Bu hizmetlerin aksamasi
halinde geri doniisii miimkiin olmayan sonuglara yol acacagi i¢in 6zel sektor anlayisina

gore yiiriitiilmesi olanaksizdir (Oztekin, 2007: 3-5).

1.4.2. iktisadi Kamu Hizmetleri

Sinai ve ticari kamu hizmetleri olarak da adlandirilan bu tiir hizmetlerin ti¢ 6zelligi
tagimasi ile 1idari kamu hizmetinden ayrildigini belirten Gozler ve Kaplan bu 6zellikleri

su sekilde siralamaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 534):

- Hizmetin konusu 6zel isletmelerin faaliyet konusuna benzer olmalidir.
- Hizmet, hizmetin kullanicilarindan toplanan para ile finanse edilmelidir.

- Hizmet, 6zel sektordeki usullerle isletilmelidir.

Burada 6nemli kistas bu ii¢ 6zelligin ayni anda bulunmasidir. Birinin eksik
kalmas1 durumunda idari kamu hizmeti tiirii oldugu sonucuna varilabilmektedir(Gozler
ve Kaplan, 2012: 534). Karistirtlmast muhtemel olan bu iki kamu hizmeti Tablo 1’de
detayli olarak agiklamaktadir:
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Tablo 1. Kamu Hizmetlerinin Rejimi

Idari Kamu Hizmetleri Sinai ve Ticari Kamu
Hizmetleri
Personelle iliskiler Kamu Hukuku Ozel Hukuk
Kullanicilar fle fliskiler Kamu Hukuku Ozel Hukuk
Idari S6zlesmelerin Genel Idari S6zlesmelerin Genel
Strdesmeler Ifriterine Gore Idari veya I?riterine Gore Idari veya
Ozel Ozel
Hukuk Sozlesmesi Hukuk S6zlesmesi
Sorumluluk Kamu Hukuku Ozel Hukuk

Kaynak: Gozler ve Kaplan, 2021: 537

Tablo 1’de idari kamu hizmetleri ve iktisadi kamu hizmetlerinin 6zelliklerine
iliskin bilgiler yer almaktadir. Goriildiigli lizere hizmetler personel ve kullanicilar ile
iligkiler bakimindan, tabi oldugu soézlesmeler ve sorumlu oldugu alanlar bakimindan

degiskenlik gostermektedirler.

1.4.3. Sosyal Kamu Hizmetleri

Sosyal kamu hizmetleri, devlet ve diger kamu tiizel kisilerin sosyal giivenlige
iliskin faaliyetlerini ifade etmektedir. Ayni zamanda 0zel sektor tarafindan da
yiiriitiilmesi miimkiin olan bu kamu hizmeti tiirtiniin kamusal yan1 daha agir basmaktadir.
Buna karsin bazi sosyal kamu hizmeti ise sadece devlet tekelindedir. Ornegin is ve isci

bulma faaliyeti bu kapsamda yer almaktadir(Giinday, 2013: 339).

Ayrica sosyal kamu hizmetlerinin 6zel sektor ile beraber yiiriitiildiigl faaliyetler
de bulunmaktadir. Her ne kadar idare bazen 6zel sektor ile bu hizmeti yiiriitse de idarenin

sunmus oldugu sosyal kamu hizmetinin kamu yarar1 amaci daha net bi¢gimde karsimiza

¢ikmaktadir (Erol, 1999: 20).

1.4.4. Bilimsel Teknik — Kiiltiirel Kamu Hizmetleri

Adindan anlasilacag: lizere idarenin sanat ve kiiltiir alaninda sundugu bir hizmet
tiriidiir. Giinday(2013) bu hizmetlerin toplum yasaminda énemli rol oynamasi nedeniyle

sunuldugunu belirtir.

Buna karsin Erol(1999), bu alandaki hizmetlerin nitelikleri ve idari kamu
hizmetlerinin 6rgiitlenme bigimleri, gérev ve yetki kurallari, isleyis yontemleri ve usulleri
ile bagdagsmamasindan dolay1 bu faaliyetler i¢in 6zerk kuruluglar, bagimsiz personel, daha
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serbest usuller ve genis maddi imkénlarin zorunlu oldugunu ifade etmektedir. Bu
kuruluslara Tiirkiye Bilimsel ve Teknik Arastirina Kurumu(TUBITAK), Tiirkiye Atom
Enerjisi Kurumu(TAEK), Tiirk Standartlar1 Enstitlisti( TSE) 6rnek olarak verilmektedir.

1.5. Kamu Hizmetlerinin Kurulmasi, Goriilmesi ve Kaldirilmasi

TDK 'ya gore, kamu halk anlami tagirken ayni zamanda halka hizmeti veren devlet
organlarinin tiimiinii ifade etmektedir (http://www.tdk.gov.tr, 2019). Bu tanima gore;
kamu hizmetinin, ortak ihtiyaglar ve beklentiler belirlenerek, alinan kararlar sonucunda

toplumsal ihtiya¢ oldugu kanisina varilmistir.

Kamu hizmetinin kurulmasi ancak kanunla miimkiindiir. 1982 Anayasasi'nin
123.maddesi geregi “Idare, kurulus ve gorevleriyle bir biitiindiir ve kanunla diizenlenir.
Idarenin kurulus ve gorevleri, merkezden ydnetim ve yerinden ydnetim esaslarmna
dayanir. Kamu tiizelkisiligi, kanunla veya Cumhurbaskanligi kararnamesiyle kurulur”.
Ancak kanunun bu yetkilendirme islemi geregi olarak, idare kendiliginden yeni bir kamu

hizmeti sunamaz.

Bir kamu hizmetinin ortaya c¢ikmasi, dogrudan dogruya ve yalnizca kamu
idarelerince yiiriitiilmeye baslanmasi ile kurulur. Bu sekilde kurulan kamu hizmeti, tekel
olarak yiriitiiliir; fakat tekel olarak baslayan bir kamu hizmetinin bu sekilde devam
edecegi kurali bulunmamaktadir. Ornekle agiklamak gerekirse radyo ve televizyon bir
kamu hizmeti olarak sunulurken sonradan 6zel girisimciler tarafindan da bu hizmet

yiiriitiilmeye baslanmistir(Erol, 1999: 8).

1982 Anayasasi’nin 113. maddesine gore “Bakanliklarin kurulmasi, kaldirilmast,
gorevleri ve yetkileri, teskilat yapisi ile merkez ve tasra teskilatlarinin kurulmasi

Cumhurbagkanligi kararnamesiyle diizenlenir”.

Kamu hizmetinin kaldirilmas1 Gozler ve Kaplan'a(2012) gore, faaliyet ve teskilat
bakimindan iki tiir anlami ifade eder. Faaliyet bakimindan kamu hizmetinin kaldirilmasi,
artik o hizmetin kamu hizmeti olarak sunulmayacagi anlami tagirken, teskilat bakimindan

kamu hizmetinin kaldirilmasi hizmeti sunan kurumun kaldirilmasi anlamindadir.

Kamu hizmetinin kaldirilmasi, kurulmasi isleminin tersi niteliginde oldugu i¢in
kurulma isleminde yetkili makam tarafindan kaldirilmas1 gerekmektedir. Kamu

hizmetinin kurulmasina neden olan durumun ortadan kalkmasindan sonra kaldirilmasi
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miimkiindiir (Urek, 2019: 39). Genellikle kaldirilmasi pek uygulanan bir yontem degildir.
Nedeni ise kamu hizmetlerinin degisen kosullara uyum saglama ozelligi olarak ifade

edilen degisebilirlik ilkesine sahip olmasidir (Erol, 1999: 11).

Kamu idaresinin denetimi altinda bir 6zel kurulusun kamu hizmetini sunmasi
Ozellestirme olarak kabul edilmemektedir. Dolayisiyla sunulan hizmet niteligi
bakimindan kamu hizmeti olma 6zelligini tasimaya devam etmektedir. Degisebilirlik
ilkesinin burada da 6n planda oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii bu durumu,
sunulan hizmetin isletilmesinde bir degisiklige gidilmesi fakat 6zelliginin ayn1 kalmasi

ile agiklamak miimkiindiir.
1.6. Kamu Hizmetlerinin Goriilme Usulleri

Kamu hizmeti sunma gorevi bir kamu otoritesinin sorumlulugundadir. Ancak bu
durum, mutlaka kamu otoritesi tarafindan sunulmasi anlamina gelmemektedir. Gozler ve
Kaplan, kamu hizmeti sunma usullerini geleneksel yontemler, kamu 6zel isbirligi yontemi
ve klasik 6zellestirmeler olarak 3 grupta siniflandirmaktadir. Tablo 2' de siniflandirmaya

yer verilmektedir:

Tablo 2. Kamu Hizmeti Goriilme Usulleri

Geleneksel

Yontemler

Kamu Ozel isbirligi

Yontemi

Klasik Ozellestirmeler

Emanet Usuli

[ltizam Usulii

Miisterek Emanet
Usulii
Izin (Ruhsat) Usulii

Imtiyaz Usulii

Yap-islet,
Yap-islet-Devret,
Serbestlestirme

Gelir Ortaklig1 Senedi,
Isletme-Bakim,
Tasarla-Yap,
Tasarla-Yap-Finanse Et-islet,
Kirala-Satin Al,
Yap-Devret-Islet,
Kirala-Islet-Gelistir-Islet,
Satin Al-Gelistir-Islet vd.

Varlik Satist
Hisse senedi yoluyla halka
arz

Blok Satis

Kaynak: Gozler ve Kaplan, 2012: 551

Tablo 2 referans alinarak oncelikle kamu tiizel kisileri tarafindan yiiriitiilen

geleneksel yontemler kisaca agiklanacaktir. Devaminda ise kamu 6zel isbirligi ile sunulan

kamu hizmeti yliriitme yontemlerinden ¢aligma kapsamina girenler ele alinacaktir.
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1.6.1. Kamu Tiizel Kisileri Tarafindan Yiiriitiilmesi

Kamu hizmetlerinin kamu tlizel kisisi tarafindan goriilmesinin iki farkli yolu
vardir: Bunlardan biri o hizmetten sorumlu olan idarenin dogrudan hizmeti kendisinin
sunmasi, digeri ise hizmetten sorumlu olan idarenin kurdugu diger bir kamu tiizel kisisi

tarafindan hizmetin yiiriitilmesidir.

1.6.1.1. Emanet Usulii

Emanet usulii, doktrinde araya baskasi girmeksizin dogruca kurumun kendi
imkanlar ile yaptig1 isler olarak bilinmekte ve bu imkéanlar da devlete ait oldugu icin
nitekim emanet olarak goriilmektedir(Onar, 1966: 43). Buna karsin Giilan(1987),
“emanet” kelimesinin tam bu anlami ifade etmedigini belirterek, “geri alinmak {izere
verilme” anlamini ¢agristirabilecegini ve bu nedenle imtiyaz usulii ile karistirllmasinin
miimkiin oldugunu belirtmektedir. Bu noktada, emanet usuliiniin belirleyici noktas,
idarenin her tiirlii geliri, gideri ve zarar1 kendisi karsilayarak kamu hizmeti sunmasidir.
Ozel hukuk kisisi tarafindan sunulsa dahi, sermayeyi kamu kurulusu koydugu igin
sermaye kaybina ugramayacaktir. Kisaca 6zel hukuk kisisi emanet yontemi ile kendine

yarar saglayabilir ancak zarar1 s6z konusu degildir (Cebeci, 2020: 73).

Kamu hizmetlerinin ytiriitiilmesinde, genel kural ihale usuliine bagvurmaktir.
Baska bir deyisle devletin bizzat kendi eliyle hizmet yliriitmesi istisnadir. Yeterli
kaynaklarin mevcut bulunmasi halinde idare bir miiteahhit gibi olmakta ve is1 bolerek alt
birimlere yaptirabilmektedir (Eryilmaz, 2016: 211-212). Devletin yani merkezi idarenin
bu yontem ile yliriittiigli baz1 kamu hizmetleri, milli savunma, giivenlik, adalet, saglik
hizmetleri vb.dir. Ayrica mahalli idarelerin de bu yontem ile yiiriittiigii kamu hizmetleri
bulunmaktadir. Mezarlik islerinin belediyeler tarafindan yiiriitiilmesi buna bir 6rnektir
(Gozler ve Kaplan, 2012: 552). Fak Fuk Fon olarak anilan Sosyal Yardimlagma ve
Dayanisma Vakiflari, Medeni Hukuk hiikiimlerine tabi olmasinin yani sira gelirlerini
kamusal yardimlardan sagladiklar i¢in emanet usuliine 6rnek olarak verilebilir (Demir,

2003: 303).

Emanet usuliiniin ayirt edici Ozelliklerini Gozler ve Kaplan su sekilde

siralamaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 553):
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- Sadece kamu idareleri tarafindan kullanilan bu yontem, diger kuruluslarin bu
yontem ile hizmet sunumunu imkansiz kilmaktadir. Dolayisiyla ayri bir tiizel kisi s6z
konusu degildir.

- Emanet usuliinde hizmeti yiiriiten gorevlilerin ¢ogu memur statiisiinde olup,
hizmeti sunmakla yiikiimlii kamu idaresinin hiyerarsisine tabidir.

- Bu usulle sunulan hizmetlerde kullanilan malvarliklariin bagimsizligir olamaz.

Ciinkii sorumlu idare tarafindan biitiin masraflar karsilanir.

1.6.1.2. Kamu Kurumu Usulii

Kamu kurumu usulii, bir kamu hizmetinden sorumlu olan kamu idaresi tarafindan
kurulan ayri bir tlizel kigisinin hizmeti ytiriitmesidir. Yeni kurulan kamu kurumu 6zerktir,
kendilerini kuran kamu kurumlarinin hiyerarsik denetimine tabi degildir. Baska bir
ifadeyle, kendi personelleri ve biitgesi vardir ancak her ne kadar 6zerk de olsalar
kendilerini kuran kamu kurumlarmin bir tiir uzantis1 veya devami seklindedirler. Ornegin
{iniversiteler merkezi idareye bagl olmakla birlikte dzerktir, ancak Yiiksek Ogretim

Kurumuna da bagl bir kurulustur (Gozler ve Kaplan, 2012; 553-554).

1.6.2. Ozel Hukuk Kisileri Tarafindan Yiiriitiilmesi

Kamu hizmetlerinin sadece kamu tiizel kisisi tarafindan sunulmadigina daha 6nce
deginilmisti. Bu baglamda Gozler ve Kaplan referans alinarak kamu hizmetlerinin 6zel
hukuk kisileri tarafindan yiiriitilme usulleri olan miisterek emanet, iltizam, ruhsat,

imtiyaz, yap-islet-devret usulleri ele alinacaktir (Gozler ve Kaplan, 2012: 559576).

1.6.2.1. Miisterek Emanet Yontemi

Miisterek kelimesi “karsilikl’” anlamini ifade ederken miisterek emanet yontemi,
hizmeti kuran ve hizmeti yliriiten arasindaki karsilikli bir durum ile agiklanir. Genel
anlami ile sunulacak olan hizmeti kuran idare ile hizmeti géren 6zel kisi arasinda karsilikl
bir iligki vardir. Bir kamu hizmetinin idari sézlesme ile 6zel hukuk tiizel kisisine
gordiiriilmesi miisterek emanet yontemi ile yapilir. Sermayesi ve hasar1 idareye aittir.
Hizmeti goren 6zel kisi ise elde ettigi gelirden masraflarini diiser ve s6zlesmede belirtilen

oranda kendi payin1 alir (Duran, 1982: 333).

Dikkat edilmesi gereken ve bu yontemin ayirt edici olan tarafi ise hizmetten
yararlananlardan alinan bedelin tamami 6zel kisi hesabinda gelir olusturmamaktadir. Ozel

kisi sadece sozlesme esasinda belirlenen gelirini elde etmektedir. Miisterek emanet
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yontemi, emanet ve imtiyaz yontemi arasinda bir usul olup, daha ¢ok imtiyaz ile
karigtirilir. Ayrimi ise, miisterek emanette hasar ve zarar idareye aitken, imtiyaz

yonteminde hizmeti goren 6zel kisi hasar ve zarardan sorumludur (Giinday, 2003: 295).

Klasik idare kitaplarinda miisterek emanet yOntemi Ornegi olarak Osmanli
doneminde uygulanan sahil fenerlerinin 6zel kisilere islettirilmesi gosterilmektedir
(Giinday, 2003: 295). Giiniimiizde ise, miisterek emanet sozlesmesine idarenin kiiltiirel
nitelikteki kamu hizmetlerinin 6zel kisilere gordiiriilmesinde de kullanilmaktadir. (Yolcu,

2019: 34)

1.6.2.2. iltizam Usulii

Kamu hizmeti sunumu i¢in gerekli olan tesisleri sunan idare ile hizmeti yiiriitecek
0zel kisi arasinda sozlesme ile kurulan bir usuldiir. Burada idareye “iltizam veren”, 6zel
hukuk kisisine “miiltezim” ve s6zlesme tiiriine de “iltizam s6zlesmesi” ad1 verilmektedir
(Gozler ve Kaplan, 2012: 567). Miiltezim, sundugu hizmet karsiliginda kullanicilardan

ucret alir.

Miisterek emanet yOntemine benzer tarafi karsilikli bir iliskinin s6z konusu
olmasidir. Baska bir ifadeyle idare tek yanli olarak iltizam veremeyecegi gibi, 6zel hukuk
kisisi de tek tarafli kendini gorevlendiremez. Imtiyaz usulii ile benzer 6zellikler gsteren
iltizam usulii ile so6zlesme wunsurlar1 ve hiikiimleri bakimindan ayrilmaktadir.
Imtiyazcidan farki, iltizam sozlesmelerinde belli bedel ddenerek idareye ait olan

techizatlar kullanilir (Yolcu, 2019: 37).

Giliniimiizde iltizam usulii artik uygulanmamaktadir (Giinday, 2003: 296).
Gegmisteki uygulamalara bakildiginda, literatiirde Osmanli donemindeki Gsiir vergisinin
toplanmasinda uygulanan yontem 6rnek olarak yer almaktadir. Cumhuriyet doneminde
ise, gol ve nehirlerle deniz kenarlarindaki dalyanlari isletmek i¢in kullanilmasi 6lmektir

(Gozler ve Kaplan, 2012: 568).

1.6.2.3. izin(Ruhsat) Usulii

Ozel hukuk kisilerince goriilen diger usullerden farkli olarak, tek yanl bir idare
islemi ile kamu hizmetinin sunumunun gerceklesmesidir. Karsilikli iradelerin uyusmast
s06z konusu olmadig1 i¢in izin niteligindeki bir usuldiir. Bu hizmet, eger idare i¢in tekel
niteligi tasimiyorsa 6zel kisilere de gordiirebilir. Ancak bu hizmetin sunumunun asil

gorevlisi idare oldugu icin, hizmeti sunma islemini gerceklestiren 6zel kisi lizerinde
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gbzetimi ve denetimi bulunmaktadir (Erol, 1999: 33). Kisaca 6zel kisinin, hizmeti

yararlananlardan alacag: iicretin belirleyicisi yine idaredir.

Ruhsat usuliiniin tek tarafli bir islem olmasi, 6zel kisinin iradesinin olmadigi
anlamma gelmemektedir. Ozel kisinin bu hizmetin sunumu i¢in goniillii veya talebi
olmasi gerekir. Bir kamu hizmetinin sunumuna iligkin talepte bulunan kisi, bu usul ile bir
tiir izin almis olur. Ancak yine de idare, sunulan hizmetin her asamasinda miidahale etme
giiciine sahiptir. Uygulama alan1 olarak 6zel egitim veren kuruluslar 6rnek gosterilebilir,
Belediyelerin 6zel halk otobiisii ile tagimacilik hizmetini yiirlitmesi de diger bir 6rnektir

(Ulusoy, 2004: 38).

Keskin’e(2006) gore, ruhsat usulii, kamu hizmeti ilkelerinden olan “bedavalik”
ilkesine ters diismektedir. Devletin degisen kosullara uyum saglanmasi i¢in 6zel kisiden
gerekli kosullar1 saglamasini isteyebildigini ama aslinda hizmetin sunumu icin gerekli

kosullar1 devletin saglamasi gerektigini ifade etmektedir.

Idarenin avantajli bir usul olan ruhsat usuliine son zamanlarda daha sik bagvuru
yaptig1, Ornegin enerji hizmetlerinin tamami ve telekomiinikasyon hizmetlerinin bir
boliimiinii bu usul ile yiiriittiigli goriilmektedir. Bu usul sadece idare tarafindan degil, 6zel
kisiler tarafindan da cazip goriilmektedir. Ulusoy(2004) bu noktada, idarenin ruhsat veya
izin verirken hukuka uygun davranarak ayrimecilik yapmadan, 6zellikle kamu hizmeti
ilkelerinde bulunan esitlik esasina uygun olarak verilmesine, objektif kosullar ile bu

usuliin yiiriitiilmesi gerekliligine dikkat cekmektedir.

1.6.2.4. imtiyaz Usulii

Idarenin tek yanli islem yapmasi bazen kamu hizmeti sunma agisindan yetersiz
kalabilmektedir. Bu durumlarda s6zlesme yoluna giderek kamu hizmetini 6zel kisilere
gordiirme usuliinii uygular. Pozitif diizenlemeye gore giiniimiizde hala gegerli olan ilk
uygulama, 10 Haziran 1910 tarihli Umumiye Miiteallik Imtiyazat Hakkinda Kanun'dur
(Aslan ve Arat, 2005: 10).

Osmanli doneminde sikg¢a basvurulan bir usul olmasina karsin, Cumhuriyet
doneminde pek rastlanmamaktadir. Cilinkii daha ¢ok devlet eliyle kamu hizmetleri
sunumu gerceklesmistir. Zaman i¢inde kamu hizmetlerinin hem nitelik hem de nicelik
bakimindan artis1, idarenin bu alana aktaracagi kaynaklari yetersiz kilmis ve bundan

dolay1 kamu hizmeti sunumunda alternatif yollara basvurulmustur (Uz, 2011: 25).
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Ozellestirme hukukunda ilk defa 4046 sayili Ozellestirme Uygulamalart
Hakkinda Kanun ile kamu hizmetlerinin gordiiriilmesinde hizmetlerin nitelikleri goz
oniinde bulundurularak, faaliyetlerin gercek ve 06zel hukuk kisileri tarafindan
goriilmesinin bir imtiyaz sayilacagi ve imtiyaz soézlesmeleri niteliginde anlagmalar
yapilacagi belirtilmektedir. Imtiyaz “baskalarma tanimlanan 6zel hak” olarak ifade

edilebilir (Baylan, 2009: 299).

Imtiyaz usulii kisaca, dogal tekel niteligindeki elektrik ve su gibi hizmetlerin
sozlesme ile 6zel sektore gordiiriilmesini ifade etmektedir (Aksoy, 2003: 554). Bir kamu
hizmetinin her tiirlii gideri, techizatlar1 ve hasari ilgili kamu kurulusuna ait olmak iizere
idare tarafindan belirlenen sartlara ve kamu yararina uygun olarak dzel kisi tarafindan

yiiriitiilmesidir (Onar, 1966: 536).

Anayasa yargisina gore, bir hizmetin kamu hizmeti olup olmadigi ve bir
sOzlesmenin de imtiyaz s6zlesmesi olup olmadigi niteligine bakilarak saptanabilmektedir.
Bu niteligi tagiyan imtiyaz sdzlesmesini Yiiksek Mahkeme, bir hizmeti uzun siire 6zel

girisime gordiiren sdzlesme tiirli olarak nitelemektedir (Baytan, 2009: 117).

Idarenin bir hizmeti kamu hizmeti olarak nitelendirdikten sonra bu hizmetin
sunulmasini, sunulmasindan dogan giderleri ve hasarlari, hizmet sunumunu yapan 6zel
kisiye ait olmak iizere 6zel kisi ile sozlesme yapar. Yapilan sozlesme, sdzlesme siiresinin
bitmesi ile veya taraflarin gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirmesi ile sona erer
(Giritli vd., 2001: 788, 860). Baska bir ifadeyle kamu hizmetinin kurulmasini ve/veya
isletilmesini bir 6zel kisiye devretmek seklinde agiklanabilir. Devletin aslen sorumlu
oldugu bir durumu 6zel kisiye devretmesi olarak da anlasilabilmektedir (Demir, 2003:

75).

Bir imtiyaz sdzlesmesinin kural islem kisminda, hizmeti sunacak olan imtiyazci
i¢in hizmetin isleyisi hakkinda hiikiimler yer alir. ikinci kismi olan sart islem béliimiinde
idarenin imtiyazciya devredecegi yetkiler bulunur. Ugiincii kism1 olan gergek sdzlesme
olarak adlandirilan son boliimde ise, idarenin imtiyazciya saglayacagi mali ¢ikarlara yer
verilir (Odyakmaz, 1999: 16-17). Idare, ilk iki boliimdeki baz1 hiikiimleri tek tarafli olarak
degistirme yetkisine sahiptir. Eger bu degisiklik sozlesme kosullar1 baglaminda
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imtiyazcinin yiikiinii agirlastirtyorsa “Fait du Prince” 3(beklenmeyen ilkesi geregi mali

karsilik isteme hakk1 bulunmaktadir (ilhan, 1996: 259).

Imtiyaz usuliine konu olan alanlar genellikle su, havagazi, metro, demiryolu, ve
kanalizasyon gibi dogal tekellerdir. Bu usul ile sunulan hizmetlerin iicretini, hizmetten
yararlananlar imtiyazci firmaya 6derler. Ayrica bir hizmetin imtiyaz usulii ile yiirtitiilmesi
icin kanunda agikga izin verilmis olmas1 gerekmektedir. Ornegin bir belediye imtiyaz
usulii ile hizmet yiiriitiiyorsa, yasal dayanagi Belediye Kanunu'nun 15. maddesidir *

(Ery1lmaz, 2016: 215-216).

1.6.2.5. Ihale Usulii

Ihale, idare hukukunda daha genis ve genel bir tanima sahiptir. Bu tanima gére,
idarenin sozlesme iradesini olusturmada uymak zorunda oldugu idari yontem olarak
aciklanmaktadir. idare, ihale usuliine bagvururken nihai hedefi kamu yarari, hukuka
uygunluk ve denetlenebilirligi gerceklestirmektir. ihale usulii ile yapilan 6zellestirme
uygulamalarii da bu konu kapsaminda degerlendirmektedir. Thale sézlesmesinin dzel
hukuk s6zlesmesi olarak kabul goriildiigii durumu, idare binasini 1sitmak i¢in ihaleye
cikip yaptig1 sozlesmenin 6zel hukuk sdzlesmesi niteliginde oldugu 6rnegi verilerek
aciklanmaktadir (Karahanogullari, 2015: 320-321). Buna karsin Giinday(2013), idarenin
bu usulii kullanmasi 6zel hukuk s6zlesmesine tabi olsa da kamu yarar1 ve kamu parasini

kullanmas1 nedeniyle belli bir 6l¢tide Kamu Hukuku alanina girdigini savunmaktadir.

Ihale-sdzlesme yontemi iilkemizde sikga uygulanmakta olan bir yontemdir.
Genellikle yerel yonetimlerde uygulanan bu usul, kamu hizmetlerinin kamu kurulusu
adina 0zel sektoriin yiiriitmesini ifade etmektedir (Aksoy, 2003: 554). Bu usul, kamu mal
ve hizmetlerinin yiiriitilmesini sozlesme ile 6zel sektér firma/firmalarina vermektedir

(Eryilmaz, 2016: 214-215).

3 Fait du Prince ilkesine gore idare, imtiyazcinin yiikiinii agirlagtirici bazi énlemler almaktadir. Bu gibi
durumlarda idare, imtiyazcinin zararmi karsilamakla sorumludur. Detayli bilgi igin bkz. FEYZIOGLU,
Turan; idare Hukukunda Emprovizyon Nazariyesi (Beklenmeyen Hal Meselesi), Ankara 1947

403.07.2005 Tarihli ve 5393 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Belediye Kanunu”,
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Ihale usuliine basvurmak yasal dayanak gerektirir ve 2002 tarihli 4734 sayili
Kamu fhale Kanunu® kapsaminda kamu idareleri, mal ve hizmet alimlarinda “agik ihale
usulii”, “belli istekliler arasinda ihale usulii”, “pazarlik usulii” ve “dogrudan temin”
yontemlerinden birini uygulama hakkina sahiptir. A¢ik ihale usuli, “a¢ik arttirma’ olarak

da tanimlanabilmektedir (Eryilmaz, 2016: 215).

Ihale usuliinde, idarenin segici davranmasim gerektiren ilkeler bulunmaktadir.
Ornegin aleniyet ilkesi geregi idarenin yapacag ihalede isinin ehli kisilerin bulunmasi
amaglanarak yolsuzluklar veya sdylentilerin 6niine gegmek hedeflenmektedir. A¢iklik ve
saydamlik ilkesi olarak da tanimlanan bu ilke ihtiyaglarin zamaninda ve verimli
karsilanmasi i¢in herkese duyurulmasini zorunlu kilar. Rekabet ilkesi ile ihaleyi
hazirlayan goérevlinin, herhangi bir yakininin ihaleye basvurmasini engellemeyi ve

ithaleye fesatlik karistirilmasinin 6niine gegmeyi amaglar(Giinday, 2013: 200).

Bir diger ilke, ihaleye katilanlarda yeterliligin aranmasidir. Bu yeterliligin
kapsamini teknik ve mali yeterlilik olusturmaktadir. Kamu hizmeti ilkesine hakim olan
esitlik ilkesi ihaleye cikan idareyi ilgilendiren bir ilkedir. Idarenin katilimcilara esit
muamele gdstermesini hedeflemektedir. Thale usuliine hakim olan diger ilkeler; kamuoyu
denetimi ilkesi, gizlilik ilkesi, 6denegi olmayan bir is i¢in ihaleye ¢ikilmamas ilkesi, mal
alimi, hizmet alim1 ve yapim isleri i¢in ayri ihale diizenlenmesi ilkesi ve CED olumlu
belgesinin alinmasi zorunlulugu ilke olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gilinday, 2013: 202-

204).

1.6.2.6. Yap-islet Usulii

Yap-islet usulii ilk kez, 1996 yilinda 8269 sayili Elektrik Enerji Tesislerinin
Kurulmas1 ve Isletilmesi Hakkinda Bakanlar Kurulu Karari® ile 6ngériilmiis ve 4283
sayili Kanun’ ile revize edilerek Kanun’a dayali ¢ikarilan yonetmelik gergevesinde

hukuki statlii saglanmistir. Yap-islet usulii, elektrik tiretimi yapacak olan sirketin yerli

5 04.01.2002 Tarihli ve 4734 say1li Resmi Gazetede Yayimlanan “Kamu Thale Kanunu”.

610.07.1996 Tarihli ve 8269 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Elektrik Enerji Tesislerinin Kurulmasi
ve Isletilmesi Hakkinda ki 96/8269 Say1li Kararnamenin Uygulama ve Esaslarina iliskin Teblig”.

716,07,1997 Tarihli ve 4283 say1li Resmi Gazetede Yayimlanan “Yap-islet Modeli ile Elektrik Enerjisi

Uretim Tesislerinin Kurulmas1 Ve Isletilmesi ile Enerji Satisinin Diizenlenmesi Hakkinda Kanun”.
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veya yabanci olmasi fark etmeksizin miilkiyeti, igletilmesi ve enerji satisinin anlagma
yapilan girkete ait olmasini ifade eder. Hizmetin asil sorumlusu olan idare, miilkiyeti
sirkete ait olan Ozel hukuk kisi/kisilerine siiresiz olarak bu hizmeti sunma yetkisi

vermemektedir (Giinday, 2013: 364-365).

4283 sayili Kanunu’nun yap islet usulliniin diizenlendigi {i¢iincii maddesi ve
01.07.2006 tarihli 5539 say1li Kanun % ile ilave edilen altinci fikra, bu yéntemi 6zel hukuk
sozlesmesi baglaminda degerlendirmektedir. Ayrica hizmet sézlesmesinin sona ermesi
durumunda isletme miilkiyetinin idareye ge¢mesi zorunlu degildir. Ge¢gmesi durumunda

ise, miilkiyete sahip kisi/kisilere bir bedel ddenir (Giinday, 2013: 365-366).

1.6.2.7. Yap-islet-Devret Usulii

8 Haziran 1994 tarihli 3996 say1l1 Baz1 Yatirim ve Hizmetlerinin Yap-Islet-Devret
Modeli Cercevesinde Yaptirilmas: Hakkinda Kanunun 2. maddesinde yap-islet-devret
usulii diizenlenmis ve uygulama alanlar1 belirtilmistir. “Koprii, tiinel, baraj, sulama, igme
ve kullanma suyu, aritma tesisi, kanalizasyon, haberlesme, elektrik tiretim, iletim, dagitim
ve ticareti, maden ve isletmeleri, fabrika ve benzeri tesisler, ¢evre kirliligini onleyici
yatirimlar, otoyol, demiryolu vb.” konularda bu usul uygulanabilmektedir (Giinday,

2013:572).”

13 Agustos 1999 Anayasa degisikligi ile bir kamu hizmetinin 6zel hukuk
kisi/kisilerine, idari so6zlesme disinda 6zel hukuk s6zlesmesi ile gordiiriilebilecegi bir
yetkilendirme tiirii ile yap-islet-devret usulii ortaya ¢ikmistir. Bu Anayasa degisikligi
sonrasinda 4493 sayil1 Kanun’la yap-iglet-devret usuliiniin kapsamina elektrik hizmetleri

de eklenmistir (Ulusoy, 2004: 36).

Yap-islet-devret usulii ile sunulan hizmetler en ¢ok 49 yil olarak Kanun’da yer
almaktadir. Ulusoy bu usuliin, kamu hizmeti ilkelerinden olan siireklilik ve degiskenlik
ilkesi ile bagdagsmadigin1 ancak idarenin maliyeti yiiksek oldugu i¢in istisnai olarak bu

yonteme basvurdugunu belirtmektedir (Ulusoy, 2004: 37).

$01.07.2006 Tarihli ve 5539 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Yap-islet Modeli le Elektrik Enerjisi
Uretim Tesislerinin Kurulmas1 Ve Isletilmesi Ile Enerji Satisnin Diizenlenmesi Hakkinda Kanunda
Degisiklik Yapilmasina Iliskin Kanun”.
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Kamu yonetimindeki degisimler sonucunda, isletmeci devlet anlayisinin hakim
olmasi ile birlikte geleneksel kamu hizmetine ait Sosyal Refah Devlet anlayisindan
uzaklasilmistir (Kalagan, 2009: 175). Bu durum kamu hizmeti sunma ydntemlerine
yansimaktadir. Yasanan degisimlerin etkisini kamu personeli istihdaminda da gérmek
mimkiindiir. Kamu hizmeti goren kisiler olarak ilk akla gelen memurlarin yani sira
yapilan diizenlemeler kamu gorevlileri kavraminin genislemesine neden olmustur. Bu

baglamda ikinci boliimde kamu gorevlileri incelenecektir.
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IKINCi BOLUM
KAMU GOREVLILERI

2.1. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

“Personel” kelimesi, Bat1 kdkenli bir terim olarak Osmanlica’ya “zat isleri” olarak
cevrilmis ve lkinci Diinya Savasindan sonra Tiirkgelestirilerek “ozliik isleri” adin
almistir (Giiler, 2005: 26). Kamu ydnetimi sozliigiinde personel yonetimi, Orgiitiin
ihtiyaci olan insan kaynagini saglamanin ve bu kaynagin en etkili ve verimli bir sekilde
faydalanilmasinin yolunu ve yontemlerini gosteren disiplin olarak agiklanmaktadir
(Koroglu, 2010: 143). Kamu personel yonetiminin bir disiplin olarak 6nemi, kamu
politikalarini iireten, uygulayan ve degerlendiren kisileri yoneten bir sistem olmasi ile

ilgilidir (Altinok, 2018: 14).

Literatiirdeki diger tanimlara bakildiginda personel yonetimi, 6rgiit biinyesinde
yer alan emek giicliniin Orgiit amaclarina uygun olarak kullanilmasi ve ydnetilmesi
stirecidir. Personel yonetiminin bu doneme gelene kadar ii¢ farkli asamadan gectigini
ifade edilmektedir. Ilk asama yonetim biliminde Taylorizm olarak bilinen asama ile
baslamaktadir. Kisaca hatirlanacak olursa Taylorizm yonetimde rasyonelligi 6nemseyen,
calisanin sadece para ile motive olacagi gériisiinii savunan bir yaklasimdur, ikinci asama
yine yonetim bilimindeki Insan iliskileri Yaklagmmdir (Giiler, 2005: 27-30). Taylorizm'e
kiyasla Insan Iliskileri Yaklasimi insanin farkli yonlerini de gdz oniinde bulunduran

kuramlara sahiptir.

Modern 6rgiit kuramlarindan biri olan sistem yaklagiminin personele bakis agisi
ve orgiitii a1k bir sistem olarak goriip cevresi ile ele alinmasi gerektigi diisiincesi Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) agisindan 6nem tasimaktadir. Sistem yaklasimi, calisanin bir
maliyet olarak goriilmesine kars1 ¢ikmakta ve tipki diger kaynaklar gibi gelistirilmesi ve
etkinliginin arttiritlmasi gereken bir unsur olduguna dikkat ¢ekmektedir (Cetinel, 2003:
192). Bunun yan sira durumsallik yaklagimi ise klasik yonetim anlayisiin getirdigi tek
diizelige kars1 cikar ve orgiitiin degisen durumlara gore hareket etmesi gerektigini

vurgular.

Bu gelismeleri takiben ortaya ¢ikan uygunluk ve uyumluluk kurami ise ¢evresel

ve orgiitsel uyumlulugun artmasi ile daha etkin faaliyetlerin ortaya ¢ikacagi diislincesini



savunur. Calisanlarin 6rgiit ile uyumlu olmasi her seyin basinda gelmektedir. Lakin buna
karsin bu uyumun da orgiitsel etkinlige ulasmak i¢in tek basina yeterli olmayacagi ve

esnekligin de bu noktada dahil olmasi1 gerektigi belirtilmektedir (Cetinel, 2003: 192).

Personel yonetiminin iglevini Tutum'un(1979) danismanlik, ¢6ziimleme ve
belirleme, 6zliik hizmetleri ve denetim olarak belirledigi dort islevden iki islevi géz oniine

alarak kamu ve 0Ozel sektor karsilagtirmasi yapan Koroglu'nun c¢alismast Tablo 3'de

verilmektedir.
Tablo 3. Personel Yonetiminin islevleri
1.VERIMLILIK VE ETKENLIGi SAGLAMA 2.0ZLUK HiZMETLERI iSLEVi
ISLEVI (Céziimleme ve Belirleme islevi
Ozel Sektorde Kamu Sektoriinde Ozel Sektorde Kamu Sektoriinde

Caligma alani Verimliligin ve — Anayasa — Anayasa
1.Verimliligin ve etkenligin | etkenligin arttirilmasina —  Is hukuku — 657 sayili
arttirtlmasi igin personele yonelik ¢abalar “kamu — Bireysel is Devlet
uygulanan motive edici hizmeti” lizerinde hukuku Memurlari
psiko-sosyal teknikler. “hukukilik” ve —  Toplu is hukuku Kanunu
2.Verimliligin ve etkenligin | “yerindelik” (sendikalar
iiretim ve hizmet siirecinde | parametreleri iizerinden hukuku)
arttirtlmasi i¢in uygulanan incelenmistir. —  Topluis
ve personeli ilgilendiren Hiyerarsik denetim ve sozlesmeleri
ilke, teknik ve uygulamalar. | hukuksal denetimin hukuku

konusu olan yerindelik _ Grev ve lokavt

denetimi yargisal hukuku

denetimin disinda —  Sosyal giivenlik

brrakilmgtir. hukuku

Kaynak: (Koroglu, 2010: 1144)

Personel yonetiminin gerek kamuda gerekse Ozel sektdrde en ¢ok {iizerinde
durdugu unsur personellerdir. Koroglu(2010), personel tanimini isyeri baglaminda
tanimlayarak bir igyerinde istthdamda kullanilan kisi oldugunu ifade etmektedir.
Personelden maksimum fayday1 saglamak amaciyla teknikler gelistirirken ayni1 zamanda
orgiit cikarlarina uygun davranilmasi i¢in de denetimlere tabi tutmaktadir. Bu

denetimlerin icerigi ve sinirlart kamu ve 6zel sektdrde kanunlarda yer almaktadir.
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Bu sistemin igleyigini anlayabilmek i¢in, bugiine kadar gecen siiregteki
gelismeleri incelemek gereklidir. Boylece var olan personel sisteminin amaci ve isleyisi
daha kolay yorumlanabilir. Literatiirde kamu personel yonetimi donemlere ayrilarak
incelenmektedir, Acar'in(2019) arastirmasina gore bu donemler; 1923-1960 aras1 “arayis
donemi”, 1960- 1980 arast 657 Sayili Devlet Memurlari1 Kanunu ile birlikte
“kurumsallagma donemi”, 1980-2000 aras1 “degisimin baslangi¢ donemi ve 2000 sonrasi
parcali uygulanma donemi” seklinde tanimlanmistir. Bu calismada ise, Cumhuriyet
donemi, planli donem, insan kaynaklar1 yonetimine gecis donemi ve 2000 sonras1 donem

olarak ele alinmaktadir.

2.1.1. Cumhuriyet Donemi Tiirk Kamu Personeli

Osmanli imparatorlugu'ndan devralinan giivencesiz personel yénetimi, memur ve
imparatorluk arasinda tek yanl bir iliski kurulmasina neden olmustur. Memurluga giriste
liyakat ilkesi ihlali nedeniyle isi géren memurlarin aldig1 ticretler arasinda farkliliklar
goze carpmaktadir. Ayrica memurlara emeklilik hakki taninmasina ragmen neredeyse
tiim giin mesai yaptiklar gériilmektedir. Bununla birlikte, ¢ok siki kurallara tabi tutularak

bir¢ok haklarini kullanmalar1 engellenmistir (Akgiiner, 2014: 14-15).

Cumbhuriyet doneminde memurlar1 diizenleyen kanunlar incelendiginde 1924
Anayasas1 92. maddesinde, "Siyasi haklar1 olan her Tiirk'lin, yeterliligine ve hak edisine
gore, Devlet memuru olmak hakkidir” 93. maddesinde ile memuriyete giris diizenleyen
"Biitlin memurlarin nitelikleri, haklari, gérevleri, aylik ve 6denekleri gérevden alinmalari
ve gorevden ¢ikarilmalari, yiikselme ve ilerlemeleri 6zel kanunla gosterilir " ibarelerine
yer verilmistir. Bu madde memuriyeti diizenleyecek olan yeni bir kanunun habercisi
niteligindedir. 94. maddede ise “Kanuna aykiri islerde iistlin emrine uymus olmak,
memuru sorumluluktan kurtarmaz.” hiikkmiine yer verilmistir. 23. maddesinde ise
milletvekilligi ile memurlugun bagdasmadigina dair hiikiim bulunmaktadir (Eroglu,
2016: 83). Altan(2016), bahsi edilen maddeler 1s181inda Cumhuriyet'in ilk yillarinda Tiirk

kamu personel diizeninde “liyakat” ve “kariyer” ilkelerinin benimsendigini ifade eder.

Devlet memurlart i¢in bu dénemde yapilan diizenlemeler su sekildedir (Eroglu,

201 6: 183):

32



- 18 Mart 1926'da cikarilan 788 sayili Memurin Yasas1’,

- 1927 'de cikarilan 1108 say1li Maas Yasas1',

- 1929'da ¢ikarilan 1452 sayili Devlet Memurlarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun'',

- 1939'da ¢ikarilan 3656 sayili Devlet Memurlarinin Ayliklarinin Tevhid ve Teadiiliine
Dair Kanun'?,

- 1942'de ¢ikarilan 4178 sayili Memur ve Miistahdemlere Verilecek Olaganiistii Zam
Hakkinda Kanun'?,

- 1943'te ¢ikarilan 4500 sayili Umumi Muvazeneye Dahil Dairelere Bagli Miiessese Ve
Tesekkiillerden Maas, Ucret Ve Tahsisat Alanlara Birer Aylik Istihkaklarmin ilaveten
Verilmesi Hakkinda Kanun'4,

Cumbhuriyet ile beraber baslayan tek parti diizeninde kamu personel diizeni ilk 40
yil olmasi gereken sekilde ilerlemistir. Bu donem incelendiginde hizmete giriste liyakate
uyuldugu, hizmet anlaminda kuralci olundugu, kendi iginde hiyerarsiye uygun hareket
edildigi, disipline 6nem verildigi gézlemlenmektedir (Goniilagar, 2019: 4). Cumhuriyetin
ilk donemi incelendiginde bigimsellik ve kurallara baglilik 6n planda tutulmustur. Weber,
bicimsellik ve kurallara baglilig1 ideal biirokrasinin ilkelerinde yer vermektedir. Buna
gore, Orgiit amaclarinin gergeklestirilebilmesi i¢in rasyonel kurallar ¢er¢evesinde kurulan
hiyerarsik diizen ve bu kurallara bagli orgiitlenme gerekli goriilmektedir (Weber, 2006:
57-60). Ancak incelenen donem baglaminda bu sekilde olusan bir 6rgiitlenme biirokratik

hantallasmaya neden olmakta ve agir isleyen bir mekanizmayr da beraberinde

getirmektedir.

918.03.1926 Tarihli ve 788 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Memurin Kanunu”
1020.06.1927 Tarihli ve 1108 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Maas Yasas1”.
1124.05.1929 Tarihli ve 1452 Sayili “Devlet Memurlarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun”.

12.30.06.1939 Tarihli ve 3656 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Devlet Memurlarin Ayliklarinim
Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun”.

1316.12.1942 Tarihli ve 4178 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Memur ve Miistahdemlere Verilecek
Olaganiistii Zam Hakkinda Kanun”.

1423.09.1943 Tarihli ve 4500 sayili Resmi Gazetede Yaymmlanan “Umumi Muvazeneye Dahil Dairelere
Bagli Miiessese Ve Tesekkiillerden Maas, Ucret Ve Tahsisat Alanlara Birer Aylik Istihkaklarmin flaveten
Verilmesi Hakkinda Kanun”.
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Cumhuriyet donemi kamu personel diizenini ikiye ayirarak smiflandiran
Altan(2016), 1920 ve 1929 yillar1 arasindaki donem i¢in “liberal kamu personel rejiminin
devrim kosullar1 altinda kuruldugu dénem”, 1929 ile 1945 yillar1 arasim1 da “liberal

diizenin yerlestigi donem” olarak adlandirmaktadir (Altan, 2016: 385).

Cumbhuriyetten 1950'i yillara kadar kamu personel diizeni ¢ogu kaynakta kamu
gorevlileri acisindan “altin ¢ag” olarak nitelendirilmektedir. Bu gorlis, kamu
hizmetlerinin sunumunda asli gorevli olarak memurlarin bulunmasi ve memurlarin

devleti temsil ettigi diisiincesinin etkisiyle ortaya ¢ikmustir (Izci ve Yildiz, 2017: 401).

2.1.2. Planh Donemde Tiirk Kamu Personel Yonetimi

Tiirkiye'de 1956-1957 yillarinda hazirlanan ilk devlet personel kanun tasarisi
Maliye Bakanlig: tarafindan ele alinmis ancak kanunlastirilamamistir. Devlet Personel
Bagkanligi'nin kurulmas: ile birlikte tekrar ¢alismalara baslanmistir, Bu calismalardan

bazilarin1 Tortop su sekilde siralar (Tortop, 1987: 102-103):

- 1962 Devlet personel rejimi hakkinda 6n rapor,

- 1962 devlet personel dairesine verilen yabanct uzman raporlari,

- 1963 devlet personel rejimi hakkinda 6n rapora dair kurumlarin goriisi,
- 1963 devlet personel rejimi hakkinda teklifler,

- 1964 Devlet Memurlar1 Hakkinda Kanun Tasaris1 ve teklifler

Bu donemde yabanci uzmanlar yardimi ile devlet personel rejimi ile ilgili

calismalara baslanmistir. Tablo 4'de yabanct uzman raporlar1 yer almaktadir.
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Tablo 4. Yabanci Uzman Raporlar

Rapor ve idari

. Kisi ) Kisilerin
Reform Ulke Tarih | Icerik .
Sayisi Ozelligi
Cahismalar
. Ticaretci,
. 1933- | Iktisadi, Soft Liberal )
HINES Raporu ABD 6 Madenci,
1934 | Sistem Onerisi .
Iktisatc1
NEUMARK ) Istanbul Uni.
Almanya 1 1949 | Idari
Raporu profesor
DOOR Raporu ABD Kurul 1933 | idari, Ekonomik Idareci
THORNBURG ABD 3 1949- | Marshall Yardima, ABD Standart
Raporu 1950 | Ekonomik Oil Calisant
Uluslararast Uluslararasi Imar Uluslararasi
BARKER Raporu | | 13+2 1951 . .
Imar Bankasi Bankasi Idari Imar Bankasi
MARTIN- CUSH
ABD 2 1951 | Maliye Maliye
Raporu
LEIMGRUBER | . 1951- | . , . .
Isvigre 1 Idari Teskilat, Personel Idareci
Raporu, 1952
GIYAS L
. Giyas Personel, Idari(Ucret .
AKDENIZ Tiirkiye 1952 Idareci
Akdeniz Reformu)
Raporu
CHAILLEUX- .
Fransa-BM 1 1959 | Personel Idareci
DANTEL Raporu
H. O. VAN 12 DPD’ye Personel
OECD 1962
MOOK Raporu Rapor) Reformu
. Amerikan Yardim
FISHER 133 .
ABD 1962 | Teskilatr) Kamu Hizmeti | Idareci
RAPORU Rapor)
Bolimii
PODOL
RAPORU ABD 1
1963 Ust kademe Amerikan
yoneticilere ve Ust kademe yéneticilere | Yardim
yonetsel sisteme ABD 1 1963 | ve yoOnetsel sisteme Teskilatr)
yonelik Amerikan yonelik Yonetim
Yardim Tegkilat1) Danigsmani
Yo6netim
Danigsmani

Kaynak: (Yayman, 2008)

35




Bu donemde biiyiik ¢ogunlugu ABD'den gelen uzmanlar tarafindan, kamu
personel sisteminde rasyonellik ve verimlilik saglanmasi amaciyla yapilan ¢aligmalar
dikkat cekmektedir (Acar, 2019: 124). En bilinen yabanci raporlardan olan Fisher raporu,
Tirk kamu personel sistemi i¢in liyakat sisteminin gelismesi iizerinde durmaktadir.
Bununla birlikte, hizmete giristeki bigcimlerin 6nemli oldugu vurgulanarak memurlar
arasinda bir siniflandirma yapilmasinin gerekli oldugu belirtilmektedir (Akgiiner, 2014:
21). Diger 6nemli rapor, 1966 yilinda Roger Gregoire'nin hazirlamis oldugu rapordur. Bu
raporda Tiirkiye'nin personel yonetimi reformunun 1950 dncesinden baslayip 1965'lere

kadar uzanan bir siire¢ olduguna deginilmektedir (Altinok: 52).

Bu noktada deginilmesi gereken bir diger 6nemli rapor da Barker Raporu’dur,
Rapor, Devlet Planlama Dairesine fikri kaynaklik eden ilk yazili kaynak olmasindan
dolay1 6nem tagimaktadir. (Altinok, 2018: 53). Devlet Planlama Dairesi’nden ilk kez
bahseden 1961 Anayasasi ile devlete, sosyal devlet ilkesi adi altinda bircok goérev
atfedilmistir. 1961 Anayasasi’nin Tiirk Kamu Personel Yonetimini diizenleyen

maddelerini Akgiiner su sekilde ifade etmektedir (Akgiiner, 2014: 21):
- 58. maddeye gore kamu hizmetlerine girme, kisiler i¢in bir hak olarak goriilmektedir.
- 114. maddeye gore idarenin her tiirlii eylem ve islemine kars1 yargi yolu agiktir.

- 117. maddeye gore devletin ve diger kamu tiizel kisilerinin, genel idare esaslarina gore
yiiriitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevleri
"memurlar” eliyle goriilecektir. Ancak bu memurlarin niteliklerinin, atanmalarinin,
Odevlerinin ve yetkilerinin, haklarinin ve yiikiimliiliklerinin, ayliklar1 ve 6denekleri ile

diger 0zliik islerinin Kanunla diizenlenmesi gerekmektedir.

Son olarak, giiniimiizde hala etkisini gosteren ve esnek kamu personel diizeni ile
piyasa tipi sistemi getiren Ingiltere'deki 1968 tarihli Fulton Raporu ve ABD'deki 1978
tarihli Kamu Hizmeti Reform Yasasi, Tiirkiye'nin kamu personel sistemine etkide

bulunan énemli gelismelerdendir (Acar, 2019: 121).

Hazirlanan dis kaynakli bu raporlarda, 6zglin personel sistemi Onerilmemis ve
ABD'deki personel sistemini Tiirkiye'de uygulamaya calisildigr goriilmektedir. 1950’11
yillardan itibaren bu raporlar dogrultusunda kanunlar sekillendirilmeye ¢alisilsa da Tiirk

Kamu Personel Y6netimi’nin kazanimlar tartismalidir (Acar, 2019: 126). DPT, kurdugu
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komisyonlar ile yerli raporlar hazirlayarak personel sisteminin gelismesini amaglamistir.

Hazirlanan yerli raporlar Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5. Yerli idare Reform Raporlar

Rapor ve idari Reform Kurum | Tarih Icerik Kurulum Ozelligi
Calismalari
Devlet Memurlari Ucret Maliye 1951 Personel iicretleri Maliye Bakanlig1
Rejiminin Islah1 Hakkinda Bakanlig1 Tetkik Kurulu
Rapor
Tiirkiye’de Devlet Personeli TODAIE | 1958 Memurlarin TODAIE, idareci
Hakkinda Rapor maaslari ve statiileri
Idari Reform ve Organizasyon | TODAIE | 1961 Idari reform Milli birlik komitesi
Hakkinda On Rapor DPT, DPT idari 1slahat
komitesi
Devlet Personel Rejimi DPT 1962 Personel reformu DPT Basbakanlik
Hakkinda On Rapor
TODAIE- | 1962 Rasyonel bir DPT biinyesinde
MEHTAP-Projesi DPT- personel sistemi, idareyi ve idari
DBP idarenin metotlar1 yeniden
gelistirilmesi diizenleme komisyonu
Idari Reform Danigma Kurulu | IYD 1971 MEHTAP raporu Idari reform danisma
Raporu Kurul biiyiik dlciide kurulu
yinelenmistir.
KAYA-Kamu TODAIE- | 1991 Kamu yénetiminin | TODAIE, DPT
Yonetimi Arastirmasi DPT tyilestirilmesi
personel reformu
Kamu Yo6netimi Temel Kanun | Ak Parti 2004- Kamu yonetimi ve Siyasi iktidar
Tasaris1, Kamu Personel Hiikiimeti | 2006 personel- sistemin
Kanun Tasarisi (2004- yeniden reformu
2006)
Tiirk Kamu Y6netiminde TODAIE | 2010 TODAIE nin TODAIE
Teftis ve i¢ Denetim hazirladig bir rapor
Aragtirma Projesi

Kaynak: (Avaner, 2004)

Tablo 5°te yer alan 1963 yilinda TODAIE nin yiiriittiigii Merkezi Hiikiimet

Teskilati Aragtirma Projesi (MEHTAP), kamu yOnetimi anlaminda 6nemli reformlari
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icermektedir. Bu proje, personel sistemine dnemli yenilikler getirmistir. Saylan personel

sistemine getirdigi diizenlemeleri su sekilde ifade eder (Saylan, 2000:
114):

- Isin siiflandirilmasi, derecelendirilmesi ve drgiitlenmesi,

- Personelin siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi,

- Ucret oranlar1 ve baska hizmet kosullarmin belirlenmesi ve diizenlenmesi,
- Her orgiit i¢in personel gereksiniminin takdiri ve saptanmasi,

- Personel saglanmasi.

Bu ilkeler baglaminda personel yonetiminin bu asamaya kadar gecirdigi siireci

Saylan su sekilde 6zetlemektedir (Saylan, 2000: 115):

- Devletin istihdam ettigi kadrolarin yapilarindaki sorun alanlarini ortaya seren
ilkelerdir

- Baz1 kurulus kanunlarinda personele iliskin atama, yevmiye, yolluk gibi hiikiimler
bulunmaktadir,

- Memurlarin kadro cetveli disindaki baska bir unvan ya da maagla calistig
goriilmektedir. Bu nedenle kadrolarin biricikliginin saglanmasi gerekmektedir.

- Idarenin gelisebilmesi, kendi personelinin ehliyet ve yeterliligi sartina baglh
oldugu icin personel rejimi 1slahi gereklidir.

- Calisanlarin maneviyati icin esit ige esit licret ilkesinin saglanmasi gerekmektedir.
- Ayri ayri sistemler yerine kamu hizmetlerinin tiimiine uygulanabilecek bir sistem

getirilmesi zorunludur.

Kamu y&netimi agisindan énemli yayinlar yapan Amme Idaresi Dergisi'nde, bu
donemde yapilan kamu yonetimi alanindaki reform ¢alismalarinin yani sira istthdam ile
ilgili ¢aligmalar da yapilmistir. O donemde, istihdam konusunun {izerinde durulmasi bir
tesadiif degildir. Ciinkii 1961 Anayasasi'nin sosyal devlet ilkesi ile birlikte, kamu
harcamalarindaki artis, kamu istthdamindaki artis ile paralellik gostermektedir. Esas
sorunun kokenine inildiginde, 1929 Ekonomik Buhrani ile devletlerin ekonomisinin
bozuldugunu ve Tiirkiye'nin bu siiregten etkilendigini sdylemek daha dogru olacaktir.
Beraberinde gelen devletin sosyal olmasi gerektigi anlayisi, iilke ekonomisini dogrudan

etkilemistir. Istihdam ile baslayan tartismalar ilerleyen yillarda kamuda israfi énlemeye
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yonelik calismalar seklinde Amme Idaresi Dergisi'nde yayimlanmistir (Fedai, 2017:
1167-1168).

657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun(DMK) 4. maddesine gore “Mevcut
kurulus bi¢gimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare
esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu
Kanunun uygulanmasinda memur sayilir”. Daha once belirtildigi iizere, 6zellestirme
uygulamalarinin bag gostermesi ile birlikte kamu personel yonetiminde reformlar devam
etmistir. Bu reformlar, Kanunlara da yansimis olup 657 sayili DMK’de'>, 1974 yilinda
degisiklige gidilerek yeni istihdam sekli memur, sdzlesmeli personel, gegici personel ve
isci olarak belirlenmistir. Bu degisiklige dayanarak dnce KiT'ler, sonra diger kamu kurum

ve kuruluslar1 sézlesmeli personel uygulamasina gitmistir (Canman, 1992:4).

1980'lere gelindiginde ise kamu personel yonetiminde “Insan Kaynaklari
Yonetimi” anlayist etkili olmustur. Bu baglamda Acar, bu yillara kadar gegen siirenin
personel yonetimi anlaminda kurulus ve kurumsallasma doénemi oldugunu ifade

etmektedir (Acar, 2019: 121).

Kamu hizmeti algisinin degisim siirecinde neoliberal diislincenin etkisinden
bahsedilmistir. Kamu personel sistemi de 1980'lere gelindiginde bu diisiinceden
etkilenmis ve giivenceli bir meslek olarak memurluk meslegine olan bakis agisi
degismistir (Fedai, 2017: 1165), Bunun nedeni ise kuskusuz ortaya ¢ikan yeni istthdam
sekilleridir. 1980 sonrasinda kamu personel yonetimi alanindaki gelismelerde, ABD
personel sisteminin yayilma cabasiyla birlikte IMF ve Diinya Bankasinin etkisi goze
carpmaktadir (Acar, 2019). Bu iki aktoriin etkisini ozellikle KiT'lerin personel
sistemindeki doniisiimle yapisal uyum ve stand-by anlagmalarinda gérmek miimkiindiir
(Tas vd., 2015: 66). Bu baglamda IMF, memur maaslar1 iizerinde etkin bir role sahip
olmustur (Eroglu, 2016: 189).

1982 yilinda yonetimin yeniden diizenlemesi i¢in; Kamu Yonetimi Komisyonu,
Genel Istihdam Komisyonu ve Personel Rejimi Komisyonu kurulmustur. Bunlardan
Kamu Yonetimi Komisyonu raporlari, kanun hiikmiinde kararnamelere (KHK) konu

olurken, Personel Rejimi Komisyonu'nun devlet memurlart i¢in hazirladigi onerilerin

1523.07.1965 Tarihli ve 657 sayili Resmi Gazetede Yaymmlanan “Devlet Memurlar1 Kanunu”.
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yalmzca bir kismi yiiriirliige girebilmistir. Genel Istihdam Komisyonu ise insan kaynagini
verimli sekilde kullanmayi hedefleyerek calisanlarin psikolojik doyumuna ve iilke
gergeklerine uygun bir istthdam politikasi olusturmay1 amaclayan oneriler hazirlamistir

(Saylan, 2000: 116-117).

1988 yilina gelindiginde KiT'lerin neredeyse tiim personelini sozlesmeli
statiisiinde calistirmasima neden olan 303 sayili KHK diizenlenmistir. Daha sonra
Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilen bu KHK nin iptal gerekcesi ise sozlesmeli
personelin hizmet akdine gore calistirllmasina ragmen, bazi haklardan mahrum
birakilmast nedeniyle “esitsizlik” ve “dengesizlik” yarattigi diisiincesidir. Anayasa
Mahkemesi tarafindan iptal edilen KiT'lerde s6zlesmeli personel ¢alistirlmasina iliskin
bir diger diizenleme ise 399 sayili KHK'dir'®. Anayasa Mahkemesi iptal kararmimn
ardindan ayn1 KHK icin yeniden diizenleme yapilarak KiT'lerin faaliyetlerine uygun bir

personel kanununun ¢ikarilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir(Canman, 1992: 5-6).

Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA), kamu hizmeti veren biitiin idareleri
verimli, siiratli ve ekonomik hizmet gorecek bir diizene kavusturmak; degisen kosullara
uyumunu saglamak; bu idarelerin personel sistemlerinde, kaynaklarinda ve bu
kaynaklarin kullanilis yontemlerinde mevcut aksakliklar1 saptamak ve bu konulari
¢oziime kavusturacak onerilerde bulunmak amaciyla 1991 yilinda yayimlanmistir (Kamu

Yonetimi Arastirmast Genel Rapor, 1991: 4).

2.1.3. Tiirk Kamu Personel Sisteminde Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis

Modern ¢agda bilgi toplumuna doniisim ve kiiresellesmenin etkisi ile kamu
hizmetlerinin sunumunda aktorlerin rekabet halinde olmas1 kaginilmaz bir durumu ifade
etmektedir. Boylesi rekabet ortaminda, iistlinliigli saglayacak olan aracin insan kaynagi
olmas1 nedeniyle kurumlarin yetkin bir insan kaynagina sahip olmasi gerekmektedir (izci
ve Yildiz, 2017: 406). Doktrinde farkl: tarihlerin temel alinmasina ragmen, 1980'li yillar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin (IKY) baslangici olarak goriilebilir.

10.22.01.1990 Tarih ve 399 sayili Resmi Gazete Yayimlanan “Kamu iktisadi Tesebbiisleri Personel
Rejiminin Diizenlenmesi ve 233 Sayil 1 Kanun Hiikkmiinde Kararnamenin Baz1 Maddelerinin Yiiriirlikten
Kaldirilmasina Dair Kanun Hiikmiinde Kararname”.

40



Insan, yonetim siirecinde beseri unsurdur. Bu beseri unsurun, bir kaynak olarak
goriilmesi ve planlanmasinin yapilmasi kamu yonetimi reform siireci kapsaminda gelisen
bir olgudur. Séyle ki; Yeni Kamu Yonetimi anlayisi ile birlikte piyasa mekanizmasi her
alan1 etkisi altina almis olup, kamu yonetimi alaninda da siirecin bir unsuru olan insan
kaynaginin 6nemi arttirmistir. Boylece kamunun roliinii yeniden belirlemek, biirokrasinin
zararlar1 ile miicadele etmek, piyasa mekanizmas1 mantig1 ile rekabet saglamak ve bazi
0zel sektor yontemlerini kullanmak, miisteri ve performans odakli olmak, c¢alisan
verimliligine 6nem vermek ve hesap verilebilirligi 6n planda tutmak gibi konular

tizerinde durulmustur (Yayman, 2005: 297).

Kamu sektoriinii bir orgiit olarak goren anlayisa gore kamu personel yonetimi

acisindan iki husus 6nemlidir. Saylan(2000) bu iki hususun;

a) kamu personellinin bilgi, birikim ve beceri agisindan tam verimli ¢aligmasi,
b) kamu personelinin bilgi, birikim ve beceri donaniminin yeterli olmasi
seklinde ifade etmektedir.

Saylan bu iki ilkenin kamu personel yonetimi i¢in temel olmasi gerektigini, ancak
baska degiskenlerin etkisinin de unutulmamasi gerektigini vurgulamakla birlikte siyasal
stirecin onemine dikkat cekmektedir. Buna bagli olarak, her iilkenin siyasal siireci farkli

olmasindan dolay1 kamu personel yonetim modeli de farklilagmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, gergekte personel ydnetiminin bir uzantisi olarak
goriilmesine karsin en belirgin fark ilgi odaklaridir. Personel yonetiminin 6rgiit ¢ikarlar
ile insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan memnuniyeti ile ilgilenmektedir. Baska bir ifadeyle,
personel yonetiminde temel amag isgiicii verimliligi iken insan kaynaklar1 yonetimi
isgilicii verimliliginin yani sira ¢alisan memnuniyetini de amaglamaktadir (Cetinci, 2003:
178). Elbette benzer yonleri bulunmaktadir, ¢linkii ayni1 unsur iizerinde ¢alisirlar. Sadece
farkl1 alanlarda amaglarini gelistirmeyi hedeflerler. Insan kaynaklar1 yénetiminde nihai
hedef insan unsurunun bir maliyet olarak goriilmemesi, aksine degistirilmesi ve

gelistirilmesi gereken bir unsur olarak kabul edilmesidir (Aytas, 2006: 75),

Personel yonetimi ile IKY degerler agisindan farklilik gdstermektedir. Ornegin,
personel yonetimi karar mekanizmasi olmayip personeli ilgilendiren mevzuatlarin

uygulanmasini saglayan bir mekanizmadir (Koéroglu, 2010: 146).
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Asagidaki

gozlemlenmektedir.

Tablo 6’da IKY

ve Personel

YoOnetimi arasindaki farklar

Tablo 6. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Ayrimlar

Ozellikler

insan Kaynaklar1 Yonetimi

Personel Yonetimi

Yonetim anlayist

Uzun vadeli stratejik ongoriilii

Kisa vadeli

Orgiitlenme anlayis

Tekgei, paylasiimis degerlerin,

orgiitsel amaglara bagimliligin

Cogulcu, kosullara bagl

birliktelik arz edilen gruplar ve

ve genei bir kimligin bir araya | agikca belirlenmis kural ve

getirdigi bireyler yapilar i¢inde kolektif
dayanigma
Orgiitsel yapilar ve isleyis Dogal esneklik Biirokratik kural ve

sinirlandirilmis roller

Calismalara yonelik egilimler | Yiiksek giiven, isbirligi, Diisiik gliven, maliyetlerin

dayanisma ve otokontrol distiriilmesi yoniinde itaat
ettirilme ve kontroliin empoze

ettirilmesi

Personelin yetki ve Yatay hiyerarsi, yatay yonetim | Dikey yonetim, merkezi yonetim

sorumlulugu

Kalite

Kaynak: (Oztiirk, 1999: 124)

Uriinde verilen 6nem Nicelik

IKY'ye ihtiyag duyulmasmin en &nemli nedeni yukarida agiklanan personel
yonetimi ile arasindaki farkliliktan ileri gelmektedir. Baska bir ifadeyle, personel
yonetiminin standart ve mekanik olma 6zelliginden dolay1 insan unsurunu yonetimin bir
parcas1 hatta merkezi olarak gérmesi insan kaynaklar1 yonetiminin tercih edilmesine

neden olmaktadir (izci ve Yildiz, 2017: 407).

IKY'nin neoliberal politikalarin bir uzantis1 olarak karsimiza ¢ikmasiin nedeni
neoliberal politikalarin istihdam ve {iretim olgusunda esneklik kavramini ortaya
cikarmasi olarak yorumlanmaktadir. Kamusal istihdam sayisinda esneklik ile kiigiilmeyi
hedefleyen neoliberal anlayis, yine IKY'nin esnekligi ile personel sistemindeki ilkelerin

kirilmasin1 amaglamaktadir (K6roglu, 2010: 147).

Esnek istthdam ile 6nce “memur” statiisiinde diizenlemelere gidilmistir. Memur
sinifindaki bazi1 hizmetler taseronlastirilarak, hizmetlerin asli ve stirekli gorevlisi olan

memurlarin ig/meslek gilivencesi azaltilmigtir. Boylece esnek istthdam desteginin bir
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sonucu olarak, memur yerine sozlesmeli personelin, is¢i yerine gegici is¢iligin 6n planda

tutuldugu goriilmiistiir (Koroglu 2010: 148).

IKY'nin kamum istihdaminda yeniden yapilandirdig1 alanlardan biri de kadro
olarak bilinen ise yonelik smiflandirma sistemidir (Koéroglu, 2010: 156). Buna gore, ise
alinmadan once kisinin ise yonelik gerekli donanimlara sahip olmasi esastir. Bu
donanimlar yetenek, bilgi, deneyim ve uzmanlik gibi konulari igerir. Bunlara sahip olmak
i¢in egitim bir kosuldur. IKY'nin en basta, egitim-istihdam iliskisini kurarak personelin
ise alimini1 gerceklestirmesi gerektigi ifade edilmektedir. Bu sekilde iliski kurulmadan ise
alim isleminin gerceklesmesi, biirokrasinin zararlarindan olan yazgizcilik, islerin

gecikmesi gibi durumlarin olusmasina sebebiyet verebilmektedir (Oztiirk, 1999: 128).

19901 yillara gelindiginde, geleneksel kamu yonetiminin personel yonetimine
yansimig olan bazi kuramlar1 icin kamu kurumlarma IKY'nin uygulanmas: dnerilmistir.

Canman bu uygulama i¢in ¢alismasinda su dnerilere yer vermistir (Canman, 1992: 8):

- Personel performansini niteliksel bakimdan 6l¢mek amaciyla nesnel kriterlere
gbre zaman, miktar, kalite ve maliye standartlarina uygun- metotlar gelistirilmelidir.

- Personellerin zayif ve giiglii yoOnlerini ortaya c¢ikarmak ve bu dogrultuda
kariyerlerinin gelisimine katkida bulunmak amaciyla performans degerlendirmeler
gergeklestirilmelidir.

- Kadro, istthdam ve denetim mekanizmalar1 tek karar merciinin denetleyecegi
sekilde olusturulmalidir.

- Istihdamin verimli olmasimm saglamak amaciyla biitiin sartlar Onceden

aciklanmasina ve kadro ¢alismalarinin da bu dogrultuda yapilmasina 6nem verilmelidir.

Ulkemizde 1990’1 yillara kadar calisan bir maliyet olarak goren diisiince
gecerliligini siirdlirmiistiir. Bu baglamda kirilma noktasiin 1996-2000 yillarini kapsayan
VIIL Bes Yillik Kalkinma Plani oldugunu séylemek miimkiindiir. Buna gore (Ugur ve

Koseoglu, 2018: 156):

- Norm kadrolarinin personel verimliligi ve etkinligini arttirmak amaciyla is
analizine dayali olusturulmasi

- Ust diizey yéneticilerin performans hedefleri baglaminda degerlendirilmesi

- Kamu personeline performansa dayali iicret verilmesi,

- Kamu hizmetleri i¢in belirlenen hedeflerin net olmasi,
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- Proje yiiriitiiciileri icin basar1 standartlarinin  belirlenen hedeflere gore
olusturulmasi,

- Basar1 hedeflerine ulagsmak icin izlenecek yontem hususunda genis takdir hakki
birakilmasi

- Calisan verimliliginin personel performans analizlerinden elde edilen veriler

dogrultusunda degerlendirilmesi konularina yer verilmistir.

2.1.4. 2000 Yih Sonrasi Gelismeler

2002 yilinda AK Parti iktidar1 ile ilk kez hiikiimet programinda kamu gorevlisi
i¢cin insan kaynaklar1 ifadesine yer verilmistir (Ugur ve Koseoglu, 2018:156). IKY nin
temeli olan insani, maliyet olarak gérmeyen anlayisin ilk defa bir hiikiimet programinda
benimsendigi gériilmektedir. Insanin gelistirilmesi gereken ve kamu kurumlari agisindan
onemli bir kaynak oldugu vurgulanmaktadir. Uzun vadede performansa dayali iicret
sistemine gecilmesi esasina bagl olarak, IKY uygulamalarinin hedeflendigi ve
yoneticiler ile personeller arasinda yapilacak sdézlesmelerle performans ydnetiminin

gelistirilmesinin amaclandig1 anlasilmaktadir (TASAM, 2019).

2003 yilinda hazirlanmasina ragmen yasalasmayan Kamu Yonetimi Temel
Kanunu Tasarisi’nda, personel yoOnetiminin adi insan kaynaklar1 yonetimi olarak
gecmektedir (Eroglu, 2010: 229). Bu kavramin kullanilmasi, Batidakine benzer olarak
0zel sektore ait bir kavram olmasi nedeniyle 6zel sektor benzeri bir sisteme gegis olarak

diisiiniilmektedir (Oke, 2016: 47).

Ilgili Kanun, Kamu Yonetimi Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmas:
Hakkindaki Kanun'” olarak degistirilmistir. Bu Kanun, kamu hizmetleri ile ilgili ilke ve
esaslar1 yeniden diizenlemistir. Personel yoOnetimi agisindan Oonemi ise, geleneksel
personel yonetiminin kat1 ve merkeziyet¢i yapisinin aksine esneklik esasindan hareket
edilmesidir. Buna gore, Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi’na paralel olarak personel
yonetiminin ilkeleri esitlik ve tarafsizlik, kariyer, yeterlilik, basar1 degerlendirmesi, hesap

verilebilirlik olarak belirlenmistir (Tas vd., 2015: 69).

17.03.08.2004 Tarihli ve 5227 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Kamu Yo6netimi Temel ilkeleri ve
Yeniden Yapilandirilmas1 Hakkindaki Kanun™.

44



Yeni Kamu Yénetimi ve IKY'nin bir arada kullanilmasi yerel y&netimler
reformuna da yansimis olup stratejik planlama ve performans yonetimi gibi IKY
ilkelerinin belediyelerde uygulanmasi zorunlu hale getirilmistir. Ayrica kamu
reformlarinin yani sira, yerel yonetimlerde de IKY'ye ge¢ildigi goriilmiistiir. Bu gecisteki
etkin aktdrler Avrupa Birligi(AB), Uluslararas1 Kalkinma ve Isbirligi Teskilati(OECD),
Uluslararasi Para Fonu(IMF) ve Diinya Bankasi’dir(WB) (Ugur ve Koseoglu, 2018: 158-
159).

Belediyelerde IKY'ye gecisi ifade eden dnemli gelismeler arasinda, 5393 sayili
Belediye Kanunu '8 kapsaminda norm kadro uygulanmasini ve 2007 yilinda Belediye ve
Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Yonetmeligi'® yer almaktadir.
Yonetmelige gore belediyelerin insan kaynagi kullanimina kendileri karar vermekle

birlikte sayis1 ve unvani merkezi idare tarafindan belirlenecektir.

2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu?® kalkinma
planlar1 gibi diger programlarda yer alan hedefler dogrultusunda kamu kaynaklarinin
etkin ve verimli kullanilmasi1 gerektiginin altin1 ¢izmektedir. 2004 yilinda ise tiim bu
gelismeler dikkate alinarak hazirlanan Kamu Personel Rejimi Taslagi'nin en géze ¢arpan
kismi istihdam sekli ile ilgili olan diizenlemesidir. ilgili Kanun memurlar, s6zlesmeli
personel, gecici personel, diger kamu gorevlileri ve is¢iler olarak 5 farkli istihdam tiirtinti

ifade etmektedir (Tas vd., 2015: 68-69).

- 13.07.2005 Tarihli ve 5393 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan "Belediye Kanunu”.
- 22.02.2007 Tarihli ve 26442 sayil1 Resmi Gazetede Yayimlanan "Belediye ve Bagh
Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Yonetmeligi.

-24.12.2003 Tarihli ve 5018 say1lt Resmi Gazetede Yayimlanan "5018 sayili Kamu Mali

Y onetimi ve Kontrol Kanunu”.

1813.07.2005 Tarihli ve 5393 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Belediye Kanunu”.

19°22.02.2007 Tarihli ve 26442 sayili Resmi Gazetede Yaymmlanan “Belediye ve Bagh Kuruluslan ile

311

Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Yénetmeligi”.

2024,12.2003 Tarihli ve 5018 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve
Kontrol Kanunu”.
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2005 yilinda ¢ikarilan Kamu Personel Kanun Tasarist personel yonetimini yine
esneklik ilkesine uygun bir sekilde degistirmeyi ongdérmektedir. Buna gore gerekli teknik
ve bilgi yeterliligine sahip olunmasi kosuluyla yilikselme ve ilerlemeden bahsedilmektedir
(Eroglu, 2010: 229). Tas, bu Kanun i¢in sadece uygulamadaki hatalara yonelik bir kanun
olmadigint ve rejimi toptan degistirecek bir sistem hazirligi oldugu goriisiine yer

vermektedir (Tas vd., 2015: 70).

2007 yilinda yiiriirliige giren 9. Kalkinma Planinda; norm kadro uygulamasi,
performansa gore degerlendirme, esnek ¢alisma modelleri gibi 6zellikler belirtilerek bu
cercevede personel yonetiminde bir degisiklige gidilmesi Ongériilmektedir. Insan
unsurunun dnemine deginen ve IKY'ye gecildigini belirten, 2009-2013 yillarin1 kapsayan
Stratejik Planin hedefleri IKY'nin &nemini bir kez daha karsimiza cikarmaktadir

(Dokuzuncu Kalkinma Plani, 2007).

2011 yilinda ise 6111 sayili Torba Yasa?! ile 657 sayilh DMK'de degisiklige
gidilmistir. Buna gore; kademe ilerlemesinde memurun disiplin cezasi alip almadigina
bakilacagi, kadrosu kaldirilan memurlar i¢in kurum iginde baska bir pozisyon
ongoriilecegi, boyle bir pozisyonun olmamasina karsin ise Devlet Planlama Bagkanligi
tarafindan baska bir kurumun bos kadrosuna atamasi gerceklesecegi, sozlesmeli
statiistindeki personele sendika hakki ve memurlarin personel bilgi sisteminde bilgilerinin

yer alarak kaydedilecegi dngoriilmiistiir ISTABIP, 2011: 3).

2014-2018 yillarin1 kapsayan Onuncu Kalkinma Plan1 kamuda insan kaynaklari
kullanim1 i¢in ayri bir diizenlemeye yer vermektedir. Buna gore, kamu gorevlilerine
s0zlesme hakki taninmasi, kamu personelinin izin haklarinin iyilestirilmesi, s6zlesmeli
personele sendika hakki taninmasi, kamuda istthdam farkliliklarinin giderilmesi, liyakat
ve performans degerlendirme sistemleri gibi degisiklilere devam edilmistir (Onuncu

Kalkinma Plani, 2013).

2113.02.2011 Tarihli ve 6111 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmast ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun”.
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2.2. Kamu Hizmeti Gorevlileri

Idarenin, gérevlerini icra edebilmesi i¢in sahip oldugu taginir ve tasinmaz mallarin
tiimli maddi 6gesini, idarenin gorevlerini iistlenenler ise insan 6gesini olusturmaktadir
(Giinday, 2013: 579). Literatiirde, insan 6gesinin kamu gorevlileri ve kamu personeli
seklinde tanimlamalar1 mevcuttur. Calismanin birinci boliimiinde kamu hizmetine iliskin
birtakim bilgilere yer verildigi i¢cin bu boliim bagliginda, Anayasanin da tercih etmis

oldugu, kamu hizmeti gorevlileri kavramini kullanmak daha yerinde goriilmiistiir.

Anayasanin 128. maddesinin birinci fikrasi “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri
ve diger kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimlii olduklar
kami hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli gorevler, memurlar ve diger kamu

2

gorevlileri eliyle goriiliir.” hiikkmiinii icermektedir. 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu'nun 4. maddesinin birinci fikrasinda “Kamu hizmetleri, memurlar, sdzlesmeli
personel, gecici personel ve isgiler eliyle gordiiriiliir.” ifadelerine yer verilerek bunlarin

disinda kalan herhangi bir istihdam sekli yasaklanmistir.

Kamu personel yonetimi, kamu gorevlilerinin kamu hizmeti ve idare ile olan
iligkilerini diizenlemektedir. Giindelik yasantimizda bir¢ok kamu gorevlisi ile muhatap
olmak durumundayiz. Ciinkii bu gorevliler, yararlandigimiz kamu hizmetlerini ifa etme
hususunda 6nemli role sahiptirler. Bu baglamda kamu hizmeti gorevlileri kavramin

incelemekte fayda var.

2.2.1. Kamu Hizmeti Gorevlileri Kavrami

Yonetim bilimi, idare hukuku ve kamu personel yonetimi yazinlarinda kamu
gorevlileri kavrami farkli isimlerde olmaktadir. Bu konuda en ¢ok rastlanan kavramlar

kamu personeli, memur, kamu hizmeti gorevlileri ve biirokrat kavramlaridir.

Kamu gorevlisi kavraminin tanimlanmasi sorunu 17. yiizyildan beri
yasanmaktadir (Giiler, 2005: 65). Siyaset teorisyenlerinden Thomas Hobbes(2007), kamu
gorevlisini kamu gorevlisi, monark ya da meclis olsun, belirli bir alanda(kamusal alan)
devlet kurumunu temsil eden kisi olarak tanimlanmaktadir. Bu kisilere destek hizmet
veren kapicilar, bekgiler, kahyalar gibi gorevlileri yardimcilar olarak goérmektedir,
Hobbes’ un anlayisi, 1982 Anayasasinin kamu gorevlisi taniminin sonundaki “memurlar

ve diger kamu gorevlileri” olarak belirttigi “memurlar” kavramina paralellik gdstermekte,

hatta dogrudan kamu gorevlisi olarak sadece memurlar1 gérmektedir.
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Kavramlarin anlamlar1 kullanilmak istenen alana gore farklilik ifade etmektedir.
Ormnegin, kamu istihdaminda farklilasmaya kars1 cikilarak memur ve is¢i sendikalari
tarafindan, kamu hizmeti veren kisiler icin “kamu ¢alisani” ve “kamu emekgisi”
kavramlar1 kullanilmaktadir. Kayar'a (2019) gore kamu gorevlisi kavrami, kamu
kurumunda istihdam edilen ve kamu otoritesini kullanan memurlari, is¢ileri ve sézlesmeli
personelleri kapsamaktadir. Akgliner’e (2014) gore kamu gorevlisi ise, hukuki statiilerine

bakilmaksizin kamu yonetimi i¢cinde yer alan ¢alisanlardir.

Literatiirde kamu gorevlisi kavrami iki anlamda kullanilmaktadir. Genis anlamina
~ gore kamu alaninda ¢alisan herkesi igine alan, hukuki ve gorevsel niteliklerini temel
almadan yapilan tanimlamalar karsimiza ¢ikmaktadir (Sezer, 2006: 44). Bu tiir bir tanim
hem kamu hukukuna hem de 6zel hukuka tabi olan biitiin ¢alisanlar1 kapsadigi icin Gozler
ve Kaplan(2012) en genis tanim olarak bu tanmmi kullanmaktadir. Gozler ve
Kaplan'a(2012) gore genis anlamda kamu gorevlisi, kamu kurum ve kuruluslarinda goérev
alan ve sadece kamu hukukuna bagh kisiler olarak tanimlanmaktadir. Giinday(2013) ise
Kayar’in (2019) ifadesine benzer olarak, kamuya ait fabrikada calisan is¢iden
Cumhurbagskanina kadar herkesi kapsadigin1 belirtmektedir.

Dar anlamda, kamu gorevlisi daha ¢ok siniflandirma yapan bir tanim olarak ifade
edilmektedir. Kamu hukuku rejimine bagl olarak c¢alisan ve mesleki bir sifatla is yapan
biitliin personel, kamu personeli olarak tanimlanir. Bu personeller, memurlar ve idari
hizmet sozlesmesi ile ¢alisan sdzlesmeli personeller olarak agiklanmaktadir. Baska bir
ifadeyle, kamu hukukuna bagli olarak devletin siyasal yapisint olusturan organlarda

calisan gorevliler tanim1 yapilmaktadir (Sezer, 2006: 14).

Onar, devlet teskilati iginde yer alan 6zel hukuk kisilerini “y6neten” ve “ajan”
olarak ayirdiktan sonra, mesuliyet sahibi yani sorumlu kisilerin sadece ajanlar oldugunu
ifade etmis ve tanimi1 dar anlamda kullanmistir. Ayrica, ajan olarak siniflandirilan kisileri,
statiilerine(iicretli, gecici veya daimi) bakilmaksizin kamu hizmetini goren gorevliler

olarak tanimlamistir (Onar, 1966: 1070-1072).

Anayasa’ya gore kamu gorevlisi tanimmna deginilmistir. Bu tanima gore {i¢
ayrimdan bahsedilmektedir. Buna gore ilk olarak kamu gorevlisi denilebilmesi i¢in
“devlet, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin yiiriitmekle yiikiimlii

oldugu bir kamu hizmetinin gerektirdigi” gdrevi yapmas1 gerekmektedir. Ikinci ayrim ise
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gorevin “genel idare esaslarina gore” yiiriitiilmesi gereken bir kamu hizmetine 6zgi
olmas1 sart1 aranmaktadir. Son olarak ise “asli ve siirekli nitelikte” bir gérev sartindan
bahsedilmektedir. Hiikkmiin devaminda belirtildigi tizere kamu gorevlileri bu baglamda
memurlar ve diger kamu gorevlileri olarak ayrim yapilmaktadir (Giinday, 2013: 581-

586).

Anayasa'nin tanimina gore li¢ ayrim yapilmakta ancak bunlarin hepsi ayn1 anda
karsilanirsa kamu gorevlisi kavramindan bahsedilebilmektedir. Doktrindeki tanimlari
inceleyen Gozler ve Kaplan, kamu gorevlisi olabilmek i¢in; baska bir ifadeyle, kamu
gorevlisi olarak tanimlanabilmek i¢in Anayasa'nin ayrimina paralel ii¢ sart oldugunu
ortaya koymaktadir. Bunlar; bir kamu tiizel kisisine bagli olma sart1, istihdam edilme sart1
ve bir kamu tiizel kisisine kamu hukuku bag1 ile bagli olma sartinin birlikte taginmasidir

(Gozler ve Kaplan, 2012: 617-61.8).

Kamu gorevlisi kavraminin farkli sekilde tanimlamalarla literatiirde yer aldigina
deginilmistir. Konuyu i¢eren kanunlarda da bu farkliliklara rastlanmaktadir. Anayasa’nin
kamu gorevlilerini diizenledigi maddelerinde memur taniminin agik¢a yapilmadigi
goriilmektedir. Nitekim bunun nedeninin 1982 Anayasasi’nin sert ve gerceve anayasa

olmasindan kaynaklandig1 asikardir.

Onar'a gore memur, kamu hizmeti ylriitme i¢in gorevli, daimi, kadrolu ve sabit
olarak idarenin hiyerarsisi ile "kaynasmis” kimselerdir (Onar, 1966: 1075). 1982
Anayasasi ise kamu hizmeti gorevlileri ifadesinin alt baglhiginda “memur ve diger kamu
gorevlileri” seklinde ayr1 kavramlar kullanarak aslinda ayr1 statiide oldugunu
vurgulamaktadir (Dénmez, 2011: 99). Baska bir ifadeyle Anayasa, yiiriitme isleminde
sadece memurlar1 gorevli gormemekte, idarenin diger kamu gorevlileri adli kisilere
sOzlesme igerisinde kamu hizmeti yiiriitme gorevlerini de vermektedir. Bu agiklamaya
paralel olarak, 657 Devlet Memurlar1 Kanunu'nda da kullanilan kamu personeli ibaresinin

de memur ve diger kamu gorevlilerini kapsadig: kabul edilebilir.

Idarenin asli personeli memurlardir (Géziibiiyiik, 2005: 73). Buna karsin tanimi
Anayasa’da yapilmamistir ¢linkii boyle bir tanimin yapilabilmesi i¢in unsurlarin agik ve
kesin olarak Anayasa’da belirtilmesi gerekmektedir, bunun yerine kamu gorevlileri igin

genel bir diizenleme yapilmas1 ongoriilmiistiir (Kayar, 2019: 32). Gozler ve Kaplan, konu
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ile ilgili olarak kimlerin memur tanimina uydugu hususunda {i¢ 6l¢iit oldugunu ve bunlara

bakilmasi gerektigini ifade eder. Buna gore (Gozler ve Kaplan, 2016: 621-622);

1. Devlet veya diger kamu tiizel kisilerinde istihdam edilmesi,
2. Genel idare esaslarina gore yiiriitiilen kamu hizmetlerini yiirtitmekle gorevli olmasi,

3. Goriilen hizmetin asli ve siirekli kamu hizmeti niteliginde olmas1 gerekmektedir.

Gorildiigii tizere, kamu hizmeti gorevlileri kavrami genis tanimlamalart olan ve
detayli incelenmesi gereken bir kavramdir. Bu bilgiler 1s1ginda kamu hizmeti gérevlileri
siniflandirmasinin yapilmasi gerekli goriilmiistiir. Boylece Anayasa’nin da ifade ettigi

memurlar ve diger kamu gorevlileri kapsami agikliga kavusacaktir.

2.2.2. Kamu Hizmeti Gorevlilerinin Siniflandirilmasi

Kamu hizmeti gorevlileri kavrami dogrudan kamu kurumunda istihdam edilen ve
kamu otoritesini kullanarak is goren kisileri kapsamaktadir. Bu tanim dogrultusunda bir
kamu idaresinde gorev alan her tiirlii personel kamu gorevlisi olarak sayilmaktadir. Ancak
buna karsin kamu personeli denildigi zaman atama ile gelenler akla gelmektedir ki, bu
tanim da kamudaki is¢ilerin statiilerinin sorgulanmasina neden olmaktadir. Giiler, kamu
personelini “kamuda istthdam edilenlerin tiimii” olarak tanimlamakta ve siniflandirmanin

buna gore yapilmasi gerektigini savunmaktadir (Gtiler, 2005: 64).

Siyaset teorisyenlerinden Thomas Hobbes, Leviathan'da gorevlilerini su sekilde

siniflandirmaktadir (Hobbes, 2007: 174-177):

- Genel yonetimden sorumlu kamu gorevlileri,

- Ekonomi gibi 6zel yonetim islerinden sorumlu kisiler,
- Egitim gorevlileri,

- Yargi yetkisini kullananlar,

- Devletin icra faaliyetlerini yerine getirenler

Kamu yo6netimi alaninda siniflandirma yapmaya her zaman ihtiya¢ duyulmustur.
Nitekim Tiirkiye icin de, Osmanli'dan beri geleneksellesmis yonetim kademeleri veya
yonetime katilanlar siniflandirmasina rastlanmaktadir. Osmanli'da bilindigi {iizere,
miilkiye sinifi, ilmiye sinifi, kalemiye smifi ve seyfiye sinifi seklinde siniflandirma
yapilmasi ve bu siniflara giris i¢in kosullarin aranmasi siiphesiz ki giiclii bir devlet orgiitii

olusmasinda 6neme sahiptir (Tortop, 1987: 101). Onar'a gore bu siifa mensup kisiler
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biiylik bir meslek bilincinde gorevlerini icra etmektedirler ve bu smiflar asagidaki gibi

stralanmistir (Onar, 2003: 10-11):

sivil, yiiksek idareci askerler ve vezirlerden olusan siif miilkiye sinifi,

din ve kiiltiir islerini géren ilmiye sinifi,

piyade, topgu gibi askeri teskilattan olusan seyfiye sinifi,

biirokratlarin olusturdugu kalemiye sinifi
Giliniimlizde ise Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 36. maddesinde yer alan

siiflandirma ile 12 hizmet sinifi ortaya ¢ikmistir. Bu hizmetler agsagidaki gibidir:
- Genel idare hizmetleri sinifi
- Teknik hizmetler sinifi
- Saglik hizmetleri ve yardimci saglik hizmetleri sinifi
- Egitim ve 6gretim hizmetleri sinifi
- Avukatlik hizmetleri sinifi
- Din hizmetleri sinifi
- Emniyet hizmetleri sinifi
- Jandarma hizmetleri sinifi
- Sahil giivenlik hizmetleri sinifi
- Yardimci hizmetler siifi
- Miilki idare amirligi hizmetleri sinifi
- Milli istihbarat hizmetleri sinifi

Yiirtirliikte olan ve birkag kez degisiklige ugrayan Devlet Memurlari Kanunu’na
gore kamu hizmeti gorevlileri artik istihdam sekillerine gore siniflandirilmaktadir. Bu
siniflandirilma oOncesinde Anayasa’nin tanimi itibariyle ortaya c¢ikan gorevlileri

siiflandirilmas: Kayar'a gore Tablo 7'daki gibi gosterilmektedir.
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Tablo 7. Genel idare Esaslarina Gore Yiiriitiilen Asli ve Siirekli Kamu
Hizmetlerini Yiiriiten Kamu Gorevlileri

Diger Kamu

1. Ozel Statiilii Kamu
657 Sayili Kanuna Gorevlileri

Tabi Olanlar

a) Hakimler ve savcilar

b) Akademik personel
c) Askeri personel

d) Digerleri
\- J

-

2. Idari Hizmet Sozlesmesi Ile
Caligsan Diger Kamu
Gorevlileri

(So6zlesmeli Personel)

g

Kaynak: (Kayar, 2019: 42)
2.3. Kamu Hizmeti Gorevlileri istihdam Tiirleri

Kamu hizmetlerini gérmek amaciyla, herhangi bir kamu idaresinde belirli bir
ticret karsiliginda, belirli bir kadro ya da pozisyonda calisilmasina kamu istthdami adi
verilmektedir (Giiler, 2005: 106). Onar, Fransiz yazarlarin ifadesinden yararlanarak
“ajan” admi verdigi istihdam tiirlerini dorde ayirir (Onar, 1966: 1073): "Memurlar,
miikellefler, yardimcilar ve Fahri ajanlar.” Giinlimiizde Onar'in “ajanlar1”, 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 4.maddesi ile memur, s6zlesmeli personel, gecici personel
ve is¢iler olarak belirlenmistir. Tiirkiye'de tahmin edildigi kadar kamu gorevlisi istthdam

edilmedigini ifade eden Kayar bu durumu DPB verileriyle su sekilde gostermektedir:
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Tablo 8. istihdam Tiirlerine Gore Sayisal Gelisim (2003-2018)

Memur Hakim- Ogr. Sozlesmeli isci Toplam
Savel Elemam
2003 1.603.358 10.377 78.156 157.157 338.551 2.187.599
2004 1.582.324 10.069 79.665 131.914 333.201 2.137.163
2005 1.595.687 10.164 80.568 135.405 280.093 2.101.917
2006 1.600.314 10.294 84.403 134.485 209.752 2.039.248
2007 1.620.235 11.629 85.131 188.875 209.110 2.114.980
2008 1.628.888 12.043 85.264 220.461 206.556 2.169.548
2009 1.671.410 12.546 91.693 271915 214.522 2.279.075
2010 1.672.001 12.710 96.075 252.454 220.087 2.271.808
2011 1.676.442 13.180 101.235 260.231 146.453 2.219.413
2012 2.061.349 13.566 107.996 135.278 149.501 2.488.587
2013 2.149.254 14.733 114.776 148.513 159.279 2.609.327
2014 2.234.675 14.734 120.863 90.231 156.776 2.639.915
2015 2.418.781 15.908 125.355 107.913 280.939 2.971.837
2016 2.517.503 15.899 129.359 119.199 344711 3.126.671
2017 2.449.538 17.400 128.277 163.800 320.591 3.079.606
2018 2.430.101 17.467 131.171 233.063 317.502 3.129.304

Kaynak: (Kayar, 2019: 49)

Yukaridaki tablo incelendiginde, 2003 yilindan 2018 yilina kadar gecen kamu
istihdam tiirleri toplamindaki artis 941,705 olarak goriilmektedir. Bu artis hem Kayar'in
ifadesini gli¢lendirmekte hem de istihdam sayilarinin belli diizeyde tutuldugu diisiincesini

desteklemektedir.

2.3.1. Memur

Gilinlimiiz memur anlayisini tam anlamiyla kavrayabilmek i¢in oncelikle 1926
yilinda kabul edilen 788 sayili Kanun’a®? bakilmas1 gerektigini savunan Akgiiner, ilgili
Kanunun 1. maddesine gore memur taniminin asagidaki Olclitlere gore yapilmasi

gerektigini ifade etmektedir (Akgiiner, 2014: 61-62):

- Bir kisiye kamu hizmeti yiiriitme gdérevinin verilmis olmasi

- Kisiye 6zel memur sicilinin bulunmasi

2208.03.1936 Tarihli ve 788 sayili Resmi Gazete Yayrmlanan “Memurin Kanunu”.
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- Genel ya da 6zel biitgeli kamu kuruluslarindan iicret almasi

Burada anlasilacagi lizere memurun ifa etti§i gorev kamu hizmeti niteliginde
olmalidir. Bu nitelikteki hizmeti sunacak olan memurun istihdam edilebilmesi i¢in ilgili
kadronun kanun ile belirlenmesi gerekmektedir. Bu baglamda, bir kamu hizmetini siirekli
ve diizenli bir bi¢imde yiirlitebilmek i¢in kamu personellerinin pozisyonlar1 kanunda

belirtilmelidir. (Akgiiner, 2014: 62).

788 sayili Kanun’a deginildikten sonra, 1965 yilinda yayimlanan ve iizerinde
degisiklikler yapilmasina ragmen giiniimiizde hala mevcudiyetini koruyan 657 Sayil
Devlet Memurlar1 Kanunu'nun memur tanimlamasi énem arz etmektedir. flgili Kanunun

4. maddesine gére memur taniminin 6zellikleri sunlardir: (Tortop, 187: 36):

- Devlet ya da diger kamu tiizel kisilerince istihdam edilmesi
- Hizmetin, genel idare esaslarinca isleyisinin saglanmasi gereken kamu hizmeti
olmasi,

- Hizmetlerin asli ve suirekli nitelikte olmasi.

Kamu hizmetleri gorevinin yerine getirilmesi i¢in istihdam edilen memurlarin,
calistiran idare ile iliskilerinin 6zelligi statiiye dayanmaktadir (Gilinday, 2013: 589). Statii
iliskisi, memur ile idare arasindaki s6zlesmeye dayali iliski degildir. Statii iligkisi, memur
ile bagli oldugu idare arasinda memuriyete girisinden ayrilisina kadar devletin tek yonlii
hazirladig1 kurallardir (Tortop, 1987: 42). Bu statiiye bagli olarak memurlar gorevlerini
stirdiiriir ve iktidarin degismesinden etkilenmez, c¢linkii siyasal iktidar ile baglar
bulunmamaktadir (Giinday, 2013: 589). Bu baglamda memurlugun bir meslek oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bu ifadeye gore de memurlarin durumu hukuk kurallar

ile diizenlenmelidir. Nitekim Anayasa’nin 128. maddesinde bu durum diizenlenmektedir.

2.3.1.1. Memurluga Giriste Temel Ilkeler

1982 Anayasasi’nin 49. maddesinde devletin gorevi; “calisanlarin refah seviyesini
tyilestirmek, is hayatin1 gelistirmek icin calisanlari her tiirlii giivenligini saglamak,
calismaya tesvik vermek, issizligi onlemeye yonelik ekonomik tedbirler almaktir.”
Anlagilacag1 iizere, sosyal devlet ilkesi geregi, devlet calisanlarin yasamini
kolaylastirmakla yiikiimliidiir. Bu nedenle statiisii ne olursa olsun, ilke ve esaslar
baglaminda calisanin maddi ve manevi yasamini birtakim diizenlemeler ile tedbirler

almalidir.
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Memurluga giris i¢in temel ilkeler, nesnel diizenlemelerin bir gostergesi olarak
Anayasa'nin 70. maddesinde yer almaktadir. Bu baglamda ortaya ¢ikan esitlik ilkesi,
hizmetin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan nitelikleri tagiyan her memur adayinin
memur olabilecegini, baska bir ifadeyle kosullar1 tasiyan her memur adaymin memur
olabilecegini ifade etmektedir. Bu ilkenin istisnasini olusturan 13.02.2011 tarihli 6111
sayih?® degisiklige gore “oziirlii personel calistirma yiikiimliiliigii” ile 6zel diizenleme

yoluna gidilmistir (Gozler ve Kaplan, 2012: 634).

Yine Anayasa'nin 70. maddesinden hareketle memurluk, kisinin kendi istegiyle
baslayan bir siirectir. Bu siire¢te zorlama olmamasini ifade eden ilkeye serbestlik ilkesi
ad1 verilmektedir (Giinday, 2013: 593). Ayni hususa Anayasa’nin 18. maddesinde de hi¢

kimse zorla ¢alistirilamaz, angarya yasaktir denilmektedir.

Baska bir ifadeyle memur, kendi istegi ile devlet tarafindan goreve atanir ve
ilgilinin bu gorevi reddetme hakki saklidir. Ancak bu hilkkme ragmen bu hakkin istisnasi

mevcuttur (Tortop, 1987: 46).

Daha once belirtildigi lizere kamu hizmeti sunma devletin asli gérevidir. Ancak
bazi durumlarda hizmetin yerine getirilmesi farklilasmakta ve bu durum memurluga
giriste serbestlik ilkesinin istisnasini olusturmaktadir. Kamu hizmetinin bu sekilde
yuriitiildiigli durumlar, cezaevinde hiikiimlii veya tutuklu olarak bulunan kisilerin
kaldiklar siire boyunca sekil ve sartlari kanunda belirtildigi gibi ¢alistirilmasi, savas gibi
olaganiistii durumlarda vatandastan istenebilecek askerlik hizmeti ve buna benzer

hizmetlerdir (Kayar, 2019: 26).

Anayasa'nin 70. maddesinde yer alan “Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi
niteliklerden baska hicbir ayrim gozetilemez.” ibaresi liyakat ilkesini tanimlamaktadir.
Liyakat kavrami dar anlamda, isin ehlinin ise alinmasini ifade etmekle birlikte genis
anlamda personel sisteminin tiimiinii kapsamaktadir (Sezer, 2006: 67). DMK’ ’nin 3.
Maddesinde yer alan liyakat sistemi devlete kamu hizmetlerine girme asamasinda liyakat

sisteminin esit imkanlarla uygulanmasini emretmektedir.

2313.02.2011 Tarihli ve 6011 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmast ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun”.
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Eryilmaz personel sistemindeki liyakat ilkesine gore, bir kisinin kamu hizmetine
girisi ve hizmet i¢inde yiikselisi “ise uygunluk” ya da “basar1” dlgiitiine bagli olmalidir.
Ucret ve diger galisma sartlar1 hizmetin verimliligine ve siirekliligine katk1 saglayacak
nitelikte olmalidir (Eryilmaz, 1999: 248). Sinik, ancak hukuk fakiiltesi mezunlarinin adli
hakim olabilecegi gibi bir 6rnekle liyakat ilkesini 6rneklendirir (Sinik, 2011: 169).

Buna gore, liyakat ilkesi yalnizca ige girisi degil, kamu personeli olduktan sonraki
siireci de kapsamaktadir. Bu siireg, ilerleme(terfi) ve iicretlerin yetenek ve basari
durumunun g6z Oniinde bulundurulmasi ve calisanlara uygun is kosullarinin

yaratilmasidir (Can vd., 1995: 16).

Anayasa Mahkemesi liyakat ilkesi konusundaki hassasiyetini 1961 ve 1982
Anayasalar1 doneminde net bir sekilde ortaya koymustur. Mahkeme kararlari, 6dev ve
onun gerektirdigi niteliklerin birbirinden bagimsiz olmadigi, gereken nitelikleri
tagimayan kisilerin 6devi yerine getirmesinin miimkiin olmadigini ifade etmektedir. Sezer
liyakat sistemi olarak ifade ettigi bu nesnelligi teorik esaslar ¢ercevesinde su ilkelere

dayandirmaktadir (Sezer, 2006: 72-86):

- Esitlik ilkesi

- Yarigma ilkesi

- Adil ve yeterli ticret ilkesi

- Hizmet ici degerlendirme ilkesi
- Giivence ilkesi

- Calisanlara kamu yarar1 bilincinin kazandirilmasi ilkesi

Doktrinde Sezer'in belirtmis oldugu ilkeler farkli bashklar altinda verildigi

gorlilmektedir.

2.3.1.2. Memur Olma Kosullar:
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 48. maddesinde memur olmak i¢in genel

ve 0zel kosullara yer verilmektedir. Bu baglamda genel sartlar su sekilde siralanmaktadir:
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1. Tiirk vatandas1 olmak. Bir istisna olarak 27/06/1989 tarih ve 375 sayili KHK'min?*
gecici 5.maddesi ile Bulgaristan'dan Tiirkiye'ye mecburi go¢ eden Tiirk soyundan
olanlarda bu kuralin aranmayacagi hitkkme baglanmistir

2. 18 yasin1 doldurmus olmak. Istisna olarak 40.maddenin ikinci fikrasina gore "bir
meslek veya sanat okulunu bitirenler en az 15 yasin1 doldurmasi™ siiratiyle memur
olarak atanabilmektedir.

3. Ogrenim i¢in genel kural ortaokulu bitirmis olma kosuludur.

4. Kamu haklarindan mahrum olmamak.

5. Kisitli olmamak.

6. Askerlik kosulu; askerlikle ilgisi bulunmamak, askerlik cagma gelmemis
bulunmak, askerlik ¢agina gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut
ertelenmis veya yedek sinifa gecirilmis olmak.

7. Gorevini devamli yapmasina engel olabilecek viicut veya akil saglig1 veya viicut
sakathigr ile ilgili Ozrii bulunmamak(sakatlarin calistirilmasi ile ilgili Devlet

Memurlar1t Kanunu’nun 53. maddesi hiikiimleri gecerli olmak kaydiyla).
DMK 'nin* 48. maddesine gére memuriyete giriste aranan 6zel sartlar sunlardir:
1. Memurun hizmet gérecegi sinifa gore istenilen diplomaya sahip olmak

2. Kurumlarin kendi kanunlar1 ve yonetmelikleri ile belirlenen sartlar1 tasiyor olmak

(Yabanci dil bilme sart1 gibi).

2.3.1.3. Memurlarin Odevleri ve Yiikiimliiliikleri

Biitlin kamu hizmetlerinde var olan memurlugu da kapsayan bir kurala gore, genel
cikarlar 0zel cikarlardan once gelir (Giritli, 1979: 293). Bu kurala uygun bir sekilde
davranacak olan memurun birtakim yiikiimliiliikleri vardir ve DMK'da bu ytiikiimliiliikler

yer almaktadir.

2427.06.1989 Tarihli ve 375 sayili Resmi Gazete Yayimlanan “657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 926
Sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu, 2802 Sayili Hakimler Ve Savcilar Kanunu, 2914 Sayili
Yiiksekogretim Personel Kanunu, 5434 Sayili T.C. Emekli Sandig1 Kanunu ile Diger Bazi Kanun Ve
Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi, Devlet Memurlar1 Ve Diger Kamu
Gorevlilerine Memuriyet Taban Ayligi Ve Kidem Ayhigi ile Ek Tazminat Odenmesi Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname”.

25 23.07.1965 Tarih ve 12056 sayili Resmi Gazetede Yaymmlanan 657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu”.
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- Sadakat: Memurlar DMK'nin 6. maddesi geregi “Tirkiye Cumbhuriyeti
Anayasasina ve kanunlarina sadakatle bagli kalmak ve milletin hizmetinde Tiirkiye
Cumhuriyeti Kanunlari sadakatle uygulamak zorundadir.” Ayni yiikiimliilik 1982
Anayasasi'nin 129. maddesinde de belirtilmektedir. Devlet memurlar1 “Asli Devlet
Memurluguna” atandiktan sonra “Yemin Belgesi”ni imzalayarak goreve baslar.

- Tarafsizlik ve devlete baglilik: DMK'nin 7.maddesi geregi devlet memurlari siyasi
partiye iiye olamazlar. Tarafsiz davranma yiikiimliiliikleri vardir. Ayrica ayn1 madde
memurlarin devletin menfaatlerini korumak zorunda olduklarini ve bu ¢ercevede devlete
bagli olmasi ylikiimliiligiinii agiklar.

- Davranis ve ig birligi: 8. madde geregi memurlar davranislari ile resmi sifatlarina
uygun olduklarini géstermek zorundadir. Ayrica memurlarin isbirligi i¢cinde ¢aligsmalari
gereklidir.

- Yurtdisinda davranis: 9. madde geregi bazi durumlarda yurtdisinda bulunabilirler.
Buralarda devlet itibarini ve gorev haysiyetini zedeleyici hareketlerde bulunamazlar.

- Emirlere uyma: 10. madde geregi devlet memuru amir sifatinda ise kanun, tiiziik
ve yonetmeliklerle belirlenen gorevleri zamaninda ve eksiksiz yapmak ve yaptirtmak ile
yukiimlii olup, sorumlu oldugu memurlarin davranislarini takip ve kontrol etmek ile
sorumludur. Amir yetkisini kanun, tiizilk ve yonetmelik cercevesinde kullanir ve
kanunlara aykir1 emir veremez. Madde 11 ise memurlarin emirlere uymasi gerektigini
belirtmektedir. Emri Anayasa, kanun ve yonetmelik hiikiimlerine aykir1 oldugunu goriirse
gerekli bildirimlerde bulunmasi gerekir.

- Kisisel sorumluluk ve zarar: 12. madde geregi devlet malin1 korumak ve her
zaman hizmete hazir halde bulundurmak i¢in gerekli tedbirleri almak zorundadir. Aksi
bir durum ile idare zarar ugratilmissa zararin 6detilmesinde bu konudaki genel hiikiimler
uygulanir, 13. madde ise kisilerin ugradig zararlar hususunu diizenlemektedir.

- Mal bildirimi: ayn1 zamanda anayasal bir zorunluluk olan mal bildirimi DMK'de
14. maddede diizenlenmektedir.

- Basma bilgi veya deme¢ verme: 15. madde geregi memurlar kamu gorevleri
hakkinda herhangi bir iletisim aracina bilgi veya demeg¢ veremezler. Gerekli
bilgilendirme yetkili makam tarafindan verilebilmektedir.

- Resmi belge, arag ve gereglerin yetki verilen yerler disina ¢ikarilmamasi:

16.madde sayilan durumlarin hususi islerde kullanilmasini yasaklamistir.
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Bu yiikiimliiliiklere ek olarak kanun, tiiziik ve yonetmelikte uygun goriilen kilik
ve kiyafet kurallarina uyma yiikiimliiliikleri, gorev yerinde ikamet etme yilikiimliiliikleri
de diizenlenmistir (Sinik, 2011: 179). Ayrica diger bir yiikiimliiliik ise tek basina hizmeti
terk edememesi, ilisiginin kesilmesinin ancak istifas1 ile miimkiin olabilecegidir (Tortop,

1987: 165).

Literatiirde memurlarin bagh oldugu idareye karsi, olumsuz yiikiimliiliiklerinden
olusan durumlari bu baslik altinda toplamasa da ¢alisma kapsaminda konuyu memurlarin
yasaklart olarak vermenin ¢alismanin akist baglaminda daha dogru olacagi

goriilmektedir.
2.3.1.4. Memurlarin Odevleri ve Yiikiimliiliikleri
Memurlarin genel haklart DMK ’da genel hatlar1 ile su sekilde yer almaktadir.

- Uygulamay1 isteme hakki (md. 17)

- Giivenlik hakki (md. 18)

- Emeklilik hakki (md. 19)

- Cekilme hakk1 (md. 20)

- Miiracaat, sikayet ve dava agma hakki (md. 21)
- Sendika kurma hakki (md. 22)

- Izin hakki (md. 23)

- Kovusturma ve yargilama (md. 24)

- Isnat ve iftiralara kars1 koruma (md. 25)
Memurlarin bagl oldugu yasaklar kanuna gore su sekilde siralanmaktadir:

- Toplu eylem ve hareketlerde bulunma yasagi (md. 26)

- Grev yasagi (md. 27)

- Ticaret ve diger kazang getirici faaliyetlerde bulunma yasagi (md. 28)
- Hediye alma ve menfaat saglama yasagi (md. 29)

- Denetimindeki tesebbiisten menfaat saglama yasagi (md. 30)

- Gizli bilgileri aciklama yasagi (md. 31)

Memurlar i¢in diizenlenen yiikiimliiliikler, haklar ve yasaklar degerlendirilecek
olursa, memurlarin yasamlart boyunca hem kendileri hem aileleri, gerek hizmet i¢i
gerekse hizmet disinda memurluk meslegi yasam tarzini benimsemeleri gerekmektedir
(Gtiler, 2005: 232).
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2.3.2. Sozlesmeli Personel (4/B’liler)

Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 4. maddesinde diizenlenen istihdam sekillerinden
olan sézlesmeli personel su sekilde tanimlanmaktadir: “Kalkinma Plani, yillik program
ve 1s programlarinda yer alan 6nemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi ve
islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallerde miinhasir olmak tizere 6zel bir meslek

bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosterenler sozlesmeli personeldir.”

Tanimdan anlagilacagi lizere s6zlesmeli personel ¢alistirma istisnai bir yontemdir
ve bu statiiye ilk yer veren kanun 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’dur. (Akgiiner,
2014: 50). Ancak 02/07/2018 tarihli 708 say1li KHK ve Cumhurbagkanligi kararnameleri

ile sozlesmeli personel temel istihdam haline gelmistir (Kayar, 2019: 52).

Bu personeller daha 6nce Bakanlar Kurulu’nun belirledigi esas ve yontemler
cergevesinde, ilgili kurumun teklifi ve Devlet Personel Baskanligi’nin goriisii {izerine,
Maliye Bakanligi’nca belirlenen pozisyonlarda istihdam ediliyordu (Akgtiner, 2014: 51).
Son diizenleme ile birlikte Bakanlar Kurulu yerine Cumhurbaskaninca belirlenen esaslar,
usuller ve pozisyonlarda mali yilla sinirh tutularak sézlesme ile istihdam edilmesine karar

verilmistir.

Sozlesmeli personel istthdamina iliskin birgok gelisme ve degisim meydana
gelmistir. Bu hususa ilerleyen konularda deginilecektir. Bu degisimler Anayasa
Mahkemesi kararlar1 ile sozlesmeli personelin durumu i¢in belirleyici olmus ve
sonucunda 399 sayili KHK?® ile 1991 yilinda memurlara benzer giivenceler verilmistir

(Kayar, 2019: 52).

Sozlesmeli personel, sozlesmelerinde belirtilen {icretle calistirilmaktadir.
Mevzuata gore; “Sozlesme ile calistirilacak personele sézlesme iicreti disinda herhangi

bir ad altinda 6deme yapilamaz ve sézlesmelere bu yolda hiikiim konulamaz.” (DPB,

26.29.01.1990 Tarihli ve 399 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Kamu iktisadi Tesebbiisleri Personel
Rejiminin Diizenlenmesi Ve 233 Sayili Kanun Hitkmiinde Kararnamenin Baz1 Maddelerinin Yiirtirliikten
Kaldirilmasina Dair Kanun Hitkmiinde Kararname”.
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2019). 703 sayili KHK ?’ve CB kararnameleri ¢ergevesinde, Tiirkiye'de ilk kez {ist
kademe kamu yoneticileri sdzlesmeli personel olarak istihdam edilebilmekte ancak ticret
baglaminda, s6zlesmede belirlenen iicretin {ist diizey yonetici dahi olsa kamu kesiminde
dengelerin bozulmamasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir. S6zlesme taban ve tavan
ticretleri Cumhurbagskani tarafindan belirli hususlar dikkate alinarak belirlenir (Kayar,

2019: 53).

Mevzuata gore; sozlesme ile ¢alistirilacak personele ddenecek iicretlerin aylik
briit tutari ile saglanacak diger parasal ve ayni menfaatlerin yillik briit tutarinin on ikide
birinin toplami1 6.372,49 TL’yi gecemez®. Istisnalar1 mevzuatta su sekilde yer almaktadir

(DPB, 2019):

- Savunma Sanayii Icra Komitesince uygun bulunan arastirma-gelistirme
projelerinde calistirilacaklar,
- Pilot ve hayvancilik sertifikasyon uzmani pozisyonlarinda ¢alistirilacaklar i¢in ii¢

katin1 gegmemek kaydiyla belirlenir.

2.3.2.1. 703 sayih KHK ile Getirilen Degisiklikler
703 sayil1 KHK ile s6zlesmeli personelin istthdamina iliskin birtakim degisiklikler
meydana gelmistir. Bu degisiklikler su sekildedir(DPB, 2019):

- Ek md.23 ile sozlesmeli olarak istihdam edilen uzman ve uzman yardimcisi, tabi
olduklar1 idari hizmet sozlesmeleri veya is kanunu ile sadece kurumun gorev alaninda
bulunan konularda istihdam edilir.

- Ek md.26 ile sozlesmeli olarak istihdam edilen yabanci personelin istthdam
edilebilecegi is, 6zel bilgi ve uzmanlik gerektiren alanlarda miimkiindiir.

- 09.07.2018 Tarihli ve 703 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan "Anayasada Yapilan
Degisikliklere Uyum Saglanmasi Amaciyla Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde

Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname™ .

27.09.07.2018 Tarihli ve 703 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Anayasada Yapilan Degisikliklere
Uyum Saglanmasi Amaciyla Bazi Kanun Ve Kanun Hiikkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararname”.

28 04.07.2018 Tarihli ve 27998389.010.06.02/5278 sayili 8 Sira No’lu Genelge ile ile 2018 ve 2019
yillarini kapsayan 4. Donem Toplu S6zlesme hiikiimleri ¢ercevesinde belirlenmis olan tutar.
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- 04.07.2018 Tarihli ve 27998389.010.06.02/5278 Sayil1 8 Sira No'lu Genelge Istihdam

stiresi tam zamanli, yar1 zamanli veya projelerle sinirlt olarak degisebilmektedir.

- Memur istihdam edilmeyen kamu kurum ve kuruluslarinda sézlesmeli personel

istihdami idari hizmet s6zlesmesi ile ger¢eklesebilmektedir.

- Ek md.28 ile sozlesmeli personel, is kanununa tabi olarak Cumhurbaskani
kararnamelerinde 6ngoriilen hizmetlerde istihdam edilebilir,

- Ek md.31 ile vekalet veya istisna sézlesmesi adi1 verilen sozlesme tiirleri ile yabanci
danisman ve uzmanlar, Bakanliklar ile kamu kurum ve kuruluslar1 sézlesmeli personel
istthdam edebilir. Buna karsin yerli danisman ve uzmanlarin istihdami sadece istisna

sozlesmesi ile mimkiindiir.

2.3.2.2. Sozlesmeli Personelin Haklar1 Baglaminda Degisiklikler
28.06.1978 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 16330 sayili Bakanlar Kurulu
Karar1 ile Sozlesmeli Personel Calistiriimasina Iliskin Esaslar Mevzuata gore sozlesmeli

personelin haklar1 baslica su sekildedir:

Caliyma saatleri: 7/24 calisma esasina sahip olan hizmetlerde, ¢alisan soézlesmeli
personelin caligma saatleri bagli oldugu kurum tarafindan diizenlenmektedir. Bu
diizenlemedeki istisnay1 olusturan sézlesmeli olarak ¢alisan kadin personel, doktor raporu
ile hamileliginin yirmi dordiincii haftasinda oldugunu belirtmesi halinde, o haftadan
itibaren ve dogumdan sonra da iki y1l boyunca gece ndbeti ve gece vardiyasi istegi disinda
verilmemektedir. Diger istisna ise, engelli olarak istthdam edilen s6zlesmeli personele de

gece nobeti ve gece vardiyasi istegi disinda verilemez.

Yillik iicretli izin hakki: Kanunda veya ilgili diizenlemelerde belirtilen kurumlarda

hizmet gosteren personelin, hizmet siiresine gore yillik izin verilmektedir.

Dogum, siit ve mazeret izin haklari: S6zlesmeli olarak istthdam edilen kadin personele,
hakk1 olan on alt1 haftalik ticretli izin, dogumdan 6nce sekiz, dogumdan sonra sekiz hafta
olmak tizere verilir. Cogul gebeligi var ise, bu siireye dogum oncesi iki hafta daha eklenir.
Ancak dogumdan Once ¢alismaya miisait saglik durumu oldugunu doktor raporu ile
belgeleyen kadin personel, dogumdan once ii¢ haftaya kadar c¢alisirsa kullanmadig izin

hakkin1 dogumdan sonraki izin siiresine ekleme yapilir.
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Sozlesmeli kadin personele, dogumdan sonra ilk alt1 ay icin giinde ii¢ saat, diger alt1 ay
icin de giinde bir buguk saat olmak flizere, se¢ecegi herhangi saat araliginda siit izni

verilmektedir.

Sozlesmeli erkek personel mazeret izni istegi iizerine, iicretli on giin iznini esinin dogum
yapmast halinde ve iicretli yedi giin iznini yakinligi ilgili mevzuatta diizenlenmis kisilerin

Olmesi halinde kullanabilmektedir.

Diger hallerde iicretli izin hakki: Yetkili amir tarafindan yillik izin hakki bulunmayan
sOzlesmeli personele, bir s6zlesme doneminde on giinlii gegmemesi kusuluyla yukarida

belirtilen haller disinda ticretli izin verilebilmektedir.

Bunlarin disinda evlat edinme durumunda ve bakmakla yiikiimlii oldugu bir kisinin
bulunmas1 halinde sdzlesmeli personelin iicretli izin hakki bulunmaktadir. Siiresi ve

kullanim sekli ilgili mevzuatta diizenlenmistir.

Yeniden Hizmete Alinma: Belli sartlar1 tasimasi halinde, dogum, evlat edinme vc
askerlik nedeniyle hizmet sézlesmesi feshedilen s6zlesmeli personelin ayrildigi kuruma

geri donmesi ilgili mevzuatta diizenlenmektedir.

Bir yildan az siireli veya mevsimlik ¢ahisan sozlesmeli personel: Bu personellerin

calistirllacaklari ticret ve adet iist sinirlart ilgili mevzuatta diizenlenmektedir.

2.3.3. Gegici Personel

28.06.1978 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 16330 sayili Bakanlar Kurulu
Karar1 ile Sézlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar Mevzuata gore “Bir yildan
az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Bagkanligi'nin ve Maliye
Bakanligi'nin goriiglerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevlerde ve
belirtilen iicret ve adet sinirlarn icinde sozlesme ile calistirilan ve is¢i sayillmayan

kimseler” gecici personel sayilmaktadir.

Gegici is¢i statiisiinde sozlesme ile ¢alisan personeller uygulamada su sekilde

karsimiza ¢ikmaktadir (Kayar, 2019 : 271):

- Milli Egitim Bakanligi tarafindan calistirilan Ingilizce Dil ve Edebiyat
Ogreticileri,
- Universitelerde ¢alisan canli modeller »

- Tiirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi’nda gorev yapan anketorler,
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- Ozellestirme nedeniyle issiz kalan isciler,

- Kismi zamanli gegici imam hatip ve kismi zamanli gegici Kuran kursu dgreticileri

28.06.1978 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 16330 sayili Bakanlar Kurulu
Karari ile Sozlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar gecici personelin durumu
hakkinda diizenlemelere yer verildigi goriilmektedir. Ozellestirme sonucu issiz
kalanlardan hak sahibi olan ve isttihdam hakkini kullanmak isteyenler, sézlesmeli
personel olarak c¢alistirilmasina ve hala gecici personel olanlarin sézlesmeli personel
statiisiine gecirilmesine iliskin diizenlemelere yer verilmistir. Bu diizenlemede yer alan
gecicimd.11 'e gére “Tiirkiye Istatistik Kurumunda ¢alisanlar “anketdr” unvanli, diger
kamu kurum ve kuruluslarinda ¢aliganlardan yiiksekdgrenim mezunu olanlar “idari biiro
gorevlisi” unvanli, digerleri ise “idari destek gorevlisi” unvanli pozisyonlara idarelerince

atanir.” ifadesi yer almaktadir.

2.3.4. isciler

1897 sayili Kanun’un kimlerin memur kimlerin ig¢i olarak saptamasina ragmen
yine de memur ile is¢i ayriminin kesin olarak yapilamadigimi belirtmektedir. Ayrica
is¢ilerin mali imkanlar ile sosyal hak ve sendika hakki bakimindan memurlardan daha
avantajl olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Giritli, 1979: 289). Gliniimiizde ise kamuda
calisan isciler, yakin zamana kadar tageron araciligi ile istthdam edilirken artik yeni
diizenlemeler ile bir¢ok isci kadroya gecirilmistir. Yukarida belirtilen istihdam sekilleri
disinda kalanlar iscilerdir. Iscilere is mevzuat: hiikiimlerine tabi olmalar1 nedeniyle

Devlet Memurlar1 Kanunu uygulanamaz (Akgiiner, 2014: 56-57).

2.3.4.1. Taseron Isci(4/D’liler)
Kanunda sayilan dort istthdam sekline ek olarak ¢alismada taseron uygulamasi
yaygin bir istihdam seklidir. Taseron is¢inin, istisna olmaktan ¢ikip yillar icerisinde

istihdam tiirii olmasina kadar olan siirece bu boliimde deginilecektir.

2.3.4.2. Taseron ve Taseron Isci Kavram

Fransizca’dan(tache) Tiirkge’ye giren '"taseron” sOzcligliniin dar anlami
Fransizca’da birine ylikletilen veya birinin yiikledigi is ya da gorev olarak ifade
edilmektedir (Kaya, 2015: 258) . Genis anlamda ise TDK'da “biiyiik bir isin bir bolimiinii
yaptirmayi, asil miiteahhitten kendi {izerine alan ikinci miiteahhittir” seklinde

aciklanmaktadir (TDK, 1998: 2147). Bu tanimlar disinda, ekonomi alan1 veya ticaret alani
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ile ilgili tageron kavrami agiklamalari bulunmaktadir. Hangi alanla ilgili kullanilirsa
kullanilsin tageron kavraminin iglevi “tageronluk™ sozciigii ile ifade edilmektedir (Kaya,

2015: 258).

Tageronluk biinyesinde bulunan taseron is¢i kavrami, isin icrast konusunda
karsimiza ¢ikmaktadir. 4857 sayilh Is Kanunu’nun?® 2. maddesinde “alt isveren”
kavraminin kullanildig1, ancak uygulamada taseron olarak adlandirildig1 goriilmektedir.
Taseronluk iligkisinin kurulmasi i¢in bazi kosullar 6ne siiriilmektedir. Buna gore

(Korkmaz vd., 2017: 37):

- Taseronluk iligkisi kira, tagima gibi s6zlesmeler ile kurulmalidir.

- Taseronluk iliskisinin kurulabilmesi i¢in asil isin bir boliimii, yardimet isin ise bir
kismini olusturmas: gerekmektedir.

- Taseronluk iligkisi, isin geregi ve teknolojik nedenler gibi uzmanlik gerektiren
isler s6z konusu oldugu zaman kurulmalidir.

- Ana isletme kendi gorev alani olan biitiin isleri tageron araciligiyla yiiriitemez.
Bagka bir ifadeyle, yalnizca bir boliimiinti gordiiriilmelidir.

- Taseron firmada calisan is¢iler yalnizca kendi ana isletmenin isyerinde ve aldigi

iste calistirilmalidir.

Alt igveren baglaminda tageron is¢i kavrami, asil igverenin taseron firma ile
kurdugu taseronluk iliskisi sonrasinda isin veya hizmetin ger¢eklesmesinde ile ortaya
cikmaktadir. Taseronluk iligkisinin kurulmasi ile artik taseron is¢inin asil igverenin isgisi
olmadigini belirtmekte fayda vardir. Taseron is¢i isin veya hizmetin icrast konusunda
faaliyette bulunmakla sorumludur. Ancak buna karsin asil igverenin, taseron is¢inin
haklarina kars1 sorumluluklar1 bulunmaktadir (Korkmaz vd., 2017: 38). Bu sorumluluk

Kanun ile glivence altina alinmistir.
Taseron isci ile kadrolu is¢i arasindaki farklar sunlardir (Vatansever, 2018: 19-20):

— Taseron iscilere kadrolu iscilere gére daha az iicret verilmektedir.
— Taseron is¢iler ana isletmenin sadece belirli bir isini yiirlttikleri i¢in is

giivenceleri yoktur veya kadrolu is¢ilere gére daha kisadir.

2922.05.2003 Tarihli ve 4857 say1li Resmi Gazetede Yayimlanan “Is Kanunu”.
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— Sendikalagmalara ve orgiitlenmelere katilma haklar1 bulunmamaktadir.
— Yapilmasi gereken is bitince tageronluk iliskisi sonlanacagi i¢in tageron is¢ilerde

belirsizlik hissi ortaya ¢ikar.

Bu olumsuz durumlara engel olmak isteyen Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)
94 Sayili ILO Sézlesmesi’ni kabul ederek taseron iscilere birtakim giivenceler

saglamistir. Bu glivencelerin bazilar1 sunlardir: (ILO, 2019)

— Taban bir iicretin belirlenmesi,

— s siirelerinin ve diger ¢alisma kosullarinin giivence altina alinmast,

— Calisma sartlart ile ilgili seffaf olunarak herkesin gorebilecegi sekilde beyan
edilmesi,

— Bu seffaflik kapsaminda ¢alisma saatleri ve alinan icretleri gosteren
dokiimanlarin olusturulmast,

— Tiim bunlarin denetimini saglayan bir mekanizmanin olusturulmasi
Tablo 9°de TES-iS'in taseron kullanma nedenleri arastirmasinin sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 9. Ana Firmalarin Taseron Kullanma Nedenleri

Nedenler Yamt Adedi %0
Daha ucuz maliyet 50 94
Alt igverenin teknik
37 70
istiinliigi
Uretimin degisik
18 34
kaynaklardan tedariki
Kapasite yetersizligi 16 30
Mubhtelif 21 40

Kaynak: (TESAS, 2008: 96)

Tablo incelendiginde, tageron kullaniminin baslica nedeni daha ucuz maliyetli
olmasidir. Bunu alt igverenin teknik tistiinliigii ve liretimin degisik kaynaklardan tedariki

takip etmektedir.

Taseronlasmanin nedenini temel iki nedene dayandiran Kogak ve Kavi, isgiicii
maliyetinin ucuzlamasi sonucu rekabet avantajini arttirmasi olarak ifade etmektedir
(Kogak ve Kavi, 2011: 4). Bakirci ise tagseronlasmanin geldigi noktay1 “isin ihalesi degil,
is¢i 1halesi” olarak vurgulamaktadir (Bakirci, 2003: 167).
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2.3.4.3. Taseronlasmanin Gelisimi ve Yayginlagsmasi

Taseronlagsmanin baska kavramlarla ifade edildigi doktrinde yer almaktadir, Alt
isveren, dis kaynak bunlarin en yaygin kullanim big¢imleridir. Bu uygulama bi¢iminin
diinyada 6rnekleri ¢ok eskilere dayanmaktadir. Ornegin Roma'da vergilerin toplanmasi,
Ingiltere'de ¢oplerin toplatilmas1 gibi bazi hizmetler i¢in devlet ve 6zel sektdr birlikte

hareket etmislerdir (Cakir, 2019: 7).

Devletin toplumda iiretilen mal ve hizmetlerin boliisiimiine miidahale etmesi
olarak tanimlanan refah devlet anlayisi bu gelisim baglaminda 6nem arz etmektedir.
Refah devlet anlayisiin yeniden diizenlenme ihtiyaci 1929 Ekonomik Buhrani ve ikici
Diinya Savasi'min etkisi ile ortaya cikmistir. Refah devletin anlayisi, toplumdaki
dezavantajli gruplar1 avantajli gruplar karsisinda ayni seviyeye getirerek ve onlarin sosyal
seviyelerini koruyarak bireylerin toplumdaki esitsizligini ortadan kaldirmay1 amagclar. Bu
baglamda diisiiniildiigiinde, Tiirkiye 6zelinde bu gorev devletin sosyal devlet olmasi ile
ortiismektedir (Saylan, 1995: 60-67). O halde iilkemizdeki refah devlet anlayisinin

izlerini sosyal devlet uygulamalarinda gérmek miimkiindiir denilebilir.

Refah devlet politikalar1 emege is glivencesi saglanmasini ve yiiksek iicretlere
dayanan yeni bir istthdami igerdigi i¢in ekonomik biiylimeye yol a¢cmis ve bu
donemlerden sonra ekonomik krizler bas gostermistir. Bu eksende, sorunlarin kaynagi
olarak refah devlet anlayis1 politikalarini sorumlu tutan neoliberal anlayis ortaya ¢ikmistir

(Altun, 2018: 54).

Neoliberal anlayis sonrasinda kamu hizmetlerinin sunumunda, “esnek iiretim
rejimi” olarak ifade edilen kavram, kamu gorevlileri eliyle yiiriitiilen hizmetlerin 6zel
sektore ihale ile devri, kamuda taseronlasmasinin baslamasina neden olmustur (Altun,

2018: 55)

2.3.4.4. Kamuda Taseronlasmanin Gelisimi

Neoliberal anlayis sonrasinda kamu Tiirkiye'de taseron uygulamasi, 1936
yilindaki Is Kanunu’nun “iigiincii sahis” nitelemesi ile ortaya ¢ikmis ve 1971 yilindaki Is
Kanunu ile “diger isveren” kavrami olarak ad degistirmistir ( Ar1, 2018: 143). 2003
yilinda 4857 sayili Is Kanunu'nda taseronlugun “alt isveren” kavrami adi altinda

diizenlendigine deginilmisti.
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Tiirkiye'de 1980'ler itibariyle neoliberal politikalarin sonucunda, kamuda
tageronlagma uygulamalar1 baslamis ve kamu kurumu baglaminda Oncelikle
belediyelerde temizlik hizmetinin gordiiriilmesi i¢in bu yonteme basvurulmustur (Kogak
ve Kavi, 2011: 5). Hemen hemen tiim alanda kullanilan taseronlasma, 6zel sektérde daha

yaygin bir uygulama alan1 bulmaktadir.

Ozellestirme uygulamalarinin yayginlastigi 1990'11 yillarda ise, devlet sosyal
refah devlet anlayisini terk ederek istihdami azaltmaya yonelik politikalar izlenmistir
(Kaya, 2015: 259-260). Onceleri yardimet isler olarak adlandirilan yemekhane, temizlik
giivenlik gibi isler tagerona verilirken 1990’11 yillarda asil islerde tageron uygulamasina

baslandigi goriilmiistiir (Ar1, 2018: 148).

Tablo 10. Kamuda Taseronlugun Yaygin Oldugu Sektorler

Sektorler Alt Isveren Isci Sayisi
Saglik 16.184
Temizlik 471.442
Gtivenlik 117.541
Dagitim 34.621
Toplam 638.788

Kaynak: (Oren vd., 2016: 164)

4734 sayili Kanun’da "lizerine ihale yapilan ve sozlesme imzalanan istekliye
yiiklenici denir (Idare Hukuku Mevzuati, 2003: 388).” Burada bahsedilen yiiklenici alt
igveren yani taseron firma veya isletmedir. Kaya, 1997-2003 yillar1 arasinda kamuda
istthdami azaltmak icin tageronlagsma egiliminin bir hayli fazla oldugunu ifade eder
(Kaya, 2015: 260). Baska bir ifadeyle bu yillar arasinda taseron araciligi ile hizmet alimi

istisna olmaktan ¢ikmistir denilebilir. Bu durum Tablo 10'dan anlasilabilmektedir.

04.01.2002 tarihinde 4734 sayili Kamu Ihale Kanunu’nun®® ve 05.012002
tarihinde 4735 sayili Kamu Thale Sézlesmeleri Kanununun®! kabul edilmesiyle hizmet
alimi ¢ergevesinde kamuda tageronlagsma diizenlenmistir (Colak, 2017: 1009). 4734 sayili

Kanunun 4. maddesinde hangi hizmetlerin bu yontem ile yiiriitiilebilecegine yer

30 04.01.2002 tarihli ve 4734 sayil1 Resmi Gazetede Yayimlanan “Kamu fhale Kanunu”.

31°05.01.2002 tarihli ve 4735 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Kamu fhale Sézlesmeleri Kanunu”.
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verilmektedir. Kamu fhale Kanunu ve Kamu Ihale S6zlesmeleri Kanunu ile taseronlugun
olugmasi, Kanun isimlerinden de yola c¢ikarak, taseronlasmanin bir tiir 6zellestirme
yontemi oldugunun da gostergesidir denilebilir. Kamuda taseronluga basvurmanin,
Ozellestirme bigimi oldugu ve temellerinin 24 Ocak 1980 kararlarinda atildigina dair bir

iddia TURKAS arastirmalarinda bulunmaktadir (Yildirimalp, 2016: 178).

2009 yilinda dénemin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakani Omer Dinger'in |
yanitladigi bir soru 6nergesine “kamuda taseron firma araciligi ile 174 bin 857 is¢inin
calistigimi agiklamasi, kamuda taseronlagsma egiliminin gittik¢ce artmasinin gercegidir.
2014 yilina gelindiginde bu tablo artma yoniinde egilim gostererek yine donemin bakani
Celik tarafindan bir soru Onergesi i¢in yaptig1 agiklama ile Temmuz 2014 yili itibariyle 1
milyon 361 bin 673 tageron is¢i ¢alistigi ve 755 bin 81 is¢inin kamu sektoriinde istihdam
edildigi” ortaya ¢ikmistir (Kaya, 2015, s. 260).

13.05.2014 tarihinde Manisa'nin Soma ilgesinde yasanan maden faciasi
sonrasinda 11.09.2014 tarihli 6552 sayili “Bazi Kanun ve Kanun Hilkmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi ile Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasina

Dair Kanun®?”

(Torba Yasa) yiirlirliige girmistir. “Torba Yasa” ad1 ile daha ¢ok bilinen
ve birbiri ile alakasi olmayan konularda da diizenlemelerin yer aldig1 bu yasa, ayrica 4734
saytli Kamu Ihale Kanunu ve 4735 Kamu Ihale Sozlesmeleri Kanununda birtakim

degisiklikleri 6ngoérmektedir (Ertiirk, 2015: 173-174).
Kanunun genel vurgusunu Ertiirk su sekilde ifade eder (Ertiirk, 2015: 175):

- Alt igveren iscilerinin is sdzlesmesinden dogan {licret alacaklarinin garanti altina

alinmasi,

- Mevzuattan kaynaklanan haklarini kullanirken ortaya ¢ikacak hak kayiplarinin 6niine

gecilmesi,

- Asil igveren-alt isveren iliskisinin kamuda daha smirli ancak daha islevsel olarak

kullanilmasi,

32 11.09.2014 tarihli ve 6552 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi ile Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasina Dair Kanun”.
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- Kamu kurum ve kuruluslarinin yaptigi alt igveren sézlesmelerinin ve uygulamalarinin

is mevzuatina uygunlugunun saglanmasi

Bu gelismeleri takip eden yillarda kamuda tageron is¢i sayisinin incelenmesi

gereklidir. Asagidaki tablo kamu istihdamina iliskin 2018 yil1 verisi verilmektedir.

Tablo 11. Kamu Personelinin Statiilerine ve istihdam Edildikleri Kurum Tiirlerine
Gore Dagilmi(Arahk 2018)

istihdam Tiirii Bakanhklar KiT’ler ve Mahalli Genel
Bagh, ilgili ve Kamu idareler Toplam
Mliskili Sermayeli
Kuruluslar Kuruluslar
Memurlar 2.307.746 4.156 110.350 2.422.252
Hakim ve Savcilar 19.383 19.383
Ogretim Elemanlar 132.671 132.671
657 4/B
Kapsaminda
Sozlesmeli 107.890
Sozlesmeli Personel 70.091 15.547 254.563
Personel Diger Sozlesmeli
Personel 61.035
Siirekli isciler 442.449 45.062 83.160
Gecici Isciler 11.952 9.675 4.340
Kapsam Dis1 3.279
isciler isciler 658.527
Kamu
Bankalarindaki 58.610
isciler
Toplam 3.083.126 190.873 213.397 3.487.396

Kaynak: (DPB, 2018)
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2.3.4.5. Taserondan Kadroya Gegis Siireci

24 Aralik 2017'de 696 sayili KHK™* ile DiSK'e gore, 744 bin 342 taseron is¢inin
siirekli ve gecici is¢i kadrosuna gecirildigi ifade edilmektedir (DISK, 2018). Ancak
merkezi idare kurumlarinda kadroya gegis kurum kadrosuna iken, belediyelerde belediye
sirketlerinin kadrosuna geg¢is s6z konusudur. Baska bir ifadeyle, belediyelerde ¢alisan

iscilere esit kadro alimi ger¢eklesmedigini soylemek miimkiindiir

Tablo 11'de DISK raporunda yer alan kurumlara gére taserondan kadroya gecen

is¢i sayis1 verilmistir.

Tablo 12. 696 Sayih KHK Kapsaminda Merkezi Idarelere Gegirilen Tahmini

Taseron Isci Sayisi
Biitce Tiirii Aralik 2017 Haziran 2018 Aralik 2017°den Haziran
2018’e Artis
Siirekli Gegcici Siirekli Gecici Siirekli Gegici Isci
sci Isci Isci Isci Isci
Genel Biitce 51.875 1.831 125.314 33.527 +73.439 + 31.696
Kapsamindaki
Kamu idareleri
Y.0.K. 2.234 494 40919 592 + 38.685 + 98
Universiteler ve
Yiiksek Teknoloji
Enstitiileri
Ozel Biitceli Diger | 38.630 2.343 89.333 2.575 +50.703 +232
idareler
Diizenleyici ve 0 0 874 0 + 874 0
Denetleyici
Kurumlar
Sosyal Giivenlik 123 0 7.226 0 +7.103 0
Kurumlari
Doner Sermayeler 5.394 6.102 196.052 6.253 + 190.658 + 151
ve Kefalet
Sandiklar
Toplam 393.639

3 26.12.2017 tarihli ve 696 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi
Diizenlemeler Yapilmas1 Hakkinda Kanun Hilkmiinde Kararname™.
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Kaynak: (DiSK, 2018)

Tabloda belirtilen sayilar gercek rakamlar olmayip tahmini durumu ifade

etmektedir. Buna gore, her kurumda 2017' deki rakamlara gore 2018'de kadroya gegen

is¢i sayisinda artis oldugu acikca goriilmektedir. Gergek rakamlara bakildiginda ise 696

Sayili KHK, 1 milyon 20 bin taseron is¢iyi kapsamaktadir. Bu iscilerin 850 bini

tagerondan kadroya gecisten yararlanmistir. Kadroya ge¢is icin oncelikle iscilere, bagl

oldugu kurumlar tarafindan sinav yapilmistir. Sonrasinda ise giivenlik sorusturmasindan

gecirilmis ve bagli oldugu kurumlarda 4/D statiisiinde kadrolu olarak gorev almislardir.

Taserondan kadroya gecen iscilerin tayin hakki yoktur, ancak emeklilik ve kidem

tazminati haklari sakli tutulmustur. Bagka bir ifadeyle, her iki haklari i¢in tageron firmada

calismaya basladiklar1 gilin baz alinacaktir. Kadroya gecen isciler diger iscilere gore iicret

bakimindan esit olmadigi ig¢in, aradaki adaletsizligi gidermek icin 52 giinliik

tediye/ikramiye verilmesi kararlastirilmistir.

Taserondan kadroya gecis silirecinde yapilan calismalar ve yasalasma asamasi,

paydaslarin talebini ifade eden Tablo 13 asagida yer almaktadir.

Tablo 13. Taseronlara Kadro Siireci

Giindeme Gelme Asamasi

Formiilasyon Calismalari

(Taraflarca Onerilen
Teklifler)

Kanunlagsma Asamasi

657 icin (4/c 4/d veya memur
olabilirler) Sinav yapilacak SGK
icin 4/a olmalar1 6ngoriildii
01.11.2015 oncesi ¢alisanlar
kadroya gegebilirler denildi
Mevsimlik Iscilerin 5 Ay 29
Yerine 9 Ay 29 giin calismalari
onerildi.

657 igin (4c 4d veya memur
olabilmeleri tartigildi) Sinavsiz
alim konusuldu SGK igin 4/a ve
4/c tartisildi  Siirecte Tarih
Degisti Mevsimliklerin 4/b icin
kadroya alimi tartigildi

696 sayil KHK c¢ikarildi 657 igin
4/d’li  oldular Komisyonlarca
smav(gostermelik) yapildi SGK
igin 4/a ‘Ii oldular 04.12.2017
tarihide c¢alistirilmakta olanlar
kadroya  gegti Mevsimlik
Iscilerin 5 Ay 29 Yerine 9 Ay 29
Giin ¢alismalari kararlastirildi

belirtilen sartlar ki teklif 6ne
¢ikt1 1.-Tlim c¢alisan 720 bin kisi
kadroya gegebilir 2.-Asil isleri
yapan 150 kisi i¢in kadro olabilir

Kimler Kadro Alacak
Mart 2016  belirtilen ilgili | (Belediyeler ili ilgili Calismalar | Mart 2016°da belirtilen
kurumlar ve Mart 2016’da | Olmustur.) Tim c¢alisanlar fikri | kurumlarin  hepsi ve Mart

daha agir basti. Siirecte 120 bin
yeni kisi eklemlendi

2016’da belirtilen Sartlarda pek
degisiklik yapilmamistir. Tiim
tageron c¢alisanlar (850 Bin
civarinda kisi) 4d’li yapildi

Sendikalarin Talebi

72



Iscilerin miimkiin olan en 6nemli | iktidara yakin (Memur-Sen, | Sendikalar KiT Calisanlarini da
kazanimlar ile kadroya | Hak-Is) sendikalar daha | glindeme getirmistir.

gegcirilmeleri yumusak bir agiklama ile isgi
haklarint savunmuglar, Muhalif
sendikalar (Kesk, Disk,
KamuSen) daha keskin bir ¢izgi
ile ig¢i haklarmi savunmuslar
Tiirk-Is gibi sendikalar daha orta
bir yol izlemislerdir

Devletin (Asil isverenin) Talebi

Tim isgileri kadroya almarak | Siire¢ iginde 720 bin olan is¢i | 696 sayili KHK ile sorunu
sorunun ¢ozimii sayisina 120 bin kigi daha | ¢cozdiigiini belirtmistir.
eklenmis, Belediye c¢alisanlart
icin ek caligmalar yapilmistir

Diger Paydaslarin Talebi

Iktidar Partisi secimlere yonelik | Kamuoyu acisindan  Sosyal
pozisyon belirlemis, Muhalefet | medyada bu konunun
partileri iscilerin  kazanimlar1 | “taraftarlari’”, “karsi ¢ikanlar” ve
tizerinden  iktidar  partisini | “orta yolcular” seklinde 3 grup
elestirmig, Kamudaki tageronlart | kendileri agisindan kamuoyu
galigtiran alt igverenler, 25 bin | olusturmuslardir. Bu konuda
sirketin magduriyetini giindeme | kamu mali disiplini bozulacagi
getirmistir. giindeme gelmistir

Iscilerin Talebi

Isciler bir an once kadroya | Isciler ve isci dernekleri de ayni | KiT’lerde taseron galisanlar yeni
geemek istemektedirler. sendikalarda oldugu gibi | giindem olusturmustur.
bulunduklart siyasi pozisyonlara
gore  hareket etmigler ve
aciklamalar1 talepleri bu yonde
olmustur.

Kaynak: ( Acar, 2019: 31)

Tabloya gore kadroya gecis ile sendikalarin talebi, is¢ilerin en 1yi kazanimlarla bu
siiregten yararlanmalar1 oldugu, devletin talebi taseron olarak calisan biitiin iscileri
kadroya almak oldugu ve iscilerin talebinin ise ivedilikle kadrolu olmak oldugu ifade

edilmektedir.

2.3.4.6. Taserondan Kadroya Gegen Iscilerin Haklar

Yillardir tartisma konusu olan taseron iscilerin durumu nihayetinde ¢oziime
kavustu. Ancak bu durum yeni sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Tagserondan kadroya
4/D) statiisii ile gecen Iscilerin haklar1 baska bir tartismanm konusu olmustur. Bu

baglamda kadro almaya hak kazanan iscilerin haklarin1 agikliga kavusturmak
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gerekmektedir. Nitekim siire¢ hala devam ettigi i¢in bazi1 degisikliklerin olmasi

muhtemeldir.

Yiiksek Hakem Kurulu tarafindan karara baglanan 31.10.2020 tarihine kadar
uygulanacak olan hiikiimler ile is¢ilerin haklar1 su sekilde olacaktir (Resmi Gazete, 201

8):

* Bagli oldugu Kanun: 4/D kapsaminda calisan isciler, 4587 sayili Is Kanunu hiikmiine
tabi olmasina ragmen bazi 6zliikk haklarinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunundan

yararlanmaktadir.

* Yillik Ucretli izin hakk1: Hizmet siiresine gore degiskenlik gdsteren iicretli yillik izin

hakki; 16 giin, 22 giin ve 28 giin olarak degismektedir.

» Kidem tazminati hakki: 4/1) kapsamindaki is¢ilerin ise basladigi tarih temel alinarak,
kadroya gecmeden oOnceki ve gectikten sonraki hizmet siireleri birlestirilip kidem

tazminat1 hakkina sahip olurlar.

» Haftalik caligma saati: Kural olarak memurlar ile ayni1 ¢alisma saatlerine sahip

olmalarina karsin vardiyali ve siirekli is¢i niteligindekiler istisna olusturmaktadir.

» Kadro isgilerin haklari: bu haklar 4857 sayili Is Kanunu ve Ilgili Yonetmelik ile dogum
Oncesi ve sonrasi 16 hafta iicretli izin, 6 aya kadar iicretsiz dogum izni, siit izni, belirlenen

stireler ile iicretli ve yarim giin ¢calisma izni haklar1 kapsamindadir.

* Mazeret izni hakki: bu haklar ticretli izin hakki kapsaminda evlilik, babalik, 6lim,
engelli cocuk olarak 4 kategoride diizenlenmektedir. 3 giin evlilik izni, 5 giin babalik izni,
2 veya ¢ giin yakinlik derecesine gore olim izni, 10 giin hastalik raporu bulunan

bakmakla yiikiimligli oldugu kisi var ise hastalik izni kullanabilmektedir.

» Ikramiye: y1lda iki defa belirlenen aylarda ikramiye verilir.

* Cocuk yardimi: 3 ¢ocuga kadar gecerli her ¢cocuk i¢in 25 TL 6denir.

* Yemek yardimi: ¢alistig1 kurum tarafindan is¢iye yemek veya yemek parasi verilir.
* Yakacak yardimi: yakacak yardimi aylik 30 TL tutarinda verilir.

* Bulasici hastalik ve risk primi: ¢alistiklart her giin i¢in 2 TL 6deme hastanelerde ¢alisan

ve bulasict hastalik riski ihtimali bulunan ig¢ilere 6deme yapilir.

* Evlilik yardimi: 140 TL tutarinda evlenen iscilere evlenme yardimi yapilir,
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* Bayram yardimi: 75 TL tutarinda Ramazan ve Kurban Bayramlarinda yardim yapilir.

* Okul yardimi: yilda bir kez eyliil ayinda ilkokul i¢in 100 TL, ortaokul i¢in 110 TL, lise
icin 120 TL, yiiksekokul i¢in 140 TL 6denir. Bu 6demeler 6grenim goren 6grenci sayisina

gore Odenir.

» Silah tazminati: her giin i¢in 2 TL tutarinda silahl1 olarak gérev yapan gilivenlik gorevlisi

iscilerine 6deme yapilir.

* Direksiyon primi: fiilen calistiklar1 siire boyunca giinlilk 2 TL tutarinda sofGrler,

operatorler ve bunlarin yardimcilarina direksiyon prim iicreti 6denir.

» Afet yardimi: 1000 TL'ye kadar sel, yangin ve deprem gibi durumlarda is¢iye yardim
yapilir.

» Oliim yardimi: 1200 TL tutarinda is kazasi sonucu éliimlerde, 800 TL tutarinda normal
6limlerde is¢inin yasal mirascilarina 6deme yapilir. 300 TL tutarinda iscilerin birinci
dereceden yakinlarindan anne, baba, es veya ¢ocuklarinin vefat etmesi durumunda 6deme

yapilir.
* Askerlik yardimi: 300 TL askerlik nedeniyle isinden ayrilan is¢iye yardim yapilir.
* Dogum yardimat: ilgili mevzuat hiikiimleri esas alinir.

* Kesilen rapor paralarinin 6denmesi: rapor alan is¢inin kesilen ticreti SGK tarafindan

yatirilarak, tam ay calistig1 ayda eline gecen ticret ile ayni olmasi saglanir.

* Gece calismas1 0demesi: zaman araligina gore saat 20.00 ile 06.00 arasinda c¢alisan

is¢ilere %10 zaml1 {icret verilir ancak giivenlik gorevlisi kapsam diginda tutulmustur.
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UCUNCU BOLUM

TASERONDAN KADROYA GECISIiN CALISANLAR
VE YONETICILER TARAFINDAN
DEGERLENDIRILMESIi: BURDUR iLi ORNEGI

Tez c¢alismasinin bu boliimiinde, taserondan kadroya gegisin c¢alisanlar ve
yoneticiler tarafindan degerlendirilmesine iliskin Burdur ilinde yapilan arastirmanin

bulgularina yer verilecektir.

3.1. Arastirmaya iliskin Genel Bilgiler

Arastirmanin  gerceklestirilebilmesi Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu'na yapilan basvuru, arastirmanin
icerigi incelenerek etik olarak uygun bulunmus olup, drneklem olarak belirlenen Burdur
Il Ozel Idare, Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde
arastirma verileri toplanmistir. Bahsi gecen izinler 04.03.2020 tarihli GO2020/53 Sayil
Karar ile arastirmacinin tarafina bildirilmis olup Etik Kurul Degerlendirme Raporu Ek-
2’de yer almaktadir. Ayrica, Burdur Il Ozel Idare ve Burdur Belediyesi Baskanligi’na

Etik Kurul Raporu ile miiracaat edilip izin talep edilerek gerekli onay alinmistir.

24 Aralik 2017 y1l1 tarihinde 696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile baslayan
tagerondan kadroya gegis siirecinde 900 bin kisiyi asan ¢alisani kapsayan yeni diizenleme
ile "stirekli” pozisyona getirilen is¢iler artik, 4/D statiisiinde kamu personeli olarak hizmet
vermeye devam etmektedirler. Kamu personeli agisindan yeni bir donemin basladigi bu
tarih itibariyle, kamu kurumlarinda istthdam edilen taseronlarin 6nemi anlasilmis ve
birgok nedenden dolay1 sartlarinda iyilesme ¢aligmalar1 yapilmigtir. Bu baglamda
arastirmanin amaci, tagerondan kadroya gegis ile ortaya ¢ikan degisimlerin, calisanlar ve
yoneticiler tarafindan nasil algilandiginin tespit edilmesidir. Bu ¢ercevede calisanlara ve
yoneticilere kurumsal aidiyet, is tatmini, sorunlarin tespiti, sendika tiyeligi, performans

basliklar1 altinda anket sorular1 yoneltilmistir.

Calisma, taserondan kadroya gecisin is¢iler ve yoneticiler tarafindan nasil
algilandigini, kadroya gecisin c¢alisanlarin gerek calisma acisindan gerekse maddi
imkanlar acisindan nasil degisiklikler meydana getirdigini, taserona ve kamuya bagh
olmanin hem c¢alisanlar hem de yoéneticiler i¢in olumlu ve olumsuz ydnlerini
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incelemektedir. Bu baglamda, devlet giivencesi altinda is imkanina sahip olunmasinin,
calisanlarin performanslarina ve bagliliklarina etkileri ve yaptiklari is acisindan kurum
menfaatine etkileri ¢alisma kapsaminda ele alinmaktadir. Devlet ile ¢alisan arasinda bir
koprii vazifesi goren, toplu sdzlesme donemlerinde is¢i haklarini savunan sendikaya karsi
tutumlarin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi de mevcut incelemeler

arasinda yer almaktadir.

Bu eksende arastirma, c¢alisan ve kurum agisindan kadroya gecisin farkli
degiskenler iizerinden yarattig1 etkileri belirlemeyi amaglar. Bagka bir ifadeyle, uzun siire
taseron olarak c¢alismanin sonunda c¢alisanlara kadro verilmesinin ve artik devlet
bilinyesinde ¢alismanin, ¢alisan tutumu ve performansi ile kurum yararma olan etkisini
tespit etmek amaclanmaktadir. Ayrica ¢alisan haklarini savunmak amaciyla kurulan
sendikalarin, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini, kendilerine verilen desteklerin
boyutunu belirlemek ve yoneticilerin ¢alisanlarin sendika haklaria olan tutumlarini

incelemek ¢alismanin bir bagska amacini olusturmaktadir.

Arastirma ile kadroya gecisin ¢alisanlar i¢in, kadrolu olma ayricaligi algisina gore
yasanan degisimler, kadroya gecilmesine ragmen degigsmeyen hususlar, is gilivencesi
anlamindaki tutumlar1 ve bagl olduklar1 sendika hakkindaki goriisleri incelenmektedir.
Yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi, kadroya gectikten sonra kendilerini devlet
giivencesine alan calisanlarin bu giivenceye bagl olarak performanslarina olan etkileri,
is becerisi anlaminda kadroya ge¢isin kuruma olan katkilar1 ve yonetici goziiyle ¢alisan
haklarinin degerlendirilmesi incelenen baska bir husustur. Son olarak, calisanlarin ve
yoneticilerin degerlendirmelerini mukayese ederek, olgiilmesi hedeflenen degiskenler

icin verdikleri yanitlar incelenmektedir.

Incelemeleri gerceklestirmek icin ilk olarak, kurumlarin kendi igerisinde farkli
degiskenlere verilen yanitlarin, sonra demografik degisimler ile ol¢iilmesi hedeflenen
degisimler ile etkilesimlerinin analizi amaglanmaktadir. Sonrasinda ise kurumlar arasi
yapilacak kiyasla, farkli kurumlarda ¢alisanlarin kadroya gecis ile algilarinin hangi yonde
oldugunun tespiti ve bu algilara gdre verilen yanitlarin degigkenlere olan etkisi
incelenmektedir. Yoneticiler i¢in yapilan diger analizlerde ise, kendi is¢ilerini
degerlendiren yoneticilerin, diger kurumlardaki ydneticilerin degerlendirmeleri ile

karsilastirma yapilmasi1 amaclanmaktadir.
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Calisma sonucunda elde edilen bulgular ile ¢alisanlar, farkli kamu kurumlarinda
kendileri ile ayni statiide calisan diger calisanlarin durumlarini anlayarak icinde
bulundugu calisma hayatini anlamlandirabilecek ve orgiitlii bir sekilde hareket ederek
eksikliklerinin giderilmesi noktasinda sorunlarmi dile getirme imkanina sahip
olabileceklerdir. Tagerondan kadroya gecen calisanlart bilinyesinde bulunduran kamu
kurumlari, ¢alisanlarin algilarini géz dniinde bulundurabilecek ve bu dogrultuda kararlar
alabilecekledir. Ayrica yapilacak olan toplu sozlesmelerde calisanlarin temsilcisi
konumunda olan sendikalarin, kendileri hakkindaki degiskenlere verilen yanitlari
onemsemeleri, c¢alisan haklarim1  savunan bir yaklasimda olmalarina katki

saglayabilecektir.

3.1.1. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklari

Kamu kurumlarinda istihdam edilen ¢alisanlarin 6nemli bir kismini olusturan 4/D
statiisiinde yeni kadroya gecen isgiler, kurumlarin is ve iglemlerinin ger¢eklestirilmesinde
onemli role sahip olduklar1 i¢in, kadroya gegis ile meydana gelen degisimleri ¢alisanlarin
ve yoneticilerin algilarina bagli olarak 6l¢mek 6nemli bir husustur. Bu bilingten hareketle,
calisma kapsaminda 6rneklem olarak secilen Burdur ili kamu kurumlarindaki ¢alisanlar
ve yoneticiler ile yiliz ylize anket goriismesi, bizzat arastirmacinin kendisi tarafindan

gerceklestirilerek verilerin toplanmasi saglanmistir.

Kurumlarda yapilan goriisme sirasinda calisanlar ile iletisim kurma noktasinda
arastirma sahasina ¢ikildiginda, her ¢alisanin belli bir ¢alisma noktasi olmadigindan
dolay1 birtakim sorunlar yaganmistir. Yagsanan baska bir olumsuzluk ise diinya genelinde
bir salgin hastaligin(COVID-19) ortaya ¢ikmasidir. Arastirma ekseninde kamu kurum ve
kuruluslarindan, hastane ¢alisanlar1 ve yoneticileri ile goriigme yapilarak Burdur ilindeki
tiim kamu kurumlarinda arastirmanin yapilmasi hedeflense de, anket agamasina gelindigi
esnada, hastalik ile miicadelede basat role sahip olan bu kurum ile yiiz yiize anket yapma
olasilig1 miimkiin olmamistir. Diger kurumlarda ise, ayn1 nedenden dolay1 yliz yiize anket
goriismesi bir silire sekteye ugramistir. Ancak caligmaya verilen hassasiyet nedeniyle,
tilkemizde normallesme siirecinin baslamasinin ardindan daha dikkatli bir sekilde

katilimcilara ulasilmaya devam edilerek verilerin toplanmasi siireci tamamlanmastir.

Arastirmanin diger smirhiligini ise, kurumlara ait birimlerin farkli yerlerde

bulunmasidir. Burdur i1 Ozel idaresi ve Burdur Belediyesi biinyesinde bulunan
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yoneticilerin tiimiinde anket gergeklestirilirken, Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
blinyesindeki yoneticilerden merkez kampiiste bulunanlar ile anket ¢alismasi
saglanmgtir. Nedeni; Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi'nde taserondan kadroya
gecen iscilerin Idari ve Mali Isler Daire Baskanhigi'na, Ddéner Sermaye Daire
Baskanligi'na ve Saglik, Kiiltlir ve Spor Daire Baskanligi'na bagli bulunmasi ve ismi

gecgen birimlerin merkez kampiiste yer almasidir.

3.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bilimsel arastirmalarda belirlenen degiskenler arasinda iliski oldugu kanistyla
olusturulan yargilarin denenmesine hipotez denir. Hipotez iki ve daha fazla degiskenler
arasindaki iliskinin test edilmesine olanak saglayan onermelerdir (Usta, 2019: 93).
Hipotezler 6nceden gelistirilerek ifade edilis sekli anlaminda da 6zenle hazirlanmalidir
(Aslan ve Ozen, 2018: 50). Calisma igin belirlenen arastirmanin hipotezleri, kadroya
gecisin  calisanlar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinin incelenmesinden

hareketle olusturularak Tablo 13’te gosterilmektedir.

Tablo 14. Hipotezlerin Ait Oldugu Konular

(" *H1 *H9 h
«H2 *HI0
*H3 *HI11
*H4

*H5
*H6
*H7
'H8

*H20
*H21
*H22
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3.1.3. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Teknikleri

Arastirma yontemi nicel analiz yontemidir ve anket teknigi kullanilmustir.
Calismada kullanilan anket uygulanma sekli, yliz ylize goriisme ve telefon yoluyla
ankettir. Genel itibariyle faydalar1 g6z oniline alinarak yiiz ylize goriisme uygulanmasina
karsin istisnai bir durum olarak, aragtirma 6rneklemi dahilinde yer alan Burdur Belediyesi
calisanlarinin farkli ilgelerde ¢alismasindan dolay: telefonla ulasilarak anket uygulamasi

gergeklestirilmistir.

Anket hazirlanmadan 6nce literatiir taramasi yapilarak kamu personeli hakkinda
bilgiler edinilmis ve taserondan kadroya gecis ile ilgili son bir y1l iginde giincel bilgilerin
takibi arastirmaci tarafindan saglanmistir. Anket sorular1 belirlenirken, tageron ¢aligsma
sekli ve taseron is¢iler lizerine daha Once yapilan c¢aligmalarda belirlenen Slgekler

incelenmistir.

Degiskenleri dlgmek icin 5°1i Likert Olgegi(1:Kesinlikle katilmryorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katilmiyorum, 5: Kesinlikle katilmiyorum)

kullanilmistir. Anket sorular1 su kaynaklar kullanilarak tarafimizca hazirlanmistir:

Tablo 15. Calisanlar Uzerinde Yapilan Anketin Degiskenleri ve Yararlanilan Olcekler

N OLCEK

BOYUTLAR DEGISKENLERDE YER ALAN iFADELER YARARLANILA

(KA1)Kadroya gegmek kurumuma olan bagliligimi arttirdi.
(KA2)Kadroya gegtikten sonra kurumdan ayrilmayi diistinmedim.
(KA3)Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum
(KA4)Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim.
(KAS)Kadroya gegtikten sonra kurumumuz diisiincelerimize daha
fazla 6nem vermeye bagladi.

(KA6)Artik sirketin degil bu kurumun bir eleman1 oldugumu

hissetmeye basladim. (Oztop, 2014)
Kurumsal (KA7) Kurumumuz, kadroya gecen is¢ilerin mesleki agidan yetersiz
Aidiyet oldugu konularda hizmet i¢i programlar hazirladi.

(KAS8) Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢aliganlarla bana esit davranir

Is Tatmini (IT1)Yaptigim isten eskiye gére daha memnunum. (Babin ve Boles,
(iT2)Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 1996)
(IT3)Daha iyi bir is bulsam isimi degistirebilirim. (Celik, Oztiirk, ve
(IT4)Kendimi memur gibi hissediyorum. Kandemir, 2018)
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(IT5)Kadroya gegmek toplumdaki sayginligim arttird.
(IT6)Kadroya gegis ile farkl bir tecriibe edinecegimi diisiiniiyorum.
(IT7)Kadroya gegis bana yeni kariyer imkéanlar1 yaratabilir.

(IT8)is yiikiim kadroya gectikten sonra azaldu.

(IT9)Sadece is giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir.
(IT10)Gelecekte terfi imkanlarma sahip olacagimi diisiiniiyorum.
(IT11)is arkadaslarimin dostlugu beni tatmin etmektedir.
(IT12)Kadroya gectikten sonra kurumumuzun verimliligimizi arttirict
tegviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu

gostermektedir.

Sorunlar

(S1)Kadroya gegctikten sonra yoneticilerin bana yaklagimi olumlu
yonde degisti.

(S2)Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir.
(S3)Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan umutlu degilim.
(S4)Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlari azaltti.

(S5)Kadroya gegtikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar
yeterli degildir.

(S6)Kadroya gegtikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti.
(S7)Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini diisiiniiyorum.
(S8)Kadroya gegmemize ragmen tayin hakkina sahip olmamak
onemli bir eksikliktir.

(S9)Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve
daha sik iletebilmekteyim.

(S10)Taseron firmaya iletemedigim sorunlari su an kurum

yoneticilerime iletebilmekteyim.

(Cakar O. , 2007)

Sendika
Uyeligi

(SU1)Sendika iiyeligi hakkimin oldugunu biliyorum.

(SU2)Kadroya gegis ile is¢inin sendikali olmasimin is giivencesini
arttiracagini diigiiniiyorum.

(SU3)Kadroya gegen iscilerin sendikali olmast isgilerin galisma
kosullariin iyilestirilmesini saglayacaktir.

(SU4)Bagl oldugum sendikanin iscilere yeterli diizeyde destek
verdigini diisiiniiyorum.

(SU5)Bagh bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda

haklarimi savunacagi konusunda giiveniyorum.

(Celik, Oztiirk, ve
Kandemir, 2018)

Calisanlar i¢in hazirlanan anket formunun igerigi 2 boliimden olusmaktadir.

Toplamda 42 soru bulunan bu bdliimlerin ilkinde 7 'si demografik degisken olarak; yas,

cinsiyet, egitim durumu, ¢alistig1 sektor, sendika tiyeligi durumu, sendika iiyeligi yoksa
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olmay1 diisiiniip diisiinmedigi ve iicret disinda yararlandig1 haklar yer almaktadir. ikinci
boliimde ise, kurumsal aidiyet degiskeni icin 8 soru, is tatmini degiskeni i¢in 12 soru,
sorunlar degiskeni i¢in 10 soru, sendika degiskeni icin 5 soru olmak iizere 35 sorudan

olusmaktadir.

Kurumsal aidiyet degiskenine ait ifadeler sirasiyla KAIL, KA2, KA3, KA4 KAS,
KA6, KA7, KAS8 olarak kodlanmistir. Bu degiskende yer alan ifadeler hazirlanirken
Oztop (2014) tarafindan yapilan ¢alismadan faydalanilmistir. Is tatmini degiskenine ait
ifadeler ise sirasiyla iT1, iT2, IT3, T4, IT5, iT6, iT7, IT8, IT9, IT10, IT11, iT12 olarak
kodlanmustir. ifadeler hazirlanirken iki farkli dlgekten yararlamlmustir. Buna gore is
tatmini 6lgegi Bobin ve Boles(1996) ve Celik, Oztiirk, ve Kandemir(2018) tarafindan .

yapilan ¢alismalar referans alinarak hazirlanmistir.

Sorunlar degiskenine ait ifadeler sirasiyla S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7, S8, S9, S10
olarak kodlanarak, Cakir(2007) tarafindan yapilan calismadan yararlanilmis o6lgek
olusturulmustur. Sendika iiyeligi degiskenine ait ifadeler sirasiyla SU1, SU2, SU3, SU4,
SU5 olarak kodlanmistir. Bu degiskene ait dlgek hazirlanirken Celik, Oztiirk, ve

Kandemir(2018) tarafindan yapilan ¢alismadan yararlanilmistir.

Yoneticiler i¢in anket formu ise 28 sorudan olusan iki kisma ayrilmistir. Tlkinde
6's1 demografik degisken olarak; yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alistig1 sektor, kurumdaki
gorev, kurumdaki gorev siiresi yer alirken ikinci kisimda; performans degiskeni i¢in 8
soru, kurumsal aidiyet degiskeni i¢in 6 soru, is disiplini degiskeni i¢in 2 soru, sorunlar

degiskeni i¢in 4, haklar degiskeni i¢in 2 soru olmak {izere 22 soru bulunmaktadir.

3.1.4. Arastirma Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirma siireclerinden biri olan evren secimi, arastirma problemine uygun
yontemlerin belirlenmesinden sonra gelmektedir (Ozen ve Giil, 2007: 395). Arastirmanin
evreni, taserondan kadroya gecen calisanlar ve yoneticileridir. Orneklemi ise Burdur Il
Ozel Idaresi, Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi'nde

tagerondan kadroya gecen ¢alisanlar ve yoneticilerdir.
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Tablo 16. Burdur ili Kamu Kurumlarinda Taserondan Kadroya Gegen Isci Sayisi

Kurum Say1

i1 Ozel idare 110
Belediye 540
Universite 395
Toplam 1045

Aragtirma i¢in ulasilan Burdur ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarinin yetkili
birimlerden elde edilen bilgilere gére taserondan kadroya gecen ¢alisan sayis1; Burdur 1
Ozel Idare igin 110, Burdur Belediyesi i¢in 540 ve Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi i¢in 395 kisi olarak tespit edilmistir. Calismanin evreni toplamda 1045
kisiden olugmaktadir.

Tablo 17. Burdur ili Kamu Kurumlarinda Arastirmaya Katilan Taserondan
Kadroya Gegen Isci Sayisi

Kurum Say1

i1 Ozel idare 70
Belediye 167
Universite 164
Toplam 401

Calismanin 6rneklemi Tablo 16’ya gore Burdur il Ozel Idare i¢in 70, Burdur
Belediyesi i¢in 167, Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi igin 164 ile toplamda 401

kisiden olugmaktadir.
3.2. iscilere Yonelik Yapilan Arastirmamn Bulgularina iliskin Bilgiler

Arastirmanin tamamlanmasiin ardindan bulgularin degerlendirilmesi amaciyla
birtakim testlere tabi tutulmustur. Once verilerin gegerliligi ve giivenirligi test edilerek
ardindan normalite testi yapilmis ve cikan sonuca gore diger degerlendirmelere yer

verilmistir.

3.2.1. Verilerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Anket ¢alismalarinda gecerlilik, anket sorularinin 6l¢iilmesi hedeflenen 6zellikleri
dogru bicimde ol¢iip dlgmedigi, sorularin istenen bilgilere ulastirip ulastirmayacag,
ankete katilanlarin sorular1 ayn1 diizeyde anlayarak ona uygun bigimde cevap verip
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vermedigi ile bilgilidir (Islamoglu ve Alniagik, 2016: 157). Tablo 17'de arastirmanin

gegcerlilik analizine iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 18. Arastirmanin Gegerlilik Analizi Bulgular:

N %
Valid 320 79,8
Excludeda 81 20,2
Total 401 100,0

Elde edilen verilerin analizi igin SPSS programindan faydalanilmistir. Yapilan
analize gore aragtirmada kullanilan 6lgegin gecerliligi KMO Bartlett Test sonucuna gore

0,798 dir.

Bir arastirmada giivenilirligin anlam1 Aziz tarafindan, arastirmada kullanilan
yontemin ayni sartlarda yapildiginda ayni sonuglar1 vermesi olarak ifade edilmekte ve bir
Ol¢me aracinin benzer sartlarda tekrarlandiginda kararli sonuglar ortaya ¢ikmasi olarak
ifade edilmektedir(Aziz, 2015: 58). Buna gore, arastirmanin giivenilirligine yonelik

yapilan analiz bulgular1 Tablo 18°de yer almaktadir.

Tablo 19. Arastirmanin Giivenilirlik Analizi Bulgular

Cronbach’s N of Items
Alpha
0,89 35

Islamoglu ve Almacik referans almarak ¢alismanin Cronbach Alpha degeri,
arastirmanin yiiksek giivenirlikte oldugunu goriilmektedir. Buna gore (Islamoglu ve

Alniagik, 2016: 156):
R2 0.40 ise giivenilir degil
R2 0,40 - 0.60 ise diisiik glivenilirlikte
R2 0.60 - 0.80 ise oldukga giivenilir
R2 0.80 - 1,00 ise yiiksek giivenilirlikte

Boylece, 0,89 degeri bu arastirmanin istatistiksel olarak yiiksek giivenilirlikte

oldugunu gostermektedir.
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3.2.2. Verilerin Normalite Dagilim Testi

Bir arastirmanin sonuglarmin amaca ve veriye uygun olarak yorumlanabilmesi
i¢cin uygun veri analizinin se¢ilmesi gerekmektedir. Buna gore degiskenlerin her diizeyde
normal dagilima uygunluk gostermesi parametrik, verilerin normal dagilim géstermemesi

de parametrik olmayan (nonparametrik) olarak tanimlanmaktadir (Kiling ve Siinbiil,

2018: 168).

Demir vd. tarafindan Shapiro-Wilk ve Chen'in 1968'deki ¢alismasi incelenerek
Shapiro-Wilk testinin, normallik varsayiminin degerlendirilmesinde en kuvvetli analiz
olarak kullanildig1 ifade edilmektedir (Demir, Saatcioglu ve imrol, 2016: 134). Bu .
baglamda arastirmanin normalite testinin yapildigi Tablo 19°da Shapiro-Wilk testi

yapilmistir.

Tablo 20. Shapiro-Wilk Normallik Testi P-Degeri

Olcek Ad1 Shapiro-Wilk Normallik Testi P-Degeri
Kurumsal Aidiyet 0,00
Is Tatmini 0,00
Sorunlar 0,00
Sendika Uyeligi 0,00

Shapiro-Wilk normallik testinin degerinin 0,05’in altinda olmasi, verilerin normal
dagilim gostermedigi anlamma gelmektedir (Demir, Saatgioglu ve Imrol, 2016: 134).
Yukaridaki tabloya gore hesaplanan anlamlilik degerleri 0,00 oldugu igin, arastirmadaki
Olcek verilerinin normal dagilmadig1 sonucuna ulasilabilmektedir.

3.2.3. Demografik Bulgular

Arastirmanin sonucunda elde edilen burgular Tablo 20'de yer almaktadir.
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Tablo 21. Demografik Bulgular

N %
Yas 401
18-24 5 1,2
25-31 63 15,7
32-38 125 31,2
39-45 133 33,2
46-52 71 17,7
56 ve usti 4 1,0
Cinsiyet 401
Erkek 274 68,3
Kadin 124 30,9
Egitim Durumu 401
Okuma Yazma Bilmiyor 3 i
Okur-Yazar 5 1,2
lkokul Mezunu 124 30,9
Hkégretim Ortaokul Mezunu 56 14,0
Lise Mezunu 131 32,7
Universite / Lisansiisti Mezunu | 82 20,4
Cahstigimz Sektor 401
Belediye ve Bagl Sirketler 167 41,6
il Ozel idare 70 17,5
Universite 164 40,9
Sendika Uyeligi Durumu 401
Sendika Uyesi 300 74,8
Sendika Uyesi Degil 101 25,2
Sendika Uyesi Degilse 99
Uye Olmay1 Diisiiniiyor 57 14,2
Uye Olmay: Diisiinmiiyor 42 10,5

Arastirmaya katilan 401 katilimcmin yas, cinsiyet, egitim durumu ve sendika
tiyeligine iliskin bulgular yer almaktadir. Tablo 20’ye gore katilimcilarin en diisiik yas
aralig1 18-24 aras1 olurken en yiikksek yas araligi 39-45 yas arasinda oldugu

goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin erkek, %30,9'u kadin olarak tespit edilmektedir.

Egitim durumuna bakildiginda %32,7 oraniyla lise mezunu oldugu ve hemen

ardindan %30,9 ile ilkokul mezunu oldugu tespit edilmektedir. Buna karsin katilimcilarin
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en diisiik %3 orani ile okuma-yazma bilmeyenlerden olustugu goriilmektedir. Tabloya
gore katilimeilarin sendika iiyesi ve %25,2'si sendika tiyesi degildir, Bagka bir ifadeyle

bliyiik ¢ogunlugun sendikaya tiye oldugu goriilmektedir.

3.2.4. Boyutlar

Taserondan kadroya gegisin ¢aligsanlar tarafindan degerlendirilmesi dort boyut ile
incelenmektedir. Bunlar; kurumsal aidiyet, is tatmini, sorunlar ve sendika iiyeligidir. Bu

boliimde bu boyutlara ait bulgular yer almaktadir.

3.24.1. Kurumsal Aidiyet Boyutu

5’li Likert Ol¢egi kullanilarak hazirlanan arastirma olumlu yonde goriisler
toplanarak, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina gore
degerlendirmeler yapilmistir. Bulgulardan elde edilen bilgilere gore ortalama ve ylizde

dagilimlarindaki degerler Tablo 21°de gosterilmektedir.

Bu Kurumsal aidiyet boyutunun kurumlara gbre ylizdesel oranlar
hesaplandiginda 11 Ozel Idare %684, Belediye %69,0, Universite %60,9 olarak tespit
edilmistir. Boyutun tiim degiskenlerine ait genel aritmetik ortalama ise %65,6 olarak
tespit edilmistir. Bu ortalama Likert 6l¢eginde olumlu ifadeler olarak yer alan (4)

Katiliyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum seceneklerine daha yakin bir sonugtur.
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Tablo 22. Kurumsal Aidiyete Yonelik Frekans Bulgular:

Belediye ve
Bagh i1 Ozel idare Universite Genel
Degiskenler Kod
Sirketler
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %
Kadroya gecmek
kurumuma olan | KAl 3,9 74,3 3,5 65,7 3,7 67,1 3,7 69,8

bagliligimi artirds.

Kadroya gegtikten sonra
kurumdan ayrilmay1 | KA2 4,1 77,8 3,7 78,6 4,2 82,9 4,1 80,1

diistinmedim.

Kurumda kendimi ailenin
bir pargasi gibi | KA3 4,1 77,2 3,8 81,4 4,0 68,9 4,0 74,6

hissediyorum.

Kurumun sorunlarini
kendi sorunlarim gibi | KA4 4,2 79,6 4,1 82,9 4,1 75,6 4,1 78,6

hissederim.

Kadroya gegctikten sonra
kurumumuz

diistincelerimize daha | KAS 3,6 56,3 3,3 50,0 2,9 39,6 3,3 48.4
fazla 6nem vermeye

basladi.

Artik sirketin degil bu
kurumun bir eleman
KA6 4,0 71,3 3,6 65,7 37 |665| 3,8 | 684
oldugumu  hissetmeye

basladim.

Kurumumuz, kadroya
gecen isgilerin  mesleki
acidan yetersiz oldugu | KA7 3,6 61,7 3,3 62,9 2,9 43,3 3,3 54,3
konularda hizmet igci

programlar hazirladi.

Kurum yoéneticileri eski
kadrolu ¢aliganlarla bana | KAS8 3,5 53,9 3,2 60,0 3,2 43,3 33 50,6

esit davranir.

Genel Ortalama 3,9 69,0 3,6 68,4 36 (609 3,7 | 656




Kurumsal aidiyet boyutunun kurumlara gére genel ortalamasi hesaplandiginda il Ozel
Idare 3,56, Belediye 3,94, Universite 3,58 olarak tespit edilmistir. Boyutun tiim
degiskenlerine ait genel aritmetik ortalama ise 3,69 olarak tespit edilmistir. Bu ortalama
Likert 6l¢eginde olumlu ifadeler olarak yer alan (4) Katiliyorum — (5) Kesinlikle
Katiliyorum segeneklerine daha yakin bir sonugtur. Yiizdesel deger ile incelendiginde ise
katilimcilarin  %65,6 oraninda olumlu goriis bildirdigi goriilmektedir. Ayni esasla
“Kurumumuz, kadroya gecen iscilerin mesleki acgidan yetersiz oldugu konularda hizmet
i¢ci programlar hazirladi” 6nermesine ait degerlerin de farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Universite calisanlarmin verdigi yamt genel ortalamanm altinda kalirken belediye
calisanlarinin verdigi yanit ortalamanin istiindedir- Katilimcilarin anket calismasi
esnasinda degiskenler iizerine verdigi bilgiler ve yorumlara dayanarak bu farkliligin
nedeni, Is Sagh@ ve Giivenligi egitimlerinin degisken ile iliskilendirip
iliskilendirmemesinden kaynakli oldugu ile agiklanabilir. Kimi katilimcilar bu egitimi
kadroya gegisten sonra kurumlarinin yeni bir egitim yapmasi olarak degerlendirirken »

kimi katilimcilar da egitimi kadroya gecis ile baglantili olarak degerlendirmemistir.

Baz1 kurumlarin yiizdesel degerlerinin, genel yilizdesel ortalamanin altinda ve
istiinde bir deger seyrettigi goriilmekledir. “Kadroya gectikten sonra kurumumuz
diisiincelerimize daha fazla dnem vermeye baslad1” dnermesine ait genel yiizdesel deger
%65,6 iken, liniversiteye ait deger 60,9 ve belediyeye ait deger %69 olarak goriilmektedir.
Buna gore genel ortalamanin altinda kalmasindan dolay1 tiniversite calisanlar1 biinyesinde
oldugu kurumun, kadroya gectikten sonra diisiincelerine 6nem vermedigi yoniinde algiya
degerlendirme goriilmektedir. Yine ayni degiskene bakildiginda belediye biinyesinde
calisanlarinin biiyiik bir cogunlugu, kadroya gegisten sonra kurumunun diisiincelerine
daha fazla 6nem vermeye basladig1 degerlendirmesi bulunmaktadir. Genel aritmetik
ortalamanin, kurumlarda c¢ikan aritmetik ortalamaya gore degerlendirilmesi

incelendiginde de ayni sonucu gérmek miimkiindiir.

“Kurumumuz, kadroya gegen iscilerin mesleki agidan yetersiz oldugu konularda
hizmet i¢i programlar hazirladi” Onermesine ait degerlerin de farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Bu Onermeye ait genel yiizdesel deger %54,3 iken, iiniversite
calisanlarinin verdigi yanit %43,3 ile genel ylizdesel degerin altinda kalmakta ve belediye
calisanlarinin verdigi 61,7 yanit ortalamanin iistiindedir. Katilimcilarin anket ¢aligmasi
esnasinda degiskenler iizerine verdigi bilgiler ve yorumlara dayanarak bu farkliligin
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nedeni, Is Saghigi ve Giivenligi egitimlerinin degisken ile iliskilendirip
iliskilendirmemesinden kaynakli oldugu ile agiklanabilir. Kimi katilimcilar bu egitimi
kadroya gegisten sonra kurumlarinin yeni bir egitim yapmasi olarak degerlendirirken »

kimi katilimcilar da egitimi kadroya gecis ile baglantili olarak degerlendirmemistir.

“Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmay: diistinmedim.” ve “Artik sirketin
degil bu kurumun bir eleman1 oldugumu hissetmeye basladim.” dnermesine ait degerler
incelendiginde ise kurumlarin yiizde degerlerinin, genel yiizde degerine ¢ok yakin oldugu
goriilmektedir. Buna gore, Burdur kamu kurumlarinda taserondan kadroya gegisten sonra
calisanlarin ¢ogunun kurumdan ayrilmay: diistinmediklerini ve kendilerini artik kamu

is¢isi olarak gordiiklerini soylemek miimkiindiir.

“Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢alisanlarla bana esit davranir.” dnermesine ait
bulgular degerlendirildiginde, genel ortalama %350,6 olarak goriilmekte ve iiniversite
calisanlar1 %43,3 ortalama ile bu degerin altinda kalmaktadir. il Ozel idare ¢alisanlari ise
%60,0 oraninda olumlu yonde goriis bildirmistir. Buna gore il 6zel idare ¢alisanlart diger

kurumlara goére daha yiiksek oranda olumlu yonde degerlendirmede bulunmustur.

Tabloda yer alan yiizde sonuglar1 hipotezlerin degerlendirilmesi i¢in énemlidir.
Her degiskene verilen yiizde degerler olumlu yondeki gortisler toplanarak yukaridaki
tabloda yer almaktadir. Bu baglamda kurumsal aidiyet boyutuna iliskin verilen olumlu
goriislerin oran1 %65,6 oldugu goriilmektedir. Bu bilgilere gore, calisanlarin kadroya
gectikten sonra kurumsal aidiyet boyutuna iliskin hipotezlerin dogrulugu asagidaki
tabloda yer almaktadir.

Tablo 23. Kurumsal Aidiyet Boyutuna Ait Hipotez Sonuclar

Hipotezler Onay
H1: Kadroya gegis, calisanlarin kuruma olan bagliligini etkiler. Kabul
H2: Kadroya gegis, iscilerin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gormesini
saglamaktadir. Kabul
H3: Kadroya gectikten sonra is¢ilerin kurumdan ayrilma isteklerinin azalmasina
neden olmaktadir. Kabul
H4: Kadroya gegis, iscilerin kurumun sorunlarini benimsemesini saglamaktadir. Kabul
HS: Kadroya ge¢is, kurumlarm iscilerin diisiincelerine 6nem vermesini
saglamaktadir. Kabul
Hé6:Kadroya gegis ile is¢ilerin kendilerini kurumun personeli olarak hissetmektedir. Kabul
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H7: Kurum ydneticileri tiim personeline esit davranmaktadir. Kabul

H8: Kadroya gecis ile ig¢iler islerinden daha fazla memnuniyet duymaktadir. Kabul

Kurumsal aidiyet boyutuna ait testlerin sonucuna goére olumlu goriislere yakin
olan cevaplar oldugu goriilmektedir. Boylece bu boyuta ait hipotezlerin tamami kabul

edilmektedir,

3.24.2. 1Is Tatmini Boyutu

5'li Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanan arastirma olumlu ydnde goriisler
toplanarak, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum, ifade araliklar
degerlendirmeye alinarak; ortalama ve yiizde dagilimlarindaki sonuglar Tablo 23 ile

gosterilmektedir. Yapilan degerlendirmeler bu degerlere dayanmaktadir.

Tablo 24. is Tatminine Yonelik Frekans Bulgular

Belediye ve i1 Ozel .
. Universite Genel
Degiskenler Kod | Bagh Sirketler Idare
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %

Yaptigim isten eskiye gore | |
IT1 3,8 66,5 | 3,6 70,0 3,5 |61,0] 3,7 | 64,8
daha memnunum.

Ucret eskiye gore daha | |
1T2 3,9 71,9 2,0 | 17,1 2,9 36,6 | 3,1 47,9
tatmin edicidir.

Daha iyi bir is bulsam igimi | |
o IT3 2,3 234 | 2,1 |20,0| 25 |256| 24 | 237
degistirebilirim.

Kendimi  memur gibi |
1T4 2,6 353 | 22 (229 23 |189]| 24 | 264
hissediyorum.

Kadroya gecmek
toplumdaki sayginligimi iT5 3,0 43,1 2,7 | 38,6 2,8 36,0 | 2,9 39,4
arttirdi.

Kadroya gecis ile farkl bir

tecriibe edinecegimi iT6 2,7 34,1 2,6 | 27,1 2,5 220 | 2,6 27,9
diistintiyorum.

Kadroya gegis bana yeni

kariyer imkanlari iT7 2,7 32,3 2,5 | 30,0 2,5 25,6 | 2,6 29,2
yaratabilir.

Is yiikiim kadroya | |
IT8 2,8 30,5 | 2,2 | 10,0 1,9 6,7 | 23 17,2
gectikten sonra azaldi.
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Sadece i giivencesine
sahip olmak beni tatmin iT9 3,2 46,7 3,7 | 74,3 2,7 329 | 3,1 45,8

etmemektedir.

Gelecekte terfi imkanlarina
sahip olacagimi iT10 2,8 32,9 2,6 | 38,6 2.4 189 | 2,6 28.4

diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimm dostlugu | |
ITI11 4,0 72,5 3,8 | 78,6 3,9 66,5 | 3,9 71,1
beni tatmin etmektedir.

Kadroya gectikten sonra
kurumumuzun
verimliligimizi arttirict .
) IT12 3,2 479 | 29 (429 | 3,1 |[378] 3,1 | 429
tegviklerde bulunmasi,
kadrolu olmanin ayricalik
oldugunu gostermektedir.

Genel Ortalama 3,1 40,8 | 2,7 | 39,2 | 28 |324 | 29 | 38,72

Is tatmini boyutuna iliskin kurumlarin genel yiizdesel degerler incelendiginde,
belediye kurumu %40,8, il 6zel idare %39,2 ve tniversite %32,4 oraninda olumlu
degerlendirme yapildig1 tespit edilmistir. Boyutun 938,7 genel yiizdesi ile
karsilagtirildiginda en yliksek degere sahip olan belediyede calisanlarinin, diger
kurumlara gére is tatmini daha yiiksektir. Is tatmini degiskenlerine verilen yanitlarin
%38,72'si olumlu yonde olurken %61,28'1 olumsuz yonde olmustur. Calisanlar1 en ¢ok
tatmin eden sey, is arkadaslarinin dostlugudur. Bu sonug, “Is arkadaslarimin dostlugu
beni tatmin etmektedir.” Onermesine olumlu yonde goriis bildiren %71,1 oraninda

katilimcinin degerlendirmesinde tespit edilmektedir.

Degiskenlerin kurumlardaki yanitlarina gore; “Ucret eskiye gore daha tatmin
edicidir” énermesinin genel yiizdesel degeri 47,9 iken, Il Ozel Idare'ye ait deger 17,1,
Belediyeye ait deger 71,9, Universiteye ait deger 36,6 olarak goriilmektedir. Degerlerin
sonuglar1 incelendiginde 11 Ozel idaresi calisanlarinin sadece %17,1 oraninda olumlu
yonde goriis bildirdigi dikkat ¢cekmektedir. Bu sonucu destekleyen baska bir durum ise,
anket ¢alismasi sirasinda Il Ozel Idare calisanlarinin dnermeye dair yaptigi yorumlar ve
degerlendirmelerdir. Buna gore, taseron firma biinyesinde calisirken daha yiiksek iicret

alirken, kadroya gectikten sonra licretlerinde diisiis oldugunu beyan etmeleri sonucu
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destekler niteliktedir. 11 Ozel Idaresi’nde is makinas1 operatdrii olarak ¢alismakta olan

H.K ile yapilan anket goriismesinde su sekilde diyalog ge¢gmistir:

“Taseron firmada ¢alisirken maasimiz daha yiiksekti ¢iinkii yaptigimiz is yiikiine
gore Tdicrete tabi tutuluyorduk. Ancak kadroya gegtikten sonra hangi isi yaptigimizin
onemi kalmadi. Benden daha hafif iste ¢alisan birisiyle ben aymi iicreti aliyorum. Ama

benim igim ona gore daha riskli.”

Kadroya gectikten sonra iicretten en ¢ok memnuniyet duyan ise belediye
caliganlaridir. Universite kurumunda ise genel ortalamaya yakin bir deger gériilmektedir.
Kadroya ge¢isin tiim kamu kurumlarinda ayni sekilde olmadigi, ozellikle iicret
konusunda her kurum c¢alisanlarinin esit haklara sahip olmadigi sonucuna

ulasilabilmektedir.

Kadroya gegisten sonra devlet biinyesinde is giivencesine sahip olan kurum
calisanlari, yukarida ticret konusunda farkli goriisler beyan etseler de, “Sadece is
giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir” Onermesine verdigi yanitlar
dogrultusunda siirekli ise sahip olmalarinin kendilerini tatmin etti3i yoniinde %54,2
oraninda olumlu yonde gorlis bildirmislerdir. Buna gore, yillarca taseron firmada
giivencesiz olarak ¢alismak, bireylerde ciddi kaygilara yol agmus ve 6rnegin il Ozel idare
calisanlarinin degerlendirmesinde goriildiigli gibi kadroya gectikten sonra {icrette diisiis
yasanmasi dahi kadroya gegis ile is giivencesine sahip olmaktan hissettigi memnuniyetin

Oniline gegmemistir.

Ayni degiskeni yiizde degerleri ile ifade ederek desteklemek miimkiindiir.
Kurumlarda iicretin eskiye gére daha iyi oldugu yoniinde (“Ucret eskiye gore daha tatmin
edicidir” 6nermesi) verilen olumlu yanit %47,9 iken, sadece is giivencesine sahip olmanin
tatmin edici oldugu konusunda olumlu goriisler 54,2 olarak tespit edilmektedir. Bagka bir
ifadeyle calisanlarin %52,1 'i taserondan kadroya gecis ile licretten memnuniyetsiz
olmamasina karsin, yine yaklasik oranda kisiler is giivencesine sahip olmay1 birinci

planda tutmaktadir.

Kadroya gecisten sonra is yiikiiniin artip atmadiini tespit etmek amaciyla
yoneltilen “Is yiikiim kadroya gegtikten sonra azald1.” énermesine olumlu yénde goriis

bildirenler sadece %17,2 olarak goriilmektedir. Ancak bu degerlendirme kadroya
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gectikten sonra is yiikiiniin arttig1 anlaminda degildir. Calisanlar kadroya gegis ile ayni

isi yaptiklar1 i¢in bu 6nermeye yanit verirken degisim olmadigini bildirmiglerdir.

“Kadroya gecis bana yeni kariyer imkanlar yaratabilir.” ve “Gelecekte terfi imkanlarina
sahip olacagimi diislinliyorum.” Onermelerine verilen olumlu yonde goriislerin yiizde
degerleri birbirine ¢ok yakin olarak tespit edilmistir. (%27,9 ve %28,4) Buna gore kurum
calisanlarin biiylik ¢ogunlugu kadroya gecis ile gelecekte yeni kariyer ve terfi imkanina

sahip olacaklarimi diisiinmemektedir.

Bu degerlendirmelerden yola ¢ikarak hipotezlerin onay durumu incelenecektir.

Tablo 24'te is tatmini boyutuna ait hipotezlerin dogruluk sonucu yer almaktadir.

Tablo 25. is Tatmini Boyutuna Ait Hipotez Sonuclar1

Hipotezler Onay

H9: Kadroya gectikten sonra isgiler aldig1 icrete memnuniyet duymamaktadir. Kabul
H10: Kadroya gegis ile isciler kendilerini memur gibi hissetmemektedir. Kabul
H11: Kadroya gegis ile iscilerin toplumdaki sayginliginda artis yaganmamustir. Kabul
H12: Kadroya gegis, is¢ilere yeni kariyer imkani saglamamaktadir. Kabul
H13: Kadroya gegis ile is¢ilerin i yiikiinde azalma goriilmemektedir. Kabul
H14: isciler, is arkadaslarinin dostlugundan memnuniyet duymaktadir. Kabul
H15: Iscilerin kadroya ge¢mesi ile kurumlar verimliligi arttiric1 tesviklerde bulunmadig1

icin kadrolu olmak ayricalik olarak goriilmemektedir. Kabul

[s tatmini boyutuna ait hipotezler genel anlamda taserondan kadroya gegis ile is
tatmini olmadig1 yo6niinde hazirlanmigtir. Bu baglamda hipotezlerin  tamami
dogrulanmaktadir. Calisanlarin en fazla tatmin oldugu konusu ile is arkadasligidir. Bunun

sonucuna yapilan degerlendirmeler ile ulasmak miimkiindiir.

3.4.2.3. Sorunlar Boyutu

Sorunlart 6lgmek icin 5'li Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanan arastirma, (4)
Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina verilen yanitlar olan olumlu
yonde goriisler degerlendirmeye alinmistir. Bu baglamda elde edilen bilgilere gore

ortalama ve yiizde dagilimlarindaki degerler Tablo 25 'de yer almaktadir.
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Tablo 26. Sorunlar: Tespit Etmeye Yonelik Degiskenlerin Frekans Bulgular

Belediye ve
Bagh il Ozel idare | Universite Genel
Degiskenler Kod
Sirketler
Ort. %o Ort. % |Ort. | % |Ort. | %
Kadroya gectikten sonra

yoneticilerin bana yaklasimi olumlu | S1 3,3 42.5 29 38,6 | 2,5 | 244 | 29 | 34,4
yonde degisti.

Maddi imkanlarimiz
iyilestirilmesine  ragmen yeterli | S2 3,7 59,3 4,0 77,1 1 39 | 66,5 3,8 | 654
degildir.

Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi
S3 32 | 413 | 3,7 | 643 | 33 (439 3,3 | 464
bakimindan umutlu degilim.

Daha az yoneticiye hesap vermek
S4 32 (449 3,1 48,6 | 2,9 | 36,0 | 3,1 | 41,9
sorunlari azaltt1.

Kadroya gectikten sonra tarafimiza
yapilan sosyal yardimlar yeterli | S5 3,9 65,3 3,8 7291 39 | 67,1 | 3,9 | 67,3
degildir.

Kadroya gectikten sonra izin
S6 3,9 | 73,1 3,7 75,71 3,0 | 43,3 3,5 | 614
hakkinin artmasi beni memnun etti.

Calisma  kosullarrmin  daha da
o o S7 36 | 551 32 | 51,4 3,1 {439 3,3 1499
iyilesecegini diisiniiyorum.

Kadroya gecmemize ragmen tayin
hakkina sahip olmamak onemli bir | S8 3,5 58,1 4,0 82,9 | 4,0 | 73,2 | 3,8 | 68,6
eksikliktir.

Kadroya gectikten sonra taleplerimi
yoneticilere daha kolay ve daha sik | S9 36 | 635 34 60,0 | 3,3 | 48,8 | 3,4 | 56,9

iletebilmekteyim.

Taseron  firmaya iletemedigim

sorunlari su an kurum yoneticilerime | S10 3,8 65,9 3,7 786 | 3,5 | 549 | 3,7 | 63,6

daha kolay iletebilmekteyim.
Genel Ortalama 36 |569| 35 |650]| 33502 35 |555

Buna gore tiim kurum calisanlari, “Kadroya gectikten sonra tarafimiza yapilan
sosyal yardimlar yeterli degildir” ifadesine verdikleri yanit dogrultusunda aragtirmaya
katilanlarin %67,3'li, kadroya gegtikten sonra taraflarina yapilan sosyal yardimlarin
yeterli olmadig1 yoniinde goriisler bildirmistir. En diisiik ylizdesel degere sahip “Kadroya
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gectikten sonra yoneticilerin bana yaklasimi olumlu yonde degisti” degiskenine ait
ifadeye verilen yanitlar dogrultusunda arastirmaya katilanlarin sadece %34,4'li olumlu
gorlis bildirerek, %65,5 oraninda kisi kadroya gectikten sonra yoOneticilerinin

yaklagiminin olumlu yonde degismedigini belirtmislerdir.

Arastirma sirasinda katilimeilar ile yapilan yiiz yilize anket goriigmesi, ankete
verilen yanitlarin nedenini 6grenme imkani tanimistir. Buradan hareketle yukarida
deginilen karsilastirma sonuglarina ilave edilmesi gereken bilgi, calisanlarin taseron
blinyesinde iken firma sahipleri ile is ve isleyis anlaminda cok iletisim halinde
olmadigini, genellikle isini yaptiklari kamu kurum ve kuruluslarinin yoneticileri ile yakin
temas halinde olmalar1 nedeniyle kadroya gecis mevcut yoneticilerinin ¢alisanlarina karsi

bakis agilarini olumlu veya olumsuz yonde degistirmedigidir.

Kadroya gegen iscilerin sorunlarini tespit etmeye yonelik degiskenlere verilen
olumlu yondeki goriislerin ylizde degerlerine bakilmasi gerekmektedir. Bu baglamda
sirastyla bakildiginda “Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir”
degiskenine verilen olumlu goriislerin oraninin %65,4 oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda kadroya gecis ile ¢alisanlarin maddi imkanlarindaki iyilestirmelerin yetersiz

oldugu sonucuna ulasilabilmektedir.

Yiizdelik orani yiiksek olan baska bir 6nerme de %67,3 ile “Kadroya gectikten
sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar yeterli degildir” ifadesidir. Bu sonuca gore
kadroya gectikten sonra is¢iler taraflarina yapilan sosyal yardimlarin yeterli olmadiginm
ifade etmektedir. Ayn1 zamanda bu sonug, degiskenler arasinda en yiiksek aritmetik

degere sahip oldugundan dolay1 da ¢ikarilabilmektedir.

Bu baglamda degerlendirilmesi gereken “Kadroya ge¢memize ragmen tayin
hakkina sahip olmamak onemli bir eksikliktir.” degiskenidir. Katilimcilarin %68,6’s1
kadroya gecise ragmen tayin hakkinin olmamasimi Onemli bir eksiklik olarak
degerlendirmektedir, Buna gore kadroya gecen calisanlarin tayin hakki talep ettigi

sonucuna ulasilabilmektedir.

Son degerlendirme yapilmasi gereken degiskenler ise birbiri ile baglantili
“Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve daha sik
iletebilmekteyim” ve “Taseron firmaya iletemedigim sorunlart su an kurum

yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim” onermeleridir. Bu degiskenlere verilen
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olumlu yanitlar %56,9 ve %63,6 olarak tespit edilmistir. Buna gore taserondan kadroya
gecen ¢alisanlarin, tageron firma ile sorunlarini paylasamadigi ve su an kurum yoneticileri
ile sorunlarmi iletme hususunda daha kolay iletisim kurabildigi sonucuna
ulasilabilmektedir. Bu durumun nedeni yine yukarida da deginildigi iizere, tageron firma
biinyesinde iken yoneticileri ile ¢ok fazla temas halinde olmadiklarindan kaynakli oldugu

sOylenebilir.

Sorunlar boyutunun genel degerlendirilmesinin yapilmasi agisindan degiskenlerin
genel yiizdesel degeri ve kurumlarin yiizdesel degerleri karsilastirilmalidir. Yukaridaki
tabloya gore arastirmaya katilan kadroya gegen kurum calisanlarinin  %55,5’1
degiskenlerde yer alan ifadeler olumlu yonde goriisler belirtmistir. Belediye
personellerinin verdigi yanitlarm ortalamast %56.9, Il Ozel Idare %65 ve Universite
%50,2 olarak goriilmektedir. Bu baglamda calisanlarin sorunlarina yonelik olusturulan

hipotezlerin sonuglar1 Tablo 26’de yer almaktadir.

Tablo 27. Sorunlar Boyutuna Ait Hipotez Sonuclari

Hipotezler Onay
H16: Kadroya gegis, yoneticilerin is¢ilere bakigint olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H17: Kadroya gegis ile iscilerin maddi imkanlarindaki iyilestirmeler yeterli
goriilmemektedir. Kabul
H18: iscilerin kadroya gegisi ile gelecek kaygisinin azalmamaktadir. Kabul
H19: Kadroya gegis ile tageronun ortadan kalkmasi ve daha az yoneticiye hesap vermek Kabul

is¢iler agisindan sorunlarin azaltmamaktadir.

Olumlu yondeki goriisler ve yiizde degerlerine gore sorunlar boyutuna ait tiim
hipotez sonuclarinin dogrulandig1 goriilmektedir. Hipotezlerden en 6nemlisi, kadroya
gectikten sonraki maddi imkanlarin nasil degerlendirileceginin tespit edilmesi oldugu i¢in

oneriler kisminda ayrica ele alinacaktir.

3.4.2.4.Sendika Uyeligi
Sendika iiyeligi algisint 6lgmek i¢in 5'1i Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanan
arastirma, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina verilen yanitlar
olan olumlu yonde goriisler degerlendirmeye alimmistir. Bu baglamda elde edilen

bilgilere gore ortalama ve yiizde dagilimlarindaki degerler Tablo 27'de yer almaktadir.
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Tablo 28. Sendika Uyeligine Yonelik Degiskenlerin Frekans Bulgular

Belediye ve L
11 Ozel .
Bagh . Universite Genel
Degiskenler Kod Idare
Sirketler

Ort. % | Ort. | % |Ort. | % | Ort. | %

Sendika iyeligi hakkimin .
SU1 4,7 940 | 48 {929 | 49 | 988 | 48 | 95,7
oldugunu biliyorum.

Kadroya gecis ile is¢inin sendikali
olmasinin is giivencesini SU2 3,9 689 1| 35 | 67,1 | 3,6 | 549 | 3,7 | 62,9

arttiracagini diisiiniiyorum.

Kadroya gegen iscilerin sendikali

olmasi is¢ilerin caligma .
SuU3 3,9 67,7 | 3,7 | 729 | 3.4 | 482 | 3,6 | 60,6
kosullarmin iyilestirilmesini
saglayacaktir.
Genel Ortalama 4,1 76,8 | 40 | 77,6 | 40 | 67,3 | 4,0 | 4,0
N=320 N=
N=320
320
Bagli oldugum sendikanin iscilere
yeterli diizeyde destek verdigini SU4 2,8 3291 3,1 | 364 | 3,3 (254 | 2,8 | 30,0

diigiiniiyorum.

Bagli bulundugum sendikaya

toplu pazarlik yapilan zamanlarda N
SUS 32 | 403 | 33 [57,6] 3,5 | 283 3,1 |369
haklarim1 savunacagi konusunda

gliveniyorum.

Genel Ortalama 30 | 366 32 [470] 34 268 3,0 | 40,3

Tabloda yer alan “Kadroya gecis ile iscinin sendikali olmasinin is giivencesini
arttiracagini diisiinliyorum” ve “Kadroya gecen is¢ilerin sendikali olmasi is¢ilerin ¢alisma
kosullariin iyilestirilmesini saglayacaktir” Onermelerini birlikte almak gerekecektir.
Ciinkii her iki degisken de calisanlarin sendika {iiyeligi konusunda algisini dlgmeye
yoneliktir. Buna gore katilimcilarin ilk 6nerme i¢in %,62,9’u, ikinci 6nerme igin ise

%60,6’s1 olumlu yonde goriis bildirmistir.

Buna karsin hemen altinda yer alan “Bagli oldugum sendikanin is¢ilere yeterli
diizeyde destek verdigini diisiiniiyorum” ve “Bagli bulundugum sendikaya toplu pazarlik

yapilan zamanlarda haklarim1 savunacagi konusunda giiveniyorum” 6nermelerine verilen
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yanitlar, sendika liyeligi olan 320 katilimeinin, bagli olduklar1 sendikaya kars1 duyduklari
giiven %40,2 olarak goriilmektedir. Buna gore kadroya gecen calisanlar, sendikali
olmanin is¢i i¢in gerekli olan bir unsur olarak degerlendirse de kendi baglh olduklari
sendikanin yeterli diizeyde destek alamadiklar1 sonucuna ulasilabilmektedir. Bu

sonuclara gore hipotez sonuglar1 Tablo 28'de yer almaktadir.

Tablo 29. Sendika Boyutuna Ait Hipotez Sonuclari

Hipotezler Onay
H20: Kadroya gegen isgiler sendika iiyeligi hakkindan haberdardir. Kabul
H21: Iscilerin bagli bulundugu sendikanin yeterli diizeyde destek Kabul
vermemektedir.
H22: isciler toplu sézlesme zamaninda bagh oldugu sendikaya giiven Kabul

duymamaktadir.

Sorunlar boyutuna ait degiskenlere verilen cevaplara gore hipotezlerin hepsinin
dogrulandig1 goériilmektedir. Bu noktada 6nemli olan, is¢ilerin bagli oldugu sendikaya
giivenmeleri ve yeterli destegi géormediklerini beyan etmeleridir. Bu baglamda sendikalar

i¢in Onerilere ayrica deginilecektir.

3.4.2.5.Calisanlarin Demografik Degiskenlere Gore Farklihik Analizi
Arastirmanin bu boliimiinde tagserondan kadroya gecen is¢ilerin anket sorularina
verdigi yanitlarin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi
incelenecektir. Bu baglamda Tablo 29’da kurumsal aidiyet, ,i tatmini, sorunlarin tespiti
ve sendika lyeligi degiskenlerine verilen yanitlarin, c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik olup olmadiginin tespiti icin Mann Whitney U Testi sonuglart yer almaktadir.

Tablo 30. Calisanlarin Cinsiyet Gruplarina Géore Mann Whitney U Testi

Boyutlar Sig.
Kurumsal Aidiyet , 174
Is Tatmini ,605
Sorunlar ,000
Sendika Uyeligi ,948

99



Tablo 29 incelendiginde kurumsal aidiyet, i tatmini ve sendika tiyeligi sorularina
verilen yanitlarin cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Buna karsin, sorunlarin tespitine yonelik hazirlanan anket sorularina verilen yanitlar ile
cinsiyet gruplar1 arasinda (p<0,05) anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Farkliligin
neyden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Tablo 30 yapilmaistir.

Tablo 31. Sorunlar Boyutuna Verilen Yamtlar ile Cinsiyet Gruplari
Arasindaki Farklihg inceleyen Mann Whitney U Testi

Boyut Kategori N Mean Rank U P
Sorunlarin Erkek 274 215,70 13.370.000 ,000
Tespiti Kadin 127 169,28

Tabloda yer alan cinsiyete gore kadin-erkek incelendiginde, erkeklerin sorunlar
degiskenine verdigi yanitlar kadinlarin verdigi yanitlara gore daha yiiksek ortalamaya
sahiptir. Likert 6l¢egine gore, (5) kesinlikle katiliyorum ise sorunlar boyutunda yer alan
degiskenlere erkekler daha ¢ok olumlu yonde yanit vermislerdir. Buna goére cinsiyet

gruplar1 arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. (p<0,05)

Boyutlara verilen yanitlar ile sendika iiyesi olan/olmayan gruplar arasinda anlaml

farkliligin arastirilmasi i¢in yapilan Mann Whitney U Testi Tablo 31°de yer almaktadir.

Tablo 32. Cahsanlarin Sendika Uyeligine Gore Mann Whitney U Testi

Boyutlar Sig.
Kurumsal Aidiyet ,429
Is Tatmini ,834
Sorunlar ,312
Sendika Uyeligi ,000

Yapilan analize gore kurumsal aidiyet, is tatmini ve sorunlar boyutlarina verilen
yanitlar ile sendika iiyeligi gruplari arasinda anlamli farklilik yoktur. Ancak sendika
tiyeligine verilen yanitlar ile anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Detayli incelemeler

Tablo 32°de yer almaktadir.
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Tablo 33. Sendika Uyeligi Boyutuna Verilen Yamtlar ile Sendika Uyeligi Gruplar
Arasindaki Farkhhklar1 inceleyen Mann Whitney U Testi

Boyut Kategori N Mean Rank U P
Sendika Sendika tiyesi degilim 101 96,70 4.615.500  ,000
Uyeligi Sendika iiyesiyim 300 236,12

Tablo 32 incelendiginde sendika iiyeligine iliskin degiskenlere verilen yanitlar ile
sendika iiyeligi gruplart arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Sendika tiyesi gruplarin
ortalamalari, sendika olmayan gruplarin ortalamasina gore daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Boyutlara verilen yanitlar ile yas gruplari arasinda farklilik olup olmadiginin

tespiti agisindan yapilan Kruskall Wallis H Testi sonuglar1 Tablo 33te yer almaktadir.

Tablo 34. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Kruskall Wallis H Testi Bulgular1.

Kod Degiskenler N H Asym.
Sig.
KA1 Kadroya gegmek kurumuma olan bagliligimi artirdi. 401 5,582 | ,349
KA2 Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmayi diisiinmedim. 401 8,671 | ,123
KA3 Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 401 21,638 | ,001
KA4 Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. 401 21,262 | ,001

KA5 Kadroya gectikten sonra kurumumuz diigiincelerimize daha fazla | 401 16,736 | ,005
Oonem vermeye bagladi.

KAG6 Artik sirketin degil bu kurumun bir elemanmi oldugumu | 401 27,706 | ,000

hissetmeye basladim.

KA7 Kurumumuz, kadroya gegen iscilerin mesleki agidan yetersiz | 401 10,789 | ,056

oldugu konularda hizmet i¢i programlar hazirladi.

KAS8 Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢aliganlarla bana esit davranir. 401 25,952 | ,000

iT1 Yaptigim isten eskiye gére daha memnunum. 401 12,717 | ,026
iT2 Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 401 | 23,826 | ,000
T3 Daha iyi bir is bulsam igimi degistirebilirim. 401 23,443 | ,000
iT4 Kendimi memur gibi hissediyorum. 401 5,581 ,349
iTs Kadroya gegmek toplumdaki saygmligimi arttirdi. 401 6,520 | ,259
iT6 Kadroya gegis ile farkli bir tecriibe edinecegimi diistiniiyorum. 401 4998 | ,416
iT7 Kadroya gecis bana yeni kariyer imkanlar1 yaratabilir. 401 10,619 | ,059
iT8 [s yiikiim kadroya gegtikten sonra azald. 401 | 9,715 | ,084
iT9 Sadece is gilivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir. 401 9,744 | ,083

101



iT10 Gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagimi diistiniiyorum. 401 13,713 | ,018

iT11 Is arkadaslarimin dostlugu beni tatmin etmektedir. 401 | 22,616 | ,000

iT12 Kadroya gectikten sonra kurumumuzun verimliligimizi arttiric1 | 401 14,277 | ,014

tegviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu

gostermektedir.
S1 Kadroya gegtikten sonra yoneticilerin bana yaklasimi olumlu | 401 27,667 | ,000
yonde degisti.
S2 Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir. 401 7,528 | ,184
S3 Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimmdan umutlu degilim. | 401 4,874 | 432
S4 Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlar azaltti. 401 5,671 | ,340
S5 Kadroya gectikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar | 401 9,555 | ,089
yeterli degildir.
S6 Kadroya gectikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti. | 401 14,125 | ,015
S7 Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini diistintiyorum. 401 2,981 |,703
S8 Kadroya ge¢memize ragmen tayin hakkina sahip olmamak | 401 22,914 | ,000

onemli bir eksikliktir.

S9 Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve | 401 18,094 | ,003
daha sik iletebilmekteyim.

S10 Taseron firmaya iletemedigim sorunlart su an kurum | 401 16,408 | ,006
yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim.

SU1 Sendika tiyeligi hakkimin oldugunu biliyorum. 401 10,324 | ,067

SU2 Kadroya gegis ile is¢inin sendikali olmasmin is giivencesini | 401 8,050 | ,153

arttiracagini diigiiniiyorum.

SU3 Kadroya gegen isgilerin sendikali olmasi isc¢ilerin g¢alisma | 401 5,162 | ,396
kosullarinin iyilestirilmesini saglayacaktir.

SU4 Bagli oldugum sendikanin iscilere yeterli diizeyde destek | 320 | 2,737 | ,740

verdigini diigiiniiyorum.

SUs Bagli bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda | 320 | 2,198 | ,821

haklarim1 savunacagi1 konusunda giiveniyorum.

Tablo 33’de taserondan kadroya gecen iscilerin degiskenlere verdikleri yanitlar
ile yas gruplar1 arasinda anlamli diizeyde farklilik olup olmadigmin tespit edilmesi
amaglanmistir. Elde edilen bulgulara gdre kurumsal aidiyet boyutuna ait ilk iki
degiskende anlamli farklilik yoktur. Buna karsin anlamli farklilik tespit edilen

degiskenler sunlardir:
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“Kurumda kendimi ailenin bir parcast gibi hissediyorum.” ve ““Kurumun
sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim.” degiskenlerine verilen yanitlarda farklilik
p<001 olarak goriilmekte ve anlamli farkliligin 56 ve iistii yas grubundan kaynaklandigi
tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle bu yas grubuna ait calisanlar ilgili degiskenlere daha

olumlu yonde yanit vermistir.

“Kadroya gectikten sonra kurumumuz diisiincelerimize daha fazla 6nem vermeye
basladi.” Degiskenine verilen yanitlar ile yas gruplarina gore farklilik p<0,005 olarak
tespit edilmis ve anlamli bulunmustur. Anlamliligin 18-24 yas grubundan kaynaklandigi

goriilmektedir.

“Artik sirketin degil bu kurumun bir elemani oldugumu hissetmeye basladim.” ve
“Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢alisanlarla bana esit davranir.” Degiskenlerine verilen
yanitlar ile yas gruplari arasinda farklilik p<0,000 olarak tespit edilmis ve anlamli oldugu
gorlilmiistiir. Buna gore anlaml farkliliga neden olan yas gruplar1 56 iistii ve 18-24

yaslardir.

“Kurumumuz, kadroya gegen is¢ilerin mesleki acidan yetersiz oldugu konularda
hizmet i¢i programlar hazirladi.” degigskenine verilen yanitlar ile yas gruplar1 arasindaki
farklilik p<0,056 olarak tespit edilmekte ve anlamli oldugu goriilmektedir Farkliliga

neden olan yas grubun ise 18-24 aras1 grubun oldugu tespit edilmistir.

“Yaptigim isten eskiye gore daha memnunum.” degiskenine ait anlamli farklilik
p<0,026 olarak karsimiza c¢ikmakta ve anlamli farkliligin 56 ve istii yas grubundan
kaynaklandig tespit edilmektedir. “Ucret eskiye gére daha tatmin edicidir.” ve “Daha iyi
bir i bulsam isimi degistirebilirim.” Degiskenlerine verilen yanitlar ile yas gruplari
arasinda farklilik p<0,000 olarak tespit edilerek anlamli oldugu sonucuna varilmistir.

Buna gore anlamli farkliligin 56 ve iistii yas grubundan kaynaklandig tespit edilmistir.

“Is yiikiim kadroya gectikten sonra azald1.”(p<0,083) ve “Sadece is giivencesine
sahip olmak beni tatmin etmemektedir.” (p<0,084) degiskenlerine verilen yanitlar ile yas
gruplar1 arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore farkliligin 46-52 ve

18-24 yas gruplarindan kaynaklandig1 goriilmektedir.

“Gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagimi diisliniiyorum.” degiskenine verilen

yanitlar ile yas gruplar arasindaki farklilik p<0,018 olarak tespit edilmekte ve anlamli
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oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise 18-24 arasi yas grubudur. “Kadroya gectikten
sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar yeterli degildir.” degiskenine verilen yanitlar
ile yas gruplar1 arasindaki farklilik p<0,089 olarak tespit edilmekte ve anlamli oldugu
goriilmektedir. Farkliligin 39-45 yas grubu arasindan kaynaklandigi tespit edilmistir.

“Kadroya gectikten sonra yoneticilerin bana yaklasimi olumlu yonde degisti.” ve”
Kadroya ge¢memize ragmen tayin hakkina sahip olmamak oOnemli bir eksikliktir.”
Degiskenlerine verilen yanitlar ile yas gruplar1 arasinda farklilik p<0,000 olarak tespit
edilerek anlamli oldugu goriigmiistiir. Bu anlamliligin 18-24 yas grubu ve 25-31 yas

grubundan kaynaklandig1 anlagilmistir.

Boyutlara verilen yanitlar ile egitim gruplar arasinda farkliligin incelenmesi igin

yapilan Kruskall Wallis H Testi analiz sonuglar1 Tablo 34’de yer almaktadir.

Tablo 35. Calisanlarin Egitim Gruplarina Gore Kruskall Wallis H Testi Bulgular:

Kod Degiskenler N H Asym.
Sig.
KAl Kadroya ge¢mek kurumuma olan bagliligimi artirdi. 401 4,451 | ,486
KA2 Kadroya gegtikten sonra kurumdan ayrilmay1 diisinmedim. 401 6,169 | ,290
KA3 Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 401 25,167 | ,000
KA4 Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. 401 19,433 | ,002

KA5 Kadroya gectikten sonra kurumumuz diigiincelerimize daha fazla | 401 20,010 | .001
Onem vermeye bagladi.

KAG6 Artik sirketin degil bu kurumun bir elemani oldugumu | 401 30,478 | ,000

hissetmeye basladim.

KA7 Kurumumuz, kadroya gegen isgilerin mesleki agidan yetersiz | 401 15,931 | ,007

oldugu konularda hizmet i¢i programlar hazirladi.

KAS8 Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢aliganlarla bana esit davranir. 401 11,773 | ,038

iT1 Yaptigim isten eskiye gére daha memnunum. 401 26,856 | ,000
iT2 Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 401 | 20,367 | ,001
T3 Daha iyi bir is bulsam igimi degistirebilirim. 401 33,542 | ,000
iT4 Kendimi memur gibi hissediyorum. 401 6,369 272
ITs Kadroya gegmek toplumdaki sayginligimi arttirdi. 401 5,635 | ,343
iT6 Kadroya gegis ile farkli bir tecriibe edinecegimi diisliniiyorum. 401 10,515 | ,062
iT7 Kadroya gecis bana yeni kariyer imkéanlar yaratabilir. 401 6,897 | ,228
T8 [s yiikiim kadroya gectikten sonra azaldu. 401 7,443 | ,190
iT9 Sadece is giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir. 401 11,019 | ,051
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iT10 Gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagimi diistiniiyorum. 401 3,386 | ,641

iT11 Is arkadaslarimin dostlugu beni tatmin etmektedir. 401 | 19,618 | ,001

iT12 Kadroya gectikten sonra kurumumuzun verimliligimizi arttirict | 401 3,715 | ,591

tegviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu

gostermektedir.
S1 Kadroya gectikten sonra ydneticilerin bana yaklasimi olumlu | 401 28,892 | ,000
yonde degisti.
S2 Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir. 401 9,575 | ,088
S3 Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimmdan umutlu degilim. | 401 8,110 | ,150
S4 Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlar azaltti. 401 9,251 | ,099
S5 Kadroya gectikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar | 401 6,656 | ,248
yeterli degildir.
S6 Kadroya gectikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti. | 401 12,506 | ,028
S7 Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini diistintiyorum. 401 4,006 | ,549
S8 Kadroya ge¢memize ragmen tayin hakkina sahip olmamak | 401 19,205 | ,002

onemli bir eksikliktir.

S9 Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve | 401 39,548 | ,000
daha sik iletebilmekteyim.

S10 Taseron firmaya iletemedigim sorunlart su an kurum | 401 36,135 | ,000
yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim.

SU1 Sendika tiyeligi hakkimin oldugunu biliyorum. 401 2,868 | ,720

SU2 Kadroya gegis ile is¢inin sendikali olmasimin is giivencesini | 401 14,772 | ,011

arttiracagini diigiiniiyorum.

SU3 Kadroya gegen isgilerin sendikali olmasi isc¢ilerin g¢alisma | 401 2,868 | ,720
kosullarinin iyilestirilmesini saglayacaktir.

SU4 Bagli oldugum sendikanin iscilere yeterli diizeyde destek | 320 | 2,760 | ,737

verdigini diigiiniiyorum.

SUs Bagli bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda | 320 | 7,842 | ,165

haklarim1 savunacagi konusunda giiveniyorum.

Tablo incelendiginde “Kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum.”
degiskenine verilen yanitlar ile egitim gruplar1 arasinda farklilik p<0,000 olarak tespit
edilerek anlamli oldugu goriilmektedir. Anlamli farkliligin nedeni ilkokul mezunu
gruplardan kaynaklanmaktadir. “Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim.”

degiskenine ait anlaml farkliliga ise (p<0,002) okur-yazar grup neden olmaktadir.
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“Artik sirketin degil bu kurumun bir eleman1 oldugumu hissetmeye bagladim”
degiskenine verilen yanitlar ile egitim gruplari arasinda farklilik p<0,000 olarak tespit
edilerek anlamli oldugu sdylenebilir. Nedeni ise, ilkokul mezunu gruplardan

kaynaklanmaktadir.

“Kurum yoneticileri eski kadrolu calisanlarla bana esit davranir.” Degiskenine
verilen yanitlar ile egitim gruplar1 arasinda anlamli farkliliga neden olan okur-yazar
gruptur. (p<038) “Yaptigim isten eskiye gore daha memnunum.” degiskenine verilen
olumlu yondeki yanitlar ile anlamli farkliliga neden olan grup ilkokul mezunu gruptur.
(p<0,000) “Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir.” degiskenine verilen yanitlar ile egitim
gruplart incelendiginde ise p<0,001 farklilik ile anlamli oldugu tespit edilmektedir.

Okuma-yazma bilmeyen gruplarin verdigi yanitlar bu farkliliga neden olmaktadir.

“Daha 1iyi bir is bulsam isimi degistirebilirim.” degiskenine verilen yanitlar ile
egitim gruplar1 arasindaki anlamli farklilik {niversite/lisansiistii egitim grubundan
kaynaklanmaktadir. (p<0,000) “Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli
degildir.” degiskenine verilen yanitlar ile egitim gruplari arasinda farklilik p<0,088 olarak
tespit edilerek anlamli bulunmustur. Ilkokul mezunu grubun anlamliliga neden oldugu

tespit edilmistir.

“Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve daha sik
iletebilmekteyim.” ve “Taseron firmaya iletemedigim sorunlart su an kurum
yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim.” Degiskenlerine verilen yanitlar p<0,000

oldugu goriilmektedir. Anlamli farkliligin nedeni okur-yazar gruptan kaynaklanmaktadir.

Calisanlarin boyutlara verdigi yanitlar ile gorev aldigi kurumlar arasinda farklilik
olup olmadiginin analizi i¢in yapilan Kruskall Wallis H Testi sonuglar1 Tablo 35’te yer

almaktadir.

106



Tablo 36. Calisanlarin Kurumlara Gore Kruskall Wallis H Testi Bulgular

Kod Degiskenler N H Asym.
Sig.
KAl Kadroya gegmek kurumuma olan bagliligimi artirdi. 401 12,965 | ,002
KA2 Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmay1 diisiinmedim. 401 13,255 | ,001
KA3 Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 401 8,934 | ,011
KA4 Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. 401 4,279 ,118
KAS5 Kadroya gectikten sonra kurumumuz diisiincelerimize daha fazla | 401 18,674 | ,000
O6nem vermeye bagladi.
KA6 Artik sirketin degil bu kurumun bir elemani oldugumu | 401 8,574 | ,014
hissetmeye basladim.
KA7 Kurumumuz, kadroya gegen iscilerin mesleki agidan yetersiz | 401 20,387 | ,000
oldugu konularda hizmet i¢i programlar hazirladu.
KAS8 Kurum yoneticileri eski kadrolu ¢alisanlarla bana esit davranir. 401 4,591 | ,104
iT1 Yaptigim isten eskiye gore daha memnunum. 401 5,422 | ,066
T2 Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 401 | 90,053 | ,000
T3 Daha iyi bir is bulsam isimi degistirebilirim. 401 4,300 |,116
iT4 Kendimi memur gibi hissediyorum. 401 3,804 ,149
iTs Kadroya gegmek toplumdaki saygimligimi arttirdi. 401 2,542 | ,281
iT6 Kadroya gegcis ile farkli bir tecriibe edinecegimi diisiniiyorum. 401 1,503 | 472
iT7 Kadroya gecis bana yeni kariyer imkanlar yaratabilir. 401 1,060 | ,589
iT8 Is yiikiim kadroya gegtikten sonra azald. 401 | 39,064 | ,000
iT9 Sadece is giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir. 401 6,836 | ,033
iT10 Gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagimi diistiniiyorum. 401 2,687 | ,261
iT11 is arkadaglarimin dostlugu beni tatmin etmektedir. 401 2,845 241
iT12 Kadroya gegtikten sonra kurumumuzun verimliligimizi arttiric1 | 401 2,845 | 241
tegviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu
gostermektedir.
S1 Kadroya gectikten sonra yoneticilerin bana yaklasimi olumlu | 401 26,069 | ,000
yonde degisti.
S2 Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir. 401 3,470 |,176
S3 Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan umutlu degilim. | 401 6,298 | ,043
S4 Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlar1 azaltt1. 401 3,656 | ,161
S5 Kadroya gegtikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar | 401 997 ,608
yeterli degildir.
S6 Kadroya gectikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti. | 401 35,477 | ,000
S7 Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini diigiiniiyorum. 401 10,028 | ,007
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S8 Kadroya ge¢gmemize ragmen tayin hakkina sahip olmamak | 401 6,120 | ,047

o6nemli bir eksikliktir.

S9 Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve | 401 9,152 |,010
daha sik iletebilmekteyim.

S10 Taseron firmaya iletemedigim sorunlart su an kurum | 401 9,850 | ,007
yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim.

SU1 Sendika iiyeligi hakkimin oldugunu biliyorum. 401 12,031 | ,002

SU2 Kadroya gegis ile is¢inin sendikali olmasiin is giivencesini | 401 12,944 | ,002

arttiracagini diigiiniiyorum.

SU3 Kadroya gecen isgilerin sendikali olmasi isc¢ilerin g¢alisma | 401 15,604 | ,000
kosullarinin iyilestirilmesini saglayacaktir.

SU4 Bagli oldugum sendikanin iscilere yeterli diizeyde destek | 320 1,786 | ,409

verdigini diigiiniiyorum.

SUs Bagli bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda | 320 | 3,479 | ,176

haklarim1 savunacagi konusunda giiveniyorum.

Tablo 35 incelendiginde verilen yanitlar ile kurum gruplari arasinda bir¢ok
degiskenin anlamli farkliliga sahip oldugu goriilmektedir. “Kadroya gegmek kurumuma
olan baglhiligimi artirdi.” degiskenine verilen yanitlar ile kurumlar arasinda farklilik
p<0,002 ve “Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.” degiskenine ait
farklilik ise p<0,011 olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu baglamda her iki
degiskendeki anlamli farkliligin belediye ve bagl sirketler grubundan kaynakladig: tespit
edilmistir. “Kadroya gegtikten sonra kurumdan ayrilmayi diisiinmedim.” Degiskenine ait
verilen yanitlar ile kurumlar arasindaki farklilik anlamlidir. (P<0,001) Analiz sonuglari

incelendiginde iiniversite grubunun farklili§a neden oldugu goriilmiistiir.

“Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir.”, “Kadroya gectikten sonra ydneticilerin
bana yaklasimi olumlu yénde degisti.” ve “Is yiikiim kadroya gectikten sonra azald1.”
Degiskenlerine verilen yanitlar ile kurumlar arasinda farklilik anlamlhidir. (p<0,000)

Bunun nedeni ise belediye ve bagl sirketler grubundan kaynaklanmaktadir.

“Sadece is giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir.” degiskenine
verilen yanitlar ile kurumlar arasinda farklilik p<0,033 olarak tespit edilerek anlaml

oldugu goriilmiistiir. Yine ayni sekilde “Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan
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umutlu degilim” degiskeni de anlamli farkliliga sahiptir. (p<0,043) Bunun nedeni ise il
Ozel Idare grubudur.

“Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve daha sik
iletebilmekteyim.” (p<0,010) ve “Taseron firmaya iletemedigim sorunlar1 su an kurum
yoneticilerime daha kolay iletebilmekteyim.” (p<0,007) degiskenlerine verilen yanitlar
ile kurumlar arasinda farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir. Yakin farklilik degerine

sahip degiskenlerin anlamli olmalarinin nedeni belediye ve bagl sirketler grubudur.

3.3. Yoneticilere Yonelik Yapilan Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin yoneticilere iliskin kisminda ise veriler, 6rneklem olarak belirlenen
36 yoneticinin bulgularinin degerlendirilmesi amaciyla cesitli analiz siireclerinden
geemistir. Verinin gegerliligi, giivenirligi ve normalite testleri yapilmistir. Gegerlilik ve
giivenirligi yeterli olan anket sonuglarinin normalite testlerinin sonucunda verinin normal

dagilmadig1 bulunup sonraki analizler parametrik olmayan testlere tabi tutulmustur.

3.3.1. Verilerin Giivenilirligi

Elde edilen verilerin analizi sonucunda arastirmada kullanilan 6l¢egin gegerliligi

KMO degerine gore 0,57 dir.

Tablo 37. Arastirmanin Giivenilirlik Analizi Bulgular

Cronbach’s
N of Items
Alpha
0,77 36

Elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 25 programindan yararlanilmistir. Buna
gore arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenirliligi Cronbach’s Alpha degerine gore 0,77
olarak tespit edilmistir. Islamoglu ve Almacik’in(2016) ¢alismasina gore arastirma

oldukga giivenilir grupta yer almaktadir.
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3.3.2. Demografik Bulgular

Arastirmanin sonucunda yoneticilere ait elde edilen demografik bulgular Tablo

37°de yer almaktadir.
Tablo 38. Demografik Bulgular
N %
Yas
25-31 1 2,8
32-38 7 19,4
38-45 6 16,7
46-52 17 47,2
56 ve usti 5 13,9
Total 36 100,0
Cinsiyet
Erkek 33 91,7
Kadin 3 83
Total 36 100,0
Egitim
Ortaokul Mezunu 2 5,6
Lize Mezunu 1 2.8
Universite-Lisansiistii 33 91,7
Total 36 100,0
Kurum
Belediye ve Bagh Sirketler | 9 25,0
Universite 16 44 4
i1 Ozel idare 11 30,6
Total 36 100,0
Gorev
Alt Diizey Yonetici 5 13,9
Orta Diizey Ydnetici 27 75,0
Ust Diizey Yénetici 4 11,1
Total 36 100,0
Gorev Siiresi
1-5 Y1l 5 13,9
6-10 Y1l 10 27,8
11-15 Y1l 4 11,1
16-20 Y1l 7 19,4
20 ve Ustii 10 27,8
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Total 36 100,0

Arastirmaya katilan 36 katilimcinin yas, cinsiyet, egitim, kurum, gérev ve gorev
siirelerine iligkin bulgular yer almaktadir. Tablo 32’ye gore katilimcilarin en diisiis yas
araligr 25-31 yas arasidir. Buna karsin katilimeilarin %47,2°si 46-52 yas arasindadir.
Arastirmaya katilanlarin %91,7’s1 erkek, %8,3’ii kadin olarak tespit edilmektedir. Egitim
durumlarina gore katilimcilarin biiytik c¢ogunlugu (%91,7’s1) {niversite-lisansiistii

mezunudur.

Kurumlar incelendiginde katilimcilarin %25,0°1 belediye ve bagh sirketlerde,
%44,4°1 tniversitede ve %30,6°s1 i1l 6zel idarede yoneticilik yapmaktadir. Kurumdaki
gorevleri incelendiginde alt diizey yonetici grup %13,9, orta diizey yonetici %75,0 ve iist
diizey yonetici%]11,1 olarak tespit edilmektedir. Gorev siireleri bakimindan ise, 6-10 yil

calisanlar ile 20 y1l ve {izeri ¢alisanlarin oraninin ayni oldugu (%27,8)goriilmektedir.

3.3.3. Boyutlar

Taserondan kadroya gecisin yoneticiler tarafindan degerlendirilmesini 6l¢mek
amaciyla performans, kurumsal aidiyet ve sorunlar boyutu belirlenmistir. Boyutlara

iliskin degiskenlere verilen yanitlar SPSS 25 programinda analiz edilmistir.

3.3.3.1. Performans Boyutu

Performans boyutunu 6lgmek i¢in 5'li Likert 6lgegi kullanilarak hazirlanan
arastirma, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina verilen yanitlar
olan olumlu yodnde goriisler degerlendirmeye alinmistir. Bu baglamda elde edilen

bilgilere gore ortalama ve ylizde dagilimlarindaki degerler Tablo 38°de yer almaktadir.
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Tablo 39. Performans Boyutuna Ait Frekans Bulgular

Degiskenler

Kod

Belediye ve
Bagh Sirketler

Universite

i1 Ozel

idare

Genel

Ort

%

Ort

%

Ort

%

Ort

%

Caligsanlarii is giivencesine
katilmalar1 performanslarim

arttirmistir

P1

3,6

55,6

3,1

43,8

2,7

10,0

3,1

38,9

Isciler kadroya gectikten
sonra iglerini daha ¢ok

benimsemistir.

P2

33

55,6

3,3

43,8

2,8

20,0

3,1

41,7

Iscilerin kadroya gectikten
sonra sorumluluk bilinci ve
sorumluluk  alma istegi

artmastir.

P3

3,2

45,6

3,3

50,0

3,0

30,0

3,2

47,2

Kadroya gectikten sonra
ig¢ilerin kendini gelistirme
¢abalarinda artis

gozlemlenmektedir.

P4

33

44.4

3,1

25,0

24

0,0

2,9

22,2

Iscilerin kadroya gegmeleri is
gelistirme yeteneklerine

olumlu katki saglamustir.

P5

33

55,6

3,1

31,3

2,6

0,0

3,0

27,8

Iscilerin kadroya gegmesi,
eski kadrolu caliganlar ile
aralarinda ¢atismaya neden
olmus ve bu durum her iki
tarafin da performansini

olumsuz etkilemistir.

P6

2,0

222

2,4

18,8

3,0

40,0

2,5

25,0

Kadroya  gecen  isciler
kadrolu personele gore daha

yiiksek performansa sahiptir.

P7

2,7

22,2

2,6

31,3

2,5

20,0

2,6

25,0

Toplam

3,1

44,4

3,0

34,8

2,7

17,1

2,9

56,9

Performans boyutuna iligkin degiskenlere verilen yanitlarin genel ortalamasi 2,91

olarak tespit edilmistir. Buna gore Likert Olcegine gore (3) Kararsizim segenegine

yakindir. Belediye ve bagl sirketlerde yonetici olarak gdrev alan katilimcilar ise 3,06

genel ortalama ile en fazla olumlu goriis beyan eden kurum olarak dikkat cekmektedir.
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Benzer sonucu yiizde degerlerinde de gormek miimkiindiir. Cilinkii katilimcilarin
%356,94°1 degiskenlere olumlu yonde yanit verirken %43,06’s1 olumsuz yonde yanit
vermistir. Bu noktada incelenmesi gereken, degiskenlerin yiizde degerleridir. Ornegin
“Iscilerin kadroya ge¢mesi, eski kadrolu calisanlar ile aralarinda ¢atismaya neden olmus
ve bu durum her iki tarafin da performansin1 olumsuz etkilemistir” ve “Kadroya gecen
is¢iler kadrolu personele gore daha yiiksek performansa sahiptir” 6nermelerine olumlu
yonde goriis bildirenlerin oram1 %25 iken, %75 katilimci olumsuz yonde goriis
bildirmislerdir. Bu bulgulara gore, kadroya gegen is¢iler mevcutta kadrolu olarak calisan
iscilere gore daha yiiksek performans gostermemektedir. Ayn1 zamanda isgiler arasinda

bir ¢atigma olmadig1 sonucuna ulasilabilmektedir.
Bu bilgilere gore hazirlanan hipotezlerin dogrulugu Tablo 39°da yer almaktadir.

Tablo 40. Performans Boyutuna Ait Hipotez Sonuclari

Hipotezler Onay
H1: Yoneticilere gore kadroya gegis ile isgilerin ig glivencesine sahip olmasi
performanslarinin artmasina neden olmamustir. Kabul
H2: Isciler kadroya gectikten sonra islerini daha ¢ok benimsememistir. Kabul
H3:Iscilerin kadroya gegmesi sorumluluk bilinci ve sorumluluk alma
isteginde artisa neden olmamaktadir. fabul
H4:Iscilerin kadroya gegmesi eski kadrolu calisanlar ile aralarinda
catigsmaya neden olmaktadir. Red
HS: Kadroya gegtikten sonra is¢ilerin kendini gelistirme gabalarinda artig Kabul
gozlemlenmemektedir.
H6: Kadroya gegen isciler kadrolu personele gore daha yiiksek performansa sahip Kabul
degildir.

Performans boyutuna ait %56,94 oraninda olumlu goriis beyan edilse de
hipotezler agisindan durum farklhidir. Hipotezlere yonelik sorularin yiizde degerleri
incelendiginde sadece “Iscilerin kadroya gegmesi eski kadrolu ¢alisanlar ile aralarinda
catismaya neden olmaktadir” hipotezinin reddedildigi goriilmektedir. Buna gore
yoneticilere gore kadroya gecisin is¢ilerin performansina olumlu katkist olmadig

goriilmektedir.
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Yoneticiler ile yapilan anketlerin hepsi yiliz yiize ve bizzat arastirmacinin
katilimcilara sormasi ile yapildigi i¢in bu sorunu ayrica dile getirildigini belirtmekte
fayda vardir. Iscilerin is giivencesine sahip olmalar ile birlikte rahata kavusmalar

sonucunda performanslarinda diisiis oldugu yoneticilerin de dikkatini ¢eken bir husustur.

3.3.3.2. Kurumsal Aidiyet Boyutu

Taserondan kadroya gecen is¢ilerin kurumsal aidiyetinin yoneticiler tarafindan
degerlendirilmesini tespit etmek icin 5'li Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanan arastirma,
(4)Katiliyorum ve (5)Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina verilen yanitlar olan
olumlu yonde goriigler degerlendirmeye alinmistir. Elde edilen bulgular Tablo 40°da yer

almaktadir:

Tablo 41. Kurumsal Aidiyet Boyutuna Ait Frekans Bulgular:

Belediye ve Lo
F 11 Ozel Genel
Bagh Universite .
Degiskenler Kod Idare
Sirketler

Ort. % Ort. % Ort. | % | Ort. | %

Kadroya gecen isciler kurumsal

kararlara daha fazla katilmaya | KAl 3,8 77,8 3,3 50,0 3,1 [ 40,0 | 3,6 | 55,6

baslamislardir.
Calisanlarimizin hepsi
sorumlulugu paylasma

KA2 39 66,7 | 3,8 | 750 | 3,4 | 50,0 | 3,7 | 66,7
becerisine sahiptir ve bu konuda

birbirine destek vermektedir.

Isciler kadroya gectikten sonra
da eski calisma aliskanliklarin1 | KA3 3,7 77,8 3,9 68.8 3,1 | 50,0 3,6 | 63,9

devam ettirmektedir.

Iscilerin  kadroya gecis ile
kuruma olan bagliliklart | KA4 3,2 44,4 3,8 68,8 3,3 1 50,0 3,5 | 58,3

artmistir.

Kadroya  gegen  isgilerden
kurumumuzun gelistirilmesi i¢in | KAS 3,4 55,6 3,4 62,5 3,0 |140,0 | 3,3 | 55,6

etkin dneriler almaktayiz.

Bir sorun yasandiginda kadroya
gecen isciler sorunu gormezden | KA6 2,0 22,2 2,6 18,8 2,6 [ 30,0 2,5 (22,2
gelmektedir.
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Kurumda diger calisanlar gibi
yeni kadroya gecen is¢iler de | KA7 4,8 100,0 | 4,8 | 100,0 | 4.4 | 80,0 | 4,6 | 94,4

ailenin bir pargasidir.

Kadroya gecen isciler en az diger
ig¢ilerimiz  kadar kurumuzun
KAS 4,0 66,7 | 38 | 50,0 | 3,8 [ 70,0 | 3,8 | 61,1
misyonunu  ve  vizyonunu

benimsemektedir.

Kadroya gegen isciler kurumun

belirledigi kurallara ve
KA9 3,8 66,7 | 41 | 750 | 3,6 [ 70,0 | 3,9 | 72,2
diizenlemelere uyum
saglamistir.
Toplam 3,6 64,2 | 3,7 | 632 | 3,0 |533]| 3,6 | 67,6

Kurumsal aidiyet boyutuna ait degiskenlere verilen yanitlarin genel ortalamasi
3,57 olarak goriilmektedir. Bu ortalama, Likert 6lgeginde olumlu ifadeler olarak bulunan
(4) Katiliyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum segeneklerine daha yakindir. Kurumlarin
genel ortalamalarina bakildiginda ise 11 Ozel Idare genel ortalamanin altinda kalarak 2,99
ortalamaya sahiptir. Buna gore bu boyuta il Ozel idare’de gérev alan yoneticiler, diger

kurum yoneticilerine gére daha olumsuz yonde yanitladigi sdylenebilir.

Yiizde degerleri incelendiginde kurumsal aidiyet boyutuna %67,61 oranda olumlu
yonde goriis bildirilmistir. Onermeler arasinda en yiiksek yiizde degerine sahip “Kurumda
diger calisanlar gibi yeni kadroya gecen is¢iler de ailenin bir pargasidir.” ifadesidir. Buna
gore tim kurumlarda %94,44 oraninda taserondan kadroya gegen isciler ailenin bir
parcasi1 olarak goriilmektedir. Ayn1 degiskenin is¢ilere de yoneltilmesi nedeniyle bu

durum ayrica ele alinacaktir.

“Bir sorun yasandiginda kadroya gegen is¢iler sorunu géormezden gelmektedir”
degiskeni en diisiik ylizde degerine sahiptir. Buna gdre yoneticilerin sadece %22,22’si
tagerondan kadroya gecen iscilerin sorunlart gormezden geldigi yoOniinde goriis
bildirmektedir. Calisma ortamlarinda olusan sorunlarin sahiplenmesi hizli ¢oziime
kavusmasi agisindan Onem tasidigi i¢in bu tespit onem tasimaktadir. Bu baglamda
“Kadroya gecgen is¢ilerden kurumumuzun gelistirilmesi i¢in etkin Oneriler almaktayiz”
ifadesi yiizde degeri de 6nemlidir. Kadroya gegen is¢ilerden is gelistirme agisindan etkin
Oneriler geldigi yoniinde goriis bildirenlerin oran1 %55,56 olarak tespit edilmektedir.

“Calisanlarimizin hepsi sorumlulugu paylagma becerisine sahiptir ve bu konuda birbirine

115



destek vermektedir” ifadesi ise, “Bir sorun yasandiginda kadroya gecen isciler sorunu
gormezden gelmektedir” onermesinden sonra en yiiksek degere sahip degisken olarak
goriilmektedir. Buna gore tiim kurum yoneticilerinin %66,67’si tiim ¢alisanlarin

sorumluluk alma ve birbirine destek olma konusunda olumlu yonde goriis bildirmektedir.

“Isciler kadroya gectikten sonra da eski c¢alisma aliskanhiklarini devam
ettirmektedir.” ifadesine verilen olumlu yonde gériis %63,9 olarak tespit edilmistir. Is ve
isleyis ayni oldugu icin eski c¢alisma aliskanliklarinin devam ettirilmesi yOneticiler

tarafindan olagan karsilanmaktadir. Yani bu sonug olumsuz degerlendirilmemelidir.

Kurumsal aidiyet boyutuna ait bulgular incelendikten sonra hazirlanan

hipotezlerin dogruluguna yonelik bilgiler Tablo 41°de yer almaktadir.

Tablo 42. Kurumsal Aidiyet Boyutuna Ait Hipotez Sonuclari

Hipotezler Onay
H7: Kadroya gecisten sonra ig¢ilerin kurumlarina olan baglilig artis gostermistir. Kabul
H8: Tiim ¢alisanlar ailenin bir pargasidir ve birbirlerine destek olurlar. Kabul
H9: Tiim ¢alisanlar gibi kadroya gecgen isciler de sorunlara kars1 duyarlidir. Kabul

H10: Taserondan kadroya gegen isgiler kurum gelisimine yonelik onerilerde Red
e
bulunmamaktadir.

Kurumsal aidiyet boyutuna iliskin sadece “Taserondan kadroya gecen isgiler
kurum gelisimine yonelik Onerilerde bulunmamaktadir” hipotezi reddedilerek diger
hipotezlerin dogrulandig1 goriilmektedir. Bu noktada belirtilmesi gereken husus, is¢iler
kadroya ge¢meden 6nce de ayni1 kurum ve kurum yoneticileri ile birlikte calistigi icin
sorunlara kars1 duyarsiz olma ve kuruma kendilerini yabanci hissetme ihtimallerinin
diisiik oldugudur. Isciler ve yoneticiler, arastirma sirasinda bu durumu uzun siiredir
calistiklar1 kurumda kadro almalar1 nedeniyle kurumsal aidiyetlerinde c¢ok farklilik

olmadigini beyan etmislerdir. Bulgular ve hipotezler ile bu bilgiye ulasmak miimkiindiir.

3.3.3.3. Sorunlar Boyutu
Tagserondan kadroya gecen iscilerin belirlenen sorunlara yonelik yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesini tespit etmek i¢in 5'li Likert dl¢egi kullanilarak hazirlanan

arastirma, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum ifade araliklarina verilen yanitlar
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olan olumlu yonde goriisler degerlendirmeye alinmistir. Elde edilen bulgular Tablo 42°de

yer almaktadir.

Tablo 43. Sorunlar1 Tespit Etmeye Yonelik Degiskenlerin Frekans Bulgulari

Belediye ve . i1 Ozel
Universite . Genel

Degiskenler Kod | Bagh Sirketler Idare
Ort. % Ort. | % | Ort. | % |Ort. | %

Taserondan  kadroya gecen
iscilerin  hizmet i¢i uyum
¥ ¢ v S1 2,0 0,0 23163 |26 |200 ]| 23| 8,3
siirecinde ciddi sikintilar

yasanmaktadir.

Iscilerin kadroya gectikten sonra
sendika tyeligi hakkinin | S2 4.8 100,0 | 4,1 | 75,0 | 3,8 | 80,0 | 4,2 | 83,3

verilmesini dogru buluyorum

Kadroya gegen iscilerin yeterli
imkanlara  sahip  oldugunu | S3 3,2 444 | 3,7 | 750 | 3.4 | 70,0 | 3,5 | 63,9

diisiinmekteyim.

Sorumlu oldugumuz is¢i sayist
eterliyken, kadroya gegis ile bu
Y Y Y g. A S4 1,9 0,0 2,1 163 | 1,7 ] 00 |19 ] 28
saymnin artmasi yoneticilerin is

yiikiinii arttirmisgtir.

Kadroya gectikten sonra
is¢ilerin (nakil, tcret, izin vd.)
S5 3,1 444 | 33 | 50,0 3,6 | 60,0 | 3,3 | 52,8
taleplerinde artiglar

diizenlenmektedir.

Kadroya gegtikten sonra isgiler
emir ve talimatlarimiza daha | S6 2.3 22.2 26 | 375 3,3 | 40,0 | 2,8 | 33,3
fazla itiraz etmeye basladilar.

Toplam 29 | 352 | 3,0 |41,7] 3,1 | 450 | 2,7 | 40,7

Sorunlar boyutuna iliskin en yiiksek genel ortalamaya sahip kurum Il 6zel Idare
oldugu goriilmektedir. Ardindan Universite ve Belediye kurumlar1 gelmektedir. Buna
gore belirlenen sorunlara yonelik Likert 6l¢eginde yer alan (1) Kesinlikle Katilmiyorum

— (2) Katilmiyorum segeneklerine yakin cevaplar verildigi goriillmektedir.

Benzer sonucu ylizde degerlerinde de gdrmek miimkiindiir. Katilimeilarin
%40,74°1 sorunlar boyutuna ait degiskenlere olumlu yanit verirken, %59,26’s1 olumsuz

yonde goriis bildirmislerdir. Degiskenler incelendiginde, “Sorumlu oldugumuz is¢i sayisi
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yeterliyken, kadroya geg¢is ile bu sayinin artmasi yoneticilerin is ylkiinii arttirmistir”
degiskeni %2,78 ile en diisiik degere sahiptir. Buna gore kadroya gegis yoneticiler
tarafindan is ylkii olarak degerlendirilmemektedir. Arastirma sirasinda da yoneticiler,

calisan sayisinin az oldugunu ve daha ¢ok personele ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir.

“Taserondan kadroya gecen is¢ilerin hizmet i¢i uyum siirecinde ciddi sikintilar
yasanmaktadir” degiskeni, %8,33 ile en diisiik degere sahip ikinci degiskendir. Buna gore
yoneticilerin  %91,67’si taserondan kadroya gecis siirecinde is¢ilerin hizmet igi
uyumlarinda sorun yaganmadigini beyan etmistir. Kadroya gectikten sonra is¢ilerin emir
ve talimatlarinda artis olup olmadigin1 dlgmeye yonelik hazirlanan “Kadroya gectikten
sonra is¢iler emir ve talimatlarimiza daha fazla itiraz etmeye bagladilar” degiskenine ise
%33,33 oraninda olumlu yonde goriis bildirmistir. Bagka bir ifadeyle yoneticilerin biiyiik

cogunlugu iscilerin boyle bir talepte bulunmadigini belirtmektedir.

Kadroya gecisten sonra is¢ilere verilen sendika hakkina yonelik yoneticilerin
tutumunu dlgmek amaciyla hazirlanan “Iscilerin kadroya gegtikten sonra sendika iiyeligi
hakkinin verilmesini dogru buluyorum” degiskeninin %83,33 ile en yiiksek degere sahip
oldugu goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle yoneticiler, kadroya gegen is¢ilerin sendikali
olmasini biiyiikk oranda desteklemektedir. Isgilere saglanan imkanlar, yoneticiler
tarafindan “Kadroya gegen is¢ilerin yeterli imkanlara sahip oldugunu diisiinmekteyim”
degiskenine gore %63,89 oraninda yeterli goriilmektedir. Ayni soru is¢ilere de

yoneltildigi i¢in degerlendirilmesi ayrica ele alinacaktir.

Elde edilen bulgulara gore sorunlar boyutuna ait hipotez sonuglar1 Tablo 43’te yer

almaktadir.

Tablo 44. Sorunlar Boyutuna Ait Hipotez Sonuclar1

Hipotezler Onay
H11: Taserondan kadroya gegiste iscilerin hizmet i¢i uyum siirecinde sorunlar
yasanmaktadir. Red
H12: Kadroya gectikten sonra is¢ilerin taleplerinde artig goriilmiistiir. Red
H13: Yoneticiler kadroya gegen isgilerin sendika hakkini desteklemektedir. Kabul
H14: Yoneticiler kadroya gecen is¢ilerin imkanlarini yeterli bulmaktadir. Kabul
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Hipotezlerin sonuglart incelendiginde “Taserondan kadroya geciste iscilerin
hizmet i¢i uyum stirecinde sorunlar yaganmaktadir” ve “Kadroya gegtikten sonra is¢ilerin
taleplerinde artig goriilmiistiir” hipotezleri reddedilmistir. Yoneticilere gore, taserondan
kadroya gecen isciler hizmet i¢i uyumunda sorunlar yasanmamakta ve isgilerin

taleplerinde artis goriilmemektedir.

Tablo 44’te hazirlanan anket sorularina verilen yanitlarin demografik
degiskenlere gore incelenmesi yapilmaktadir. Bu baglamda Kruskall Wallis H Testi

uygulanmistir.

Tablo 45. Yonetici Yanitlarinin Demografik Degiskenlere Gore Kruskall Wallis H

Testi
Demografik Performans Boyutuna | Kurumsal Aidiyet | Sorunlar  Boyutuna
Degiskenler Ait Sig. Boyutuna Ait Sig. Ait Sig.
Egitim ,157 906 ,393
Kurum ,265 ,296 ,579
Kurumdaki Gorevleri ,327 297 574
Kurumdaki Gorev ,253 ,149 465
Siireleri

Tablo incelendiginde anket sorularina verilen cevaplar ile demografik degiskenler

arasinda p>0,05 oldugu tespit edilmistir ve bu baglamda anlaml farklilik yoktur.

3.4. Yoneticiler ve Iscilere Yonelik Ortak Sorularin incelenmesi

Isciler ve ydneticilere yonelik hazirlanan anket sorularinda ayni boyutu &lgen
degiskenler oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlere verilen olumlu yondeki goriislerin

ylizde degerleri Tablo 45°te yer almaktadir:

Tablo 46. Yéneticiler ve Iscilere Yonelik Ortak Sorularin Frekans Bulgular

Isciler Yoneticiler

Degisken Kod | % Degisken Kod %0

Kadroya ge¢gmek kurumuma | KAl | 69,8 | Iscilerin kadroya gecis ile kuruma KA4 | 58,33
olan bagliligimi arttirdi. olan bagliliklar1 artmustir.

Kurumda kendimi ailenin KA3 | 74,6 | Kurumda diger ¢aliganlar gibi yeni KA7 | 94,44

pargasi gibi hissediyorum kadroya gegen isciler de ailenin bir

pargasidir.
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Kurumun sorunlarmi kendi KA4 | 78,6 | Bir sorun yasandiginda kadroya KA6 | 22,22
sorunlarim gibi hissederim gegen is¢iler sorunu gérmezden

gelmektedir.
Maddi imkanlarimiz S2 65,4 | Kadroya gegen isgilerin yeterli S3 63,89
iyilestirilmesine ragmen imkanlara sahip oldugunu
yeterli degildir. disiinmekteyim.

Tablo incelendiginde taserondan kadroya gegis ile is¢ilerin kurumsal aidiyetinde
artis olup olmadiginin tespit edilmesine yonelik her iki gruba sorular sorulara verilen
yamitlar olumlu yéndedir. Isgilerin %69,8.2si kurumlarina olan bagliligmin arttigmi ifade

ederken, yoneticilerin de %58,33’li ayn1 yonde goriis bildirdigi tespit edilmektedir.

Kurumda kendinin ailenin pargast olarak goren isgiler %74,6 olarak
goriilmektedir. Buna karsin yoneticilerin %94,44°1 kadroya gegen calisanlar ailenin bir
pargast olarak gormektedir. Iscilerin sorunlari benimsemesine y&nelik hazirlanan
“Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim” degiskenine is¢ilerin %78,6’s1
sorunlara karsi duyarli oldugunu ifade ederken, ¢ok yakin oranda da yoneticilerin

%77,78°1 is¢ilerin sorunlar1 gérmezden gelmedigi yoniinde goriis bildirmistir.

Son olarak, iscilerin %65,4’1 yeterli imkanlara sahip olmadigin1 beyan
etmektedir. Ancak yoneticiler ters bir goriise sahiptir. Yoneticilerin %63,890 is¢ilerin

yeterli imkanlara sahip oldugunu diistinmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Diinyada 1929 Ekonomik Buhrani, tiim diinya devletlerini etkilemis ve
bunalimin ¢6ziimii olarak tam istthdam ve kararli bliylime i¢in devletin miidahalesini
savunan Keynesyen politikalar goériilmiistiir. Bu uygulamalar sonucunda, devletler
stirekli biiylime egilimi gostermistir. Kamu harcamalarindaki ciddi artig oranlar1 ve
devletlerin bu harcamalar1 karsilayabilmesi i¢in bor¢lanma yoluna gitmesi
beraberinde biitge aciklarint meydana getirmistir. Devletin merkeziyet¢i ve kuralci
yapist, Ikinci Diinya Savast ile birlikte zayiflayan bir hal almistir. Bu durum, savas
sonrasinda, Ozellikle kamu hizmeti igeriginin genislemesi ile birlikte devletlerin
yonetim sisteminde yeniden yapilanmay1 zorunlu kilmistir.

1970’11 yillara denk gelen Petrol Krizi ile birlikte yasanan ekonomik sorunlar
devlet politikalarinda degisimin yolunu agmistir. Kiigiiltiilmiis devlet modelinin
benimsendigi bu donemde neo-liberal politikalar ile ilk olarak devletin gorev
alaninda yeniden diizenleme yoluna gidilmistir. Yeni Kamu Yonetimi(YKY)
anlayisi, geleneksel yonetim anlayisinin yetersizliklerine karst ¢oziim olarak
benimsenmis ve bdylece kamu hizmeti sunma alaninda devlet tek aktér olmaktan
cikmistir. Bu baglamda devlet, 6zel sektor ile yapilan s6zlesmeler ile kamu hizmeti
sunumunu yerine getirmistir.

YKY’nin hedefi, geleneksel yonetimde biirokrasi ile hantallasan yapiy1
ortadan kaldirarak kaynaklari etkin ve verimli sekilde kullanmaktir. Tiirkiye 6zelinde
bu doniistimiin etkisini 1980 yillarinda gérmek miimkiindiir. YOonetimin
tyilestirilmesi i¢in 28 Ocak 1980 Kararlar1 alinarak hiikiimet programlarinda,
devletin asir1 formalitelerden kaginarak vatandasa etkin kamu hizmeti sunulmasina
yonelik adimlar atildig1 goriilmektedir.

Yasanan degisimler, kamu personel rejiminde reform yapilmasimi zorunlu
kilmistir. Bu reformlar, Ikinci Diinya Savasi sonrasinda yabanci uzmanlarin
hazirladig1 idare ve personel sorunlarma iligkin raporlarda yer almaktadir. Benzer
olarak Kalkinma Planlar1 da bu reformlarla ilgili olarak kamu istihdamina iliskin
konulara deginmektedir. Kamuya giriste kayirmaciliin oniine gecilerek yapilan
diizenlemeler ile liyakatin saglanmas1 amaglanmaktadir.

1960 yilinda Devlet Personel Baskanligi kurularak kamu personel sistemi

iizerine rapor hazirlatilmis ve 1965 yilinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu



cikarilmigtir. Reformlarin hiz kazandigr bu yillarda temel amag, kamu hizmet
sunumunun etkin ve verimli sekilde yiiriitiillmesidir. Kamu hizmetini yiiriiten kamu
gorevlileri i¢in ilk olarak Kanunun 4.maddesinde memurlar ve diger kamu gorevlileri
olarak tanim yapilmis, sonrasinda ise 1974 yilinda yapilan degisiklik ile yeni
istthdam sekli memur, so6zlesmeli personel, gegici personel ve is¢i olarak
belirlenmistir.

1980’lere gelindiginde yoOnetimin beserl unsuru olan insan faktoriiniin
planlanmasinin énemi anlasilarak Insan Kaynaklar1 Y&netimi(IKY) ortaya ¢ikmistir.
Insanin maliyet olarak goriildiigii bir anlayisin aksine, gelistirilmesi ve planlanmasi
gereken bir anlayis benimsenmistir. DOnemin yeni iiretim diizeninde, kamu
istihdaminda kiigiilmeyi amaglayan neo-liberal politikalar ile IKY’ nin esnekligi
goriilmektedir.

Kiiresellesmenin sonucu olarak ortaya ¢ikan ozellestirme politikalar ile
kanunlarda diizenlemeler yapilarak kamu hizmeti sunumunda yeni yontemler
benimsenmistir. Bu baglamda 4734 sayili Kamu Thale Kanunu ve 4735 sayili Kamu
Ihale Sézlesmeleri Kanunu ¢ikarilmistir. Béylece kamusal ihtiyaclar1 giderebilmek
icin idarenin ihale yoluna giderek isi alt isverenlere gordiiriilmesinin yolu acilmistir.

Bu yontemin ilk olarak adinin gectigi yasal diizenlemeler, 1935 yilinda
¢ikarilan 3008 sayili Is Kanunu ve 1971 yilinda ¢ikarilan 1475 sayili Is Kanunu’dur.
Giincel duruma bakildiginda ise 4857 sayili Is Kanunu’nda alt isveren kavraminin ele
alindig1 goriilmektedir. Hizmet sunumunu alt igveren ile ¢alisma iliskisi kurarak
yiriiten kurumlar, maliyetlerin diisiiriildiigiini, tiretimde ve hizmet sunumunda daha
hizli olundugunu savunmaktadir. Bu boyut, hizmeti sunan/yiiriiten a¢isindan bir
degerlendirmeyi igermektedir.

En basta, sosyal devlet anlayis1 etkisinde diizenlenen kamu personel
yOnetiminin, neo-liberal politikalar ve kiiresellesmesinin etkisinde kalarak
esneklesen bir yapiya doniistiigii goriilmektedir. Bu doniisiim ile olusturulan yeni
tiretim diizeninde esnek istihdam uygulandigi goriilmektedir. Tam giin istihdam
yolundan kaginilmasi ve personel ihtiyacinin bagka yollarla karsilama yoluna
gidilmesi sonucu taseronlagma sistemi olusturulmustur. Boylece gelir giivencesine
sahip olmayan ve insan onuruna yarasir bir hayat1 siirdiiremeyen, isi kaybetme

korkusuyla bunalima giren bireyler baski ve belirsizlik halinde olmuslardir. Bu
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boyutun ele alinmasi IKY’nin ©6nemsedigi insan unsuru {izerine yapilan
degerlendirmeyi igermektedir.

Calisma kosullarinda ortaya c¢ikan adaletsizlikleri ve taseronlasmanin
olumsuzluklarini ortadan kaldirmak amaciyla 20.11.2017 tarihinde 696 sayili KHK
ile diizenleme yoluna gidilmistir. Ilgili KHK ile kamu kurumlarinda galisan taseron
is¢iler, 657 sayili DMK ’de 4/D statiisiinde siirekli is¢i olarak istihdam edilmislerdir.
Calismanin amaci, bu diizenleme ile taserondan kadroya gecisin c¢alisanlar ve
yoneticiler tarafindan degerlendirilmesini arastirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
Burdur il Ozel Idaresi, Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
kurumlariyla goriisme saglanmistir. Calisma kapsaminda, ilgili kurumlarda
tagserondan kadroya gecen is¢iler ve yoneticileri ile anket uygulamasi yapilmistir.

Calisanlar, kadroya gectikten sonra kurumsal aidiyet boyutuna iliskin
degerlendirmede %65,6 oraninda olumlu yonde yanit vermistir. Gorlisme sirasinda,
ayn1 kurumun islerini yapmaya devam ettikleri ve ayn1 yoneticiler ile ¢alistiklari i¢in
bu baglamda pek degisim yasamadiklar1 da yer alan ifadeler arasindadir. Buna karsin
calisanlar, artik kendilerini kurumun pargasi olarak, baska ifadeyle kamu is¢isi olarak
gormektedir.

Is tatminine yénelik hazirlanan anket sorularina verilen yanitlar
incelendiginde ise anket sorularina verilen yanitlar ¢ogunlukla olumsuz yondedir.
Calisanlara 15 giivencesi saglamak, eski ¢alisma diizeninden farkli vaat edilerek
yapilan diizenleme ¢alisanlar1 bu anlamda beklenti i¢ine diisiirmemistir. Bu sonug is
tatmini boyutuna ait verilen olumlu yanitlarin %38,72 olmasindan anlagilmaktadir.
Sadece is giivencesine sahip olmak ve kendilerini kurumun pargasi olarak gérmek
calisanlar1 tatmin etmemektedir. Bunun nedeni olarak, calisanlarin maddi
imkanlarinin iyilestirilmesine ragmen yeterli olmadigima yonelik olan %65,4’liik
goriis One siiriilebilir. Calisanlar is gilivencesinden daha ¢ok maddi imkanlari
onemsemektedir.

Taserondan kadroya gecisten en ¢ok memnun olan grup Belediye
calisanlaridir. Ancak buna karsmn i1 Ozel Idare calisanlari iicretlerinde diisiis
oldugunu ifade etmektedir. Taseronlasmanin adaletsizligini ortadan kaldirmak
amaciyla yapilan hukuksal diizenlemenin, ¢alisanlarin bu yondeki goriisiine gore esit

sekilde yapilamadigin1 gostermektedir. Baska bir ifadeyle kadroya gegis, kamu is¢isi

123



olan ¢alisanlarin licretleri bakimindan kurumlar arasinda farkliliklar olusturmaktadir.
Bu durumun ivedilikle diizeltilmesi 6nerilmektedir. Is tatmini boyutunun sonucunda
gorildiigli iizere calisanlart daha c¢ok {icret tatmin ettigi icin, adaletsizligin
giderilmesi verimliliklerine katki saglayacaktir.

Calisanlar eski durumdan farkli olarak sadece yil icinde kesintisiz
calisacaklarin1 diistinmekte ve bunun disinda kendilerine bir fayda saglayacagini
disinmemektedir. Calisanlarin yarisi (%49,9), calisma kosullarinda iyilestirme
olacagini diisiinmemektedir. Is ve gelir seviyesi bakimindan gelecegi yonelik umutlu
olan calisan sayist %46,4 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore taserondan
kadroya gecisin ¢aliganlarin i tatmini agisindan olumlu yonde bir sonucu olmadigini
gostermektedir.

Ayn1 zamanda c¢alisanlarin %68,6’s1 kadrolu olmalarma ragmen tayin
hakkinin olmamasini biiyiik bir eksiklik olarak degerlendirmektedir. Kamuda ¢aligan
tiim ¢alisanlarin esit haklara sahip olmasi ag¢isindan igsveren olarak devletin bu konuya
diizenleme getirmesi 6nerilmektedir. Genellikle yerel halkin galismasindan dolayz il
Ozel idare ve Belediye personelleri agisindan tayin hakki sorun olarak gériilmese de
Universite personelleri baska yerlerde ¢alismay istemektedir.

Taseron sisteminde is¢ilerin Orgiitlenmesinin engellendigi ve bu durumun
haklarinin savunulmasi konusunda sorunlar olusturulduguna deginilmisti. Kadroya
gecis ile calisanlara verilen sendika hakki c¢alisanlar tarafindan yeterli
goriilmemektedir. Sadece %23,7 oraninda sendika desteginin yeterli oldugu yoniinde
degerlendirme yer alirken, biiyiik ¢ogunlugu sendikaya kars1 giivensizlik duymakta
ve haklarinin savunulmasi konusunda endise tasimaktadir. Bu noktada kadroya gecis
sirecinde, sendikalarin daha etkin rol almalar1 beklenirken bu beklentinin sendika
tarafindan karsilanmadig belirtilebilir.

Isciler genel olarak sendika hakkinin faydal oldugunu diisiinmektedir ancak,
kendi bagli olduklar1 sendikayr degerlendirdiklerinde bu durum tersine
doniismektedir. Calisanlarin bagli oldugu sendikay1 hi¢ tanimamalar1 bu durumun
nedeni olarak belirtilebilir. Bagli olduklar1 kurumlar ile sendika arasinda bir iligki
oldugunu ancak kendilerine bir katki saglamayacagi hususunda goriisler
bulunmaktadir. Bdylece ¢alisanlara verilen Orgiitlenme hakki amacina

ulasamamaktadir.
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Anket sorularina verilen yanitlar ile demografik degiskenler incelendiginde
anlamli farkliliklara rastlanilmaktadir. Ornek vermek gerekirse, iiniversite-lisansiistii
egitim grubuna ait calisanlar, kadroya gecilmesine ragmen daha iyi bir is bulursa
degistirebilecekleri yoniinde goriis bildirmistir. Buna karsin diger egitim gruplarinda
olumlu yonde degerlendirme yapan c¢alisan sayisi azdir. Egitim agisindan belli
seviyeye ulasmis ¢alisanlar is degistirme acisindan kendilerini daha mobil olarak
gormektedir. Diger anlamli farklilik ise ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore olusmaktadir.
Sorunlar tespit etmek amaciyla sorulan sorulara erkekler kadinlara gore daha fazla
olumlu yonde goriis bildirmistir. Bunun nedeni olarak, erkeklerin ev ge¢iminde daha
basat rolde olmasi ve kadin calisanlardan bu yonden beklentinin daha az olmasi
sOylenebilir.

18-24 yas grubu arasinda ¢alisanlar gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagi
diistincesine diger yas gruplarina gore daha olumlu yanit vererek anlamh farkliliga
neden olmaktadir. Geng ¢alisanlarin is hayatinda yeni olmasi bu durumun nedeni
olarak gosterilebilir. Diger yas gruplari daha fazla tecriibeye sahip oldugu icin
sistemin isleyisine daha ¢cok hakimdir.

Yoneticiler agisindan incelendiginde ise ¢alisanlarin kadroya gectikten sonra
kurumlarina olan baghliklarinin arttigi yoniinde degerlendirme yer almaktadir.
Kadroya gecis siirecinde ¢alisanlarin uyum siirecinde sikintilar yasanmadigi
iletilmektedir. Emir ve talimatlara uyulmas1 konusunda da calisanlar ile yoneticiler
arasinda sorun olusmamistir. Ancak calisanlarin izin-nakil gibi taleplerinde artis
oldugu yoniinde degerlendirmeler de arastirmanin sonuglar1 arasinda yer almaktadir.
Ayrica yoneticiler ¢alisanlarin sendika hakkini destelemektedir. Tagserondan kadroya
gecis iscilerin performansini etkilememektedir. Is giivencesine sahip olmak, onlarin
caligma isteklerini ve verimliligini arttirmamustir.

Yoneticilerin ¢ogu kadroya gecis ile calisanlarin yeterli imkanlara sahip
oldugunu diistinmektedir. Ancak calisanlar acgisindan bu durum bdyle
degerlendirilmemektedir. Taseronlasmanin getirdigi bireysel kaygilarin 06niine
gecmek ve is giivencesi saglamak amaciyla kadroya gegisin Onemli bir adim
oldugunun bilinmesi agisindan devletin, ¢alisanlarin insan onuruna yarasir bir hayat
stirmelerini saglamak amaciyla ¢alisma kosullarinda iyilestirmeye gitmesi ve sosyal

yardim konusunda yelpazenin daha genis tutulmasi 6nerilmektedir.
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Calismada tespit edildigi gibi sadece is giivencesine sahip olmak yeterli
goriilmemektedir. Bu baglamda devletin, sosyal devlet ilkesi geregi ¢aligmalarini
derinlestirmesi 6nerilmektedir. Is¢i-sendika iliskisi degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
haklarin1 bilmeleri konusunda bilgilendirmelerin daha fazla yapilmasi ve haklarini
savunanlar ile daha yakindan iliskiler kurulmasi diger Oneriler arasinda yer

almaktadir.
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Kisisel Bilgiler

Ad1 ve Soyadi: Melek Zeynep Dasdemir

Medeni Hali: Bekar

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi: T.C. Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi / Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi / Kamu Y Onetimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi: T.C. Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi / Sosyal

Bilimler Enstitiisti / Kamu Yonetimi Bolimi

Yabanci Dil ve Diizeyi

Ingilizce: YOKDIL / E Seviye.



EKLER

EK 1. Uygulamada Kullanilan Anket Formu

TASERONDAN KADROYA GECISIN CALISANLAR VE YONETICILER
TARAFINDAN DEGERLENDIRILMESI

Sayin kurum calisanlari, elinizdeki anket formu yiiksek lisans tez ¢alismasina veri
saglamak amaciyla hazirlanmistir. Calismada amag; taserondan kadroya gegisin
calisanlar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinin arastirilmasidir. Elde edilen

bilgiler sadece akademik amacli kullanilacak ve tiim bilgiler gizli tutulacaktir.
Arastirmact: Melek Zeynep Dasdemir Danisman: Prof. Dr. Mustafa Lamba
Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Siyaset Bilimi Ve Kamu Y6netimi Boliimii
Demografik Bilgiler

1. Yasimz: (1) 18-24 (2) 25-31 (3) 32-38 (4) 39-45 (5) 46-52 (6) 56

ve usti
2. Cinsiyetiniz: (1) Erkek  (2) Kadin

3. Egitim Durumunuz: (1) Okuma-Yazma Bilmiyor (2) Okur-Yazar

(3) Ilkokul Mezunu (4) Ilkdgretim Ortaokul Mezunu

(5) Lise Mezunu (6) Universite / Lisansiistii Mezunu
4. Cahstigimz Sektor: (1) Belediye ve Bagh Sirketler (2) Saglik

(3) Universite (4) 11 Ozel Idare

5. Sendika Uyeligi Durumunuz: (1) Sendika Uyesiyim. (2) Sendika Uyesi Degilim.
6. Sendika Uyesi Degilseniz: (1) Sendikaya iiye olmay: diisiiniiyorum.

(2) Sendikaya iiye olmay1 diisiinmiiyorum.



7. Ucret Disinda Yararlandigimiz Haklar: (1) Yakacak Yardimi (2) Giyim Yardimi

(3) Egitim Yardimi (4) Yardim
Almiyorum
Liitfen Sizin Icin En Uygun Secenegi (X) Seklinde Isaretleyiniz.
(1)Kesinlikle Katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Kararsizim
(4)Katiliyorum (5)Kesinlikle Katilmiyorum
1 | Kadroya gegmek kurumuma olan bagliligimi artirdi. 2 3 4 5
2 | Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmay1 diisiinmedim. 2 3 4 5
3 | Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum 2 3 4 5
4 | Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. 2 3 4 5
5 | Kadroya gegtikten sonra kurumumuz diisiincelerimize daha fazla 2 3 4 5
6nem vermeye bagladi.
6 | Artik sirketin degil bu kurumun bir elemani oldugumu 2 3 4 5
hissetmeye basladim.
7 | Kurumumuz, kadroya gegen iscilerin mesleki agidan yetersiz 2 3 4 5
oldugu konularda hizmet i¢i programlar hazirladi.
8 | Kurum yoneticileri kadrolu ¢aliganlarla bana esit davranir. 2 3 4 5
9 | Yaptigim isten eskiye gore daha memnunum. 2 3 4 5
10 | Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 2 3 4 5
11 | Daha iyi bir ig bulsam igimi degistirebilirim. 2 3 4 5
12 | Kendimi memur gibi hissediyorum. 2 3 4 5
13 | Kadroya ge¢cmek toplumdaki sayginligimi arttirdu. 2 3 4 5
14 | Kadroya gecis ile farkli bir tecriibe edinecegimi diisiiniiyorum. 2 3 4 5
15 | Kadroya gegis bana yeni kariyer imkanlar1 yaratabilir. 2 3 4 5
16 | Is yiikiim kadroya gegtikten sonra azaldu. 2 3 4 5
17 | Sadece is giivencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir. 2 3 4 5
18 | Gelecekte terfi imkanlarma sahip olacagimi diisiiniiyorum. 2 3 4 5
19 | Is arkadaslarimin dostlugu beni tatmin etmektedir. 2 3 4 5
20 | Kadroya gegtikten sonra kurumumuzun verimliligimizi arttiric 2 3 4 5
tegviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu
gostermektedir.
21 | Kadroya gectikten sonra yoneticilerin bana yaklagimi olumlu 2 3 4 5
yonde degisti.
22 | Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir. 2 3 4 5
23 | Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan umutlu degilim. 2 3 4 5
24 | Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlari azaltt1. 2 3 4 5
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25 | Kadroya gegtikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar | 1 2 3 4 5

yeterli degildir.
26 | Kadroya gectikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti. 1 2 3 4 5
27 | Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5

28 | Kadroya ge¢cmemize ragmen tayin hakkina sahip olmamak | 1 2 3 4 5

Oonemli bir eksikliktir.

29 | Sendika iiyeligi hakkimin oldugunu biliyorum. 1 2 3 4 5

30 | Kadroya gegis ile is¢inin sendikali olmasimin is giivencesini 1 2 3 4 5

arttiracagini diistiniiyorum.

31 | Kadroya gegen isgilerin sendikali olmasi is¢ilerin ¢aligma | 1 2 3 4 5

kosullarinin iyilestirilmesini saglayacaktir.

32 | Bagli oldugum sendikanin isgilere yeterli diizeyde destek | 1 2 3 4 5

verdigini diigiiniiyorum.

33 | Bagli bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda | 1 2 3 4 5

haklarim1 savunacagi konusunda giiveniyorum.

TASERONDAN KADROYA GECISIN CALISANLAR VE YONETICILER
TARAFINDAN DEGERLENDIRILMESI

Sayin kurum calisanlari, elinizdeki anket formu yiiksek lisans tez ¢alismasina veri
saglamak amaciyla hazirlanmistir. Calismada amag; taserondan kadroya gegisin
calisanlar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesinin arastirilmasidir. Elde edilen

bilgiler sadece akademik amacli kullanilacak ve tiim bilgiler gizli tutulacaktir.
Arastirmaci: Melek Zeynep Dasdemir Danigman: Prof. Dr. Mustafa Lamba
Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Siyaset Bilimi Ve Kamu Y6netimi Boliimii
Demografik Bilgiler

1. Yasimz: (1) 18-24 (2) 25-31 (3) 32-38 (4) 39-45 (5) 46-52 (6) 56

ve usti
2. Cinsiyetiniz: (1) Erkek  (2) Kadin

3. Egitim Durumunuz: (1) ilkokul Mezunu (2) ilkdgretim  Ortaokul

Mezunu

(3) Lise Mezunu (4) Universite / Lisansiistii Mezunu
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4. Cahstigimz Sektor: (1) Belediye ve Bagh Sirketler (2) Saglk
(3) Universite (4) 11 Ozel Idare
5. Bu Kurumdaki Géreviniz: (1) Alt Diizey Yonetici (2) Orta Diizey Y Onetici
(3)Ust Diizey Yonetici
6. Kurumdaki Gorev Siireniz:(1) 1-5y1l (2) 6-10y1l  (3) 11-15 y1l
(4) 16-20 y1l  (5) 20 ve iisti

Liitfen Sizin Icin En Uygun Secenegi (X) Seklinde Isaretleyiniz.

(1)Kesinlikle Katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Kararsizim
(4)Katiliyorum (5)Kesinlikle Katilmiyorum

1 Calisanlarin is  giivencesine  kavusmalari 1 2 3 4

performanslarini artirmstir.

2 Isciler kadroya gectikten sonra islerini daha gok 1 2 3 4
benimsemistir.
3 Isciler kadroya gectikten sonra sorumluluk bilinci 1 2 3 4

ve sorumluluk alma istegi artmstir.

4 Kadroya gectikten sonra isgilerin kendilerini 1 2 3 4

gelistirme ¢abalarinda artis gézlemlenmektedir.

5 Iscilerin  kadroya gecmeleri is gelistirme 1 2 3 4

yeteneklerine olumlu katki saglamistir.

6 Iscilerin kadroya gecmesi eski kadrolu calisanlar 1 2 3 4
ile aralarinda ¢atismaya neden olmug ve bu durum
her iki tarafin da performansini olumsuz

etkilemistir.

7 Kadroya gegen isciler kurumsal kararlara daha 1 2 3 4

fazla katilmaya baslamiglardir

8 Calisanlarimizin  hepsi sorumlulugu paylasma 1 2 3 4
becerilerine sahiptir ve bu konuda birbirlerine

destek vermektedir.

9 Isciler kadroya gectikten sonra da eski caligma 1 2 3 4

aligkanliklarini devam ettirmektedirler.

10 Isciler kadroya gegis ile kuruma olan bagliliklar: 1 2 3 4

artmisgtir.
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11

Kadroya gecen isgilerden  kurumumuzun

gelistirilmesi i¢in etkin 6neriler almaktayiz.

12

Bir sorun yasandiginda kadroya gecen isgiler

sorunu goérmezden gelmektedir.

13

Kurumda diger ¢alisanlar gibi yeni kadroya gegen

ig¢iler de ailenin bir pargasidir.

14

Kadroya gegen isgiler en az diger ig¢ilerimiz kadar
kurumumuzun  misyonunu  ve  vizyonunu

benimsemektedir.

15

Kadroya gegen isgiler kurumun belirledigi

kurallara ve diizenlemelere uyum saglamistir.

16

Kadroya gegen is¢iler kadrolu personele gore daha

yiiksek performansa sahiptir.

17

Taserondan kadroya gegen iscilerin hizmet ici

uyum siirecinde ciddi sikintilar yaganmaktadir.

18

Isciler kadroya gectikten sonra sendika iiyeligi

hakkinin verilmesini dogru buluyorum.

19

Kadroya gecene iscilerin yeterli haklara sahip

olduklarini diisiinmekteyim

20

Sorumlu oldugumuz is¢i sayist yeterliyken,
kadroya gegis ile bu sayinin artmasi yoneticilerin

is yikiind arttirmistir.
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elge 5070 savili Elekironik im Canununun 5. Maddesi geredgince givenl elekironilk imza ile imza
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rc LI
BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESE S
. REKTORLUGL
Idari ve Mali Isler Daire Baskanhg
Evrak Tarih ve Sayisi: 08/06/2020-23708

Say @ 17930022-302.08.01
Fonu : Bilimsel ve Egitim Amach

REKTORLUE MAKAMINA

Igi: 04/06/2020 tarthh, 23024 sayih ve "Bilimsel ve Efthm Amach.” konulu yazi

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitfisi Sivaset Bilimi ve Kamm Y énetimi Ana Bilim Dali
Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programm &grencisi Melek Zeymep
DASDEMIR'n. Dog. Dr. Mustafa TAMBA damzmanhfmda yiiritiigi "Tagerondan Kadrova
Gegigin Cabisanlar ve Yineticiler Tarafindan Degerlendinlmesi; Burdur Il Omegi” komulu tez
gahsmas: kapsaminda, Bagkanhgimz kadrosunda bulunan sirekli izgilere ve yoneticilenne anket
uygulama isteginin uygun oldugu hususunda;

Olurlanmizy arz edenim,

_ Muhammet BILGIC
Idan ve Mali Igler Dai Bsk.

Uygun goriizle arz ederim.
Ali Nihat GUNDUZALP
Genel Sekreter

OLUR
Prof Dr. Durmus ACAR.

Fektdr a.
Fektor Yardmecisi V.

Ekler : -
1-Tlgi Yaz Omefi (3 Sayfa)
2- Anket (4 Sayfa)

Evraln Defirnlamak fein - hrps:Vobys makmetakif sdn rsaVidcs Dogmia SLEIE

Issikial Yarlugkesi 13030 BURDUR Aymznh bilg igin irtthat: Ynous EARATAS
Telefon+90 248 213 1100 Fader+20 243 213 11 21 Envrak Pin Koda: 26191
ePouta imdbiFmehmenkifodn o Elekcronik Ag-hop:-Vipadh mahwatalof sdn '

kil 53 L] - TECiNCE uUVenil 2EEHironis IMZa rE ImEZalanmisor
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Evrak Lagih ve Sayisi: 04/06/2020-E.23024

LU

BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI
_ REKTORLUGT
Ogrenci Isleri Daire Baskanh&

GUNLU EVRAK Ek-1
Say1 @ 83427334-302.08.01-E23024 04/06/2020
Eonu :Bilimsel ve Egitim Amach

IDARI VE MALI ISLER DAIRE BASKANLIGINA

Il - 29/05/2020 tarihli, 22351 sayih ve "Anket Izni (Melek Zeynep DASDEMIR)” konulu

vaz

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisfi Sivaset Bilimi ve Kamu Yénetimi Ana Bilim
Dali Siyaset Bilinu ve Kamu Yonetim Tezli Yiiksek Lisans programn 6grencisi Melek Zeynep
DASDEMIR'in, Doc. Dr. Mustafa LAMBA damsmanhinda viirittigi "Taserondan Eadrova
Gegizin Calisanlar ve Yoneticiler Tarafindan Degerlendirilmes:; Burdur il f)megi" konulu tez
¢abigmas: kapsapundaki anketimi Universitemizde taserondan kadroya gecen cgalisan ve
cabiganlarin yéneticiler ile uygulamay: planladig ilgi yaz ile bildinmigtir.

S6z komusu cabyma falebimn uygun gorilip grilmedigi ile ilgili gérigimizin 19
Haziran 2020 tanhine kadar Sesyal Bilimler Enstitiisiine bildirilebilmesi hususunda bilgilerinizi
Ve gerefini rics ederim.

Prof. Dr. Mehmet KARACA

Rektér a.
Rektor Yardimcis

Ek: flgi yvaz omegi

Dagtim:

Geregi: h Bilg:

Digner Sermaye I5letme Midirliigiine Sosyal Bilimler Enstitisii Mudirligine

Idan ve Mali Isler Daire Bagkanhizma

Saghk Kiltiir ve Spor Daire Bagkanligina

Evralo Defrulamak Igin - hops-ebys mekmatakif edu tr'enVisicn Dogmia KVEGM 13
tariklal Yarlagkasi 13030 BURDUR Avrmth bilgi igin irtfher: Salda EARATAS
Tabefonc+30 248 213 11 90 Faks 50 245 213 11 91 Errak Pin Koda: 99751

Jince g ik imza ile imiza

e-Poutn ondvEmetmetakif edn & Elekironik Adchitp: oidh mekmetakifodn v Kep Adred : makudithsl ] kep i
elne SOT0 sayili Elektronik im Canununun 5. Maddesi gers : gitvenli elekir
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e Sayise: 29/05/2020-E.22351

LU

BURDUR MFHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESE
Sosval Bilimler Enstitisii Midirlagi

Sayi 1 74241167-044-E 22331 29/05/2020
Konu : Anket leni (Melek Zeynep
DASDEMIE)

BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(O grenci Islen Daire Bagkanlif)

O - 21/05/2020 tarihli, 21940 sayih ve "Anket Uygulama Imi” konulu yan

Enstitiimiiz Siyaset Bilmni ve Kamu Yénetini Ana Bilim Dah Siyaset Bilimi ve Kamu
Yonetimi Tezli Yitksek Lisans &grencisi Melek Zeymep DASDEMIR'n, Do¢. Dr. Mustafa
LAMBA damsmanhgmda yiiriittighi tez ¢caligmas ile ilgili yapmak istedigi anketin mahiyetine
ve kimlere yapilacagma dair dilekgesi yazumz ilgi ekinde, aymica anketle ilgili etik kurul raporu
da yazmuz ekinde sunmlmugtar. Kom ile ilmli gerekli izinlenn alnabilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve gerefini arz ederim.

Dog. Dr. Al Murat ATPARSTAN

Mudiir
Ek: Etik Kurul Rapom
Evraly Do frnlamak Igin : heps-/shys mebmetakif sin o'snVisica/ Dogrula SABSATN
Isgklal Yarlogkeos 13030 BURDUR A-mnoh bilg: igin ithar: Famma Bayue] Baskm
Telefon+90 248 213 31 63 Fakee 20 4B 21331 70 Evrak Pin Kods: 13491

wPoats shaifmohmetakif adn fr Flaktronsdk Af-hom:Vike pahmetelnif edo v Eep Adres : mabm@iel] kep
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¥ D
BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI
Girigimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu

ARASTIRMA PROJESI DEGERLENDIRME RAPORU

Toplant: Tarihi: 04.03.2020 Carsamba
Toplant: No:2020/3
Karar No: GO 2020/53

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiist yiiksek lisans 8rencisi Melek Zeynep
DASDEMIR in sorumlu arastirmaci oldugu, “Taserondan Kadroya Gegisin Caliganlar ve
Yoneticiler Tarafindan Degerlendirilmesi: Burdur ili Ornegi” bashkli proje dnerisi
aragrmanin gerekge, amag, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis olup, etik
agidan uygun bulunmustur. /,
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Evrak Tas Sayis: 11/06/2020-E.24151

rc LN
BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI 8— &
REKTORLUGU
Dimer Sermayve Lsletme Midirligi

Say1  :91620659-302.08.01-E:24181 11/06/2020
Eonu :Bilimsel ve Egitim Amach

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGEUNE

llgi - 04/06/2020 tarihli, 23024 sayih ve "Bilimsel ve Egitim Amach " konulu yaz

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu Yénetimi Ana Bilim
Dal1 Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetm Tezli Yiksek Lisans programi dgrencisi Melek Zeynep
DASDEMIFm, Dog. Dr. Mustafa LAMBA damsmanh#inda yirittigi "Tagerondan Kadroya
Gecigin Calisanlar ve Yoneticiler Tarafindan Degerlendirilmesi; Burdur Il Omegi” konulu tez
calismas: talebi I5letme Miidiirliigiimii tarafindan uygun gérilmiistir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Dr. Ogr. Uyesi Hakki KIYMIK

Isletme Midiri V.
Evraly Dfrulamak frin : heps-fobys makmatakif adn. m'anVison Dogmia MUBNELT
Incklal Yerlogkost 15030 BURDUR Aymnnk bilg igin mkat S:dika DEMIZ
Telefon+90 246 213 12 B0 Falkat90 248 213 12 83 Evmak Pin Kodu: 36212

&-Ponta dosimimmobeectakif ade o Eloktrondk A S btpc!/dovins mehmotakif odn &' Kep Adresi : pukmimh0] kop v
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