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OZET

KAMU PERSONEL REJiMi BAGLAMINDA 4-D iSCILERI UZERINE BiR
CALISMA: CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIiVERSITESI ORNEGI
Tolga OZCELIK
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Kamu Yo6netimi Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi
Danmigman: Dr. Ogr. Uyesi ibrahim Tanju AKYOL
31/01/2023, 90

1980’ler ile birlikte diinyada hakim olan “refah devleti” anlayis1 yerini neo-liberal
politikalara birakmistir. Kiiresellesmenin de etkisiyle neo-liberal politikalar 1s1ginda
Ozellestirme faaliyetleri tim kamu alaninda varligni hissettirmistir. Taseron g¢alisma
modelinin temel taslarinin atilmasi Avrupa devletlerinde oldugu gibi Tirkiye’de de
belediyelerin 6zellestirme politikalar1 ile baglamistir. Akabinde taseron c¢alisma modeli
kamu alaninin bir pargasi olmus ve ¢alisma bariginin major sorunlarindan birisi haline
gelmistir.

Bu arasgtirma ile birlikte, 657 sayili Devlet Memuru Kanun’unun (DMK) 4-d
maddesine istinaden istthdam edilen kamu iscilerinin kazanim ve kayiplarini irdeleyerek
ortaya koymak amaglanmistir. Calisma, kamu iscilerinin is giivencesi, 6zliik haklari, calisma
giivenligi, orgilitlenme pratikleri gibi konularda yasadigi problemleri ortaya koymak ve
¢Oziim Onerileri getirmek agisindan 6neme sahiptir. Arastirmada nitel arastirma yontemi
kullanilmis ve Canakkale Onsekiz Mart Universitesi biinyesinde bulunan 8 farkli birimde
gorev yapan kamu iscileri ile yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi esliginde yiiz ylize
goriisme gergeklestirilmistir. Calismanin, kamu is¢isi statiisiinde goérev yapan personeller

hakkinda daha 6nce yapilan ¢caligmalara ve literatiire katki saglamasi hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresellesme, Ozellestirme, Taseronlasma, Ozliik Haklar1, 696
sayil1 KHK, Kanun



ABSTRACT

A STUDY ON 4-D WORKERS IN THE CONTEXT OF THE PUBLIC STAFF
REGIME: THE CASE OF CANAKKALE ONEKiZ MART UNIVERSITY

Tolga OZCELIK
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Public Administration Department Master's Thesis
Advisor: Dr. Ogr. Uyesi Ibrahim Tanju AKYOL
31/01/2023, 90

The understanding of the "welfare state”, which was dominant in the world with the
1980s, left its place to neo-liberal policies. With the effect of globalization, privatization
activities in the light of neo-liberal policies have made their presence felt in the entire public
sphere. Laying the foundation stones of the subcontractor working model started with the
privatization policies of local municipalities in Turkey as well as in European states.
Subsequently, the subcontracting model became a part of the public domain and became one
of the major problems of labor peace.

With this research, it is aimed to reveal the gains and losses of the public workers
employed in accordance with the 4-d article of the Civil Servant Law No. 657. The study is
important in terms of revealing the problems experienced by public workers on issues such
as job security, personal rights, work safety, organizational practices and suggesting
solutions. Qualitative research method was used in the research and face-to-face interviews
were conducted with public workers working in 8 different units within Canakkale Onsekiz
Mart University, accompanied by semi-structured interview technique. The aim of the study
is to contribute to previous studies and literature about the personnel working in the status

of public worker.

Keywords: Globalization, Privatization, Subcontracting, Personal Rights, Decree No.
696, Law
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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

1970’lerde oncelikle teknolojik ve ekonomik alanda baslayan ve diger alanlara
uzanan refah devleti anlayisinin getirmis oldugu bunalim neticesinde ortaya ¢ikan kriz, kamu
yonetimi anlayisina bakis agisini degistirmistir. Ekonomik biiylimenin yavaslamasi ile
birlikte sosyal devlet anlayisinin zedelenmesi, yeni ihtiyaclarin 6n plana ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu baglamda kiiresel baskilarin ekonomik ve politik sistem iizerindeki etkisi var
olan biirokrasi oOrgiitlenmesinin sorgulanmasina neden olmus, 6te yandan bu gelismeler
devletin rolii iizerindeki tartismalar1 yogunlastirmistir. Ozellikle yonetim anlayisinda
meydana gelen gelismeler klasik biirokratik orgiitlenme modelini; yetkilendiren, esnek ve
katilimer yaklagima vurgu yapan, vatandasi daha ¢ok miisteri konumunda goren yeni bir
kamu yonetimi anlayisi eksenine kaydirmistir (Kurt ve Ugurlu, 2007). Bu anlays,

kiiresellesme ile birlikte ¢arpan etkisini artirmistir.

Kiiresellesme ekonomik temelli bir kavram olarak ortaya ¢ikmis olsa da, son
donemde tiim diinyada meydana gelen yeni yagam formlar1 ve iligkiler ag1 kiiresellesmenin
igerik ve tanimini farkli bir boyuta tagimistir. Toulmin (1999) bu boyutu “insanlar ve
toplumlar iilkelerin sinirlarini asan faaliyetlere girmis ve bdylece ulusal diizeydeki diisiince
ve iligki bi¢imlerinden, uluslararasi o6l¢ekte yeni bir iliski ve diisiinme bi¢imine
gecmislerdir” olarak ifade etmistir. Bu baglamda kiiresellesme; kiiltiirel, siyasal ve
ekonomik biitiinlesme, sermaye dolasimi gibi kavramlarin ulus-devlet sinirlarini astigi,

diinyanin adeta tek pazar haline geldigini gostermektedir (Kagmazoglu, 2002).

Kiiresellesmenin etkisiyle birlikte 6zellestirme politikalar: tiim diinyada yayginlik
kazanmaya baglamistir. 1980°lerden bu yana 6zellestirme gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de
tartisilan kavramlarin basinda yer almaktadir. Ozellestirme kavraminin bu denli tartisiimasi
ve gindemde kalmasinin nedeni toplumun hemen her kesimini etkilemesi olmustur.
Ozellestirme politikalarinda amag, devletin ekonomik sistemden cekilmesi ve sadece
savunma, egitim, alt yap1 faaliyetlerini yerine getirmektir. Devlet bu politika ile kiiciilecek
ve ekonomik anlamda yiikiinii azaltarak fayda saglayacaktir. Devletin iistlendigi yeni
istihdam modeli beraberinde taseron calisma sistemini getirmistir. Istihdam bigiminin
degismesinin farkli bir boyutu da kamu eliyle yerine getirilen hizmetlerin, ihale usulii ile

0zel isletmelere devredilmesidir. Baska bir deyisle, kamu tarafindan sunulan hizmetlerin,

1



kamu gorevlileri yerine, 6zel sirketlerce yerine getirilmesi yani taseronlasma uygulamasidir
(Sakli, 2013). Bu baglamda kiiresellesme siireci ile birlikte devletin degisim ve doniisiim
ivmesi artmistir. Bu degisim taseron c¢alisma modelini hizlandirmis ve caligma bariginin
major sorunu haline getirmistir. S6z konusu model kiiresellesmenin de etkisiyle Tiirkiye’ye
sirayet etmistir. Giiniimiizde gergeklestirilen diizenlemelere ragmen tageron ¢alisma modeli

is hayatinda varligin1 devam ettirmektedir.

Calisma; Canakkale Onsekiz Mart Universitesi’nde daha 6nce taseron sirket
tizerinden gorev yapan ve 696 sayili KHK ile 4-d kapsaminda ¢alisan personeller ve mevcut
calisma kosullar1 6zelinde yapilmistir. Calisanlarin, calisma kosullarina iliskin yapilan
arastirmada yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi uygulanmistir. Calisma bes boliimden
olusmaktadir. Birinci boliim/giris kismimdan olusmakta. Ikinci béliimde ¢alismaya iliskin
temel kavramlara ve calismanin temel hatlarina kisaca deginilmis ve c¢alismanin hedefi
belirtilmistir. Ugiincii boliimde ¢aligmaya iligkin kavramlar detayl bir sekilde incelenmis,
karsilastirma yapilabilmesi adina Tiirkiye’de 4-d personelini ele alinmis ve konuya iliskin
daha Once yapilan calismalara yer verilmistir. Dordiincli boliimde arastirma alaninin
ozelliklerine; Canakkale Onsekiz Mart Universitesi’nin kurumsal yapisina, arastirmanin
amacina, onemine, kapsamina, kisithiliklarina, analiz siirecine ve elde edilen bulgularin
yorumlanmasina yer verilmistir. Besinci boliim/sonu¢ asamasinda konuya iliskin

degerlendirme ve Onerilere yer verilmistir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

2.1. Kavramlar

Calismanin bu boliimiinde konunun temelini olusturan kavramlara yer verilmistir.
Kavramlarin tanimlamalari, olusum stiregleri ve etkileri hakkinda bilgiler aktarilarak

calismanin kuramsal gercgevesi ¢izilmeye ¢aligilmistir.
2.1.1. Yonetim

Insanhigin ortaya ¢ikt1g1 dénem yasam miicadelesinin yogun olarak yasandigi, temel
gereksinimlerini karsilamak amaciyla aveilik ve toplayicilikla ugrastigi bir donem olmustur.
Bu siirecte, insanoglu temelde iiretim araclarinin yetersizligi ekseninde ancak kendine
yetecek kadar {iretim yapabilmistir. Ancak, neolitik devrim ile birlikte tiiketme
kapasitesinden daha fazlasini liretme imkanina kavusmustur. Bu baglamda degisen yasam
formu insanlar1 kitleler halinde yasamaya sevk etmis ve akabinde sehir hayatinin ortaya
cikmasint saglamistir. Kitlesel yasam, gerek sosyal hayatta gerekse de devlet yonetimi
anlaminda yonetsel faaliyetleri gerekli kilmistir. insanmn “sosyal” bir varlik olmasi ve
ylriitiilen islerin belirli bir diizen igerisinde gergeklestirilmesi gerekliligi is birligini tesvik
etmis, amag birlikteliginin ortaya konulmasi art1 iirliniin mahiyetini genisletmistir. Zaman
igerisinde toplumlar biiyiidiikge buna bagli olarak devlet yapis1 gelismekte; idari sistem ve

orgiit yapisi da biiyiimektedir.

Y&netim, kavrami Tiirkge’de sevk ve idare manasinda kullanilmaktadir. Ote yandan
yonetim kavramini; “faaliyet/iglev”, “idari sistem”, “Orgiit, ve “idari personel” olarak da
simiflandirmak s6z konusudur (Eryilmaz, 2018). Birgok farkli tanimi bulunan ydnetim
kavrami genel bir ifade ile “Insanlarin isbirligini saglama ve onlar1 bir amaca dogru
yoneltme, yiiriitme faaliyet ve ¢abalarin toplamidir.” (Tosun, 1992). Yonetim yaklagima,
genel anlamda otorite kurma fikri iizerine kurgulanmais iken, yeni yonetim yaklagimi ise daha
cok motive etme ve calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarma fikri lizerine odaklanmaktadir.
Kavram, calisanlar iizerinde otorite kurma anlayisini1 yansitmasi sebebiyle daha ¢ok idare

anlammda kullanmilmaktadir. Ote yandan kaynaklarin belirli bir ama¢ dogrultusunda

kullanilmast ve yonlendirilmesi de yonetim kavramini tanimlamak igin verilebilecek



orneklerden birisidir. Bu 6rnek, insan ve madde kaynaklarinin yonetimini birlikte icerdigi

icin, “Isletme Y&netimi ve Kamu Y&netimi”ni de kapsamaktadir (Eryilmaz, 2018).
2.1.2. Yonetici

Yonetim, 6nceden belirlenen amaglara ulasmak igin, mevcut kaynaklardan verimli,
uyumlu ve etkili yararlanarak karar alma ve uygulama sanatidir. Bu siireci yoneten kisi ise

yoneticidir.

Yonetim siirecinde toplam kalite ydnetiminin etkisiyle insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) normlarmin kullanilmaya baslamasiyla beraber, personel ydnetimi anlayisindan IKY
anlayisma gecis olmustur. IKY isleyisinde “lider”, personel yonetimi uygulamalarindaki
“yonetici” kavraminin yerini almistir (Sarioglu, 2014). Yonetici birden fazla kisi arasinda
gorevleri belirleme, organizasyonu saglama yetenegi gostermektedir. Yonetici orgiitsel ve
yonetsel caligmalar1 yerine getiren konumundayken, lider s6z konusu ¢aligmalar1 yerine
getiren yonetsel fonksiyondur. Ote yandan etkin bir yonetici ¢alisanlarma 6denen iicretin
yoneticiyi memnun etmek i¢in degil, sunmus olduklar1 hizmetin karsilig1 olarak 6dendiginin
farkindadir (Ozer, 2008). Modern yonetim sisteminde tiim yoneticilerde liderlik vasfinin
olmasi beklenmektedir. Ancak bu vasfin tiim yoneticilerde olmasin1 beklemek gercekei bir
yaklasim degildir. Alt ve orta kademe bulunan personellerin gorevde yiikselme siirecinde,
personelin liderlik vasiflarini tasiyip tasimadiklarina bakilmamakta, sadece mevzuat bilgisi
gibi konular dikkate alinmaktadir. Mevcut diizende gelecegin yoneticilerinin bir¢gogunda
lider 6zellikler bulunmamaktadir. Bu durumu tersine ¢evirmek i¢in kurum ve kuruluslar
kendi teskilatlar1 icerisinde lider ozellikleri tasiyan personelleri tespit etmeli ve gelisim
egilim gostermelidirler (Ozgiir, 2004). Bu egilim her kademedeki yoneticilerin; ilk
secimlerinde, terfi siirecinde ve yOnetici olma Siireglerinde isletilmelidir (Tasdemir, 2009).
Yonetici adaylarmin hangi siireclerde belirlenecegi tespit edildikten sonra, karakter
analizlerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda; personelin bilgi birikimi ve
uygulayabilirligi, karakter 6zellikleri ve degerleri, teknolojik becerileri dikkate alinmalidir
(Ozgiir, 2004). Modern yénetim teknikleri ve dolayisiyla ydneticiden beklenen lider
ozellikleri, kiiresellesmenin de etkisiyle tiim diinya devletlerinin kurum ve kuruluslarinda

Onemini artirmistir.



2.1.3. Kiiresellesme

1970’lerde oncelikle teknolojik ve ekonomik alanda baslayan ve diger alanlara
uzanan refah devleti anlayisinin getirmis oldugu bunalim neticesinde ortaya ¢ikan kriz, kamu
yonetimi anlayisina bakis acisim1 degistirmistir. Ekonomik biiyiimenin yavasglamasi ile
birlikte sosyal devlet anlayisinin zedelenmesi, yeni ihtiyaglarin 6n plana ¢ikmasina sebep
olmus bu baglamda kiiresel baskilarin ekonomik ve politik sistem {izerindeki etkisi var olan
biirokrasi orgiitlenmesinin sorgulanmasina sebep olmustur. Ote yandan bu gelismeler
devletin rolii iizerindeki tartismalari yogunlastirmustir. Ozellikle ydnetim anlayisinda
meydana gelen gelismeler klasik biirokratik 6rgiitlenme modelini; yetkilendiren, esnek ve
katilimer yaklagima vurgu yapan, vatandasi daha ¢ok miisteri konumunda goéren yeni bir

kamu yonetimi anlayisina doniistiirmiistiir (Kurt ve Ugurlu, 2007).

Ana hatlar1 ekonomik temeller ile ¢izilen kiiresellesme zaman igerisinde; sosyal,
kiiltiirel ve siyasal alanlarda ulusal sinirlart asarak uluslararasi bir gerg¢eklik haline gelmis

baska bir deyisle diinya ortak bir pazar haline donismiistiir (TASAM, 2006).

Kiiresellesme kavrami hakkinda net bir ifade olmamasina ragmen genel manada,
hizmet, mal ve sermaye unsurlarinin artan etkilesimleri neticesinde, diinyanin ¢esitli
bolgelerinde yasayan devletler ve bireyler arasi iletisim oranmin artmasidir. Ingiliz iktisatci
W. Foter’un (1833) kaleme aldig1 “Diinya iizerindeki Kaynaklarin Dagilimi ve Kullanim1”

adli makalede, kiiresellesme kavrami ilk kez kullanilmagtir.

Kiiresellesmenin tarihsel gelisimine bakildiginda, 1870 — 1914 yillar1 arasinda Diinya
Bankasi (WB)’nin gerceklestigini iddia ettigi kiiresellesme boyutunun birinci dalgast yogun
bir birikim sonucunda ortaya ¢ikmistir. Kiiresellesmenin temel 6zelligi olan yayilma ve
degisimin asil nedeni ekonomik ¢ikardir. Bati’nin kiiresellesme etkisinin o déoneme kadar
denizasiri iilkelere ulasamamasi, birinci kiiresellesme evresinde meydana gelen; telgrafin
icad, denizcilik alanindaki gelismeler ve tren yolundaki atilimlar gibi konular, Bati’nin diger
tilkeler iizerinde askeri, siyasal ve ticari alanlardaki etkisini yaymak i¢in biiyiik bir firsat
sunmustur (Oran, 2001). 1914-1945 wyillar1 arasinda ise kiiresellesmenin durakladigi
gbozlemlenmektedir. I. Diinya Savasi’nin 1914 yilinda patlak vermesi, 1929’da Biiyiik
Buhran’in meydana gelmesi ve akabinde 1945 yilinda II. Diinya Savasi’nin cereyan etmesi
gibi bliylik capli krizler kiiresellesmeyi sekteye ugratmistir (Aktan ve Sen, 1999). Ancak

ilerleyen siirecte diinya giindeminin gérece daha sakin bir seyir izlemesi, 1970’11 yillardan



sonra yasanan teknolojik gelismeler ve buna bagli olarak iiretim piyasalarinin disa
acilmasinin etkileri kiiresellesme siirecini tekrardan hizlandirmistir. Kiiresellesmenin hizla
devam etmesi beraberinde devletlerin vatandaslara sunmus oldugu hizmetler agisindan
politikalarin1 etkilemis ve devletlerin s6z konusu alanda kiigiilmeye gitmesine Ve
ozellestirme politikasi izlenmesine neden olmustur. Ote yandan diinya niifusunun 1950’li
yillarda 2,5 milyar civarinda iken bu rakam 2015 yilina gelindiginde 7,3 milyara ve 2050
yilina gelindiginde ise yaklasik 9,7 milyara ulasilacagi diisiiniildiigiinde kiiresellesme ve

Ozellestirme politikalar1 devletler i¢in kaginilmaz olacaktir.
2.1.4. Ozellestirme

1980’lerden bu yana ozellestirme gerek diinyada, gerekse Tiirkiye’de tartisilan
kavramlarin basinda yer almaktadir. Ozellestirme kavraminin bu denli tartigilmasi ve
giindemde kalmasinin nedeni toplumun hemen her kesimini etkilemesi olmustur.
Ozellestirme olgusunun daha iyi anlasilabilmesi igin, dzellestirmeyi genis ve dar manada ela
almak daha aciklayici olacaktir. Dar manada 6zellestirme kamu iktisadi tesebbiislerinin
(KIT) miilkiyeti ve ydnetiminin 6zel sektdre aktarilmasi veya kamuya ait kaynaklarin,
sermayenin 6zel sektore tliimden ya da bir kisminin devredilmesidir (Cevizoglu, 1988).
Kamunun sahip oldugu ekonomik etkinligini tamamen ortadan kaldirilmasma ya da
minimum seviyeye indirilmesi gibi adimlarin atilmasi ise genis anlamda 6zellestirmeyi ifade
etmektedir. Ozellestirmeyi genel anlamda ifade edecek olursak, devlete ait kurumlarm
ozellestirme yolu ile devredilmesi anlamina gelir. Bu baglamda 6zellestirme, devletlestirme

kavraminin tersini ifade etmektedir.

Ozellestirme politikalarinda amag, devletin ekonomik sistemden ¢ekilmesi ve sadece
savunma, egitim, alt yap1 faaliyetlerini yerine getirmektir. Devlet bu politika ile kiigiilecek
ve ekonomik anlamda yiikiinii azaltarak fayda saglayacaktir. Ote yandan devletin ekonomik
amaci disinda, “toplumsal amac1” ve “siyasi amac1” vardir (Cevizoglu, 1988). Toplumsal
amac, Ozellestirme politikalar1 ile sermayeyi tabana yaymak ve bu sekilde gelir
dagilimindaki adaletsizligi kabul edilebilir bir seviyeye cekmeyi hedeflemektedir. Ornegin
KiT’lerin yoneticilere ve calisanlara hisse senedi satisinda oncelik taninmas: ile birlikte
vatandaslara toplumsal bir fayda saglanmaktadir (Akdis, 2006). Liberal ekonomi anlayisinda
devletin rolii minimum seviyede olmalidir. Devletin ekonomiye miidahale etmesi ekonomik
bireyciligi kisitlayacak ve bu nedenle liberal ekonomi modelinin yansimasi olan 6zellestirme
politikalarina yer verilemeyecektir (Oksay ve Kubar, 2008). Bu baglamda devletin
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ekonomiye minimum seviyede miidahale etmesiyle, hiikiimetlerce kabul edilen siyasi amag
yerine getirilmis olacaktir. Devletin ekonomik hayattan ¢ekilmesi ile birlikte olusan bosluk
yuklenici firmalar ile doldurulmustur. Yiiklenici firmalar, ekonomik amag giittiiklerinden isi
taseron firmalara yaptirarak hem is yiiklinii hafifletmis hem de ekonomik kazang

saglamiglardir.
2.1.5. Taseronlasma

Atipik yani esnek iiretim diizeninin kamusal alana niifus etmesiyle birlikte kamu
is¢isi ve devlet memuru c¢alistirma sekli ciddi anlamda degisime ugramistir (Yiiksel, 2004).
Istihdam bigiminin degismesinin farkli bir boyutu da kamu eliyle yerine getirilen
hizmetlerin, ihale usulii ile 6zel isletmelere devredilmesidir. Baska bir deyisle, kamu
tarafindan sunulan hizmetlerin, kamu gorevlileri yerine, 6zel sirketlerce yerine getirilmesi

yani tageronlasma uygulamasidir (Sakli, 2013).

Taseron sozciigii Tiirkce’ye Fransizcadan gecen bir sozciiktiir. “Fransizcada ‘tache’
“(birine yiikletilen veya birinin yiiklendigi) is, gorev” anlamlarmma gelmektedir (Goker,
2012). Taseron, TDK’ ya gore “Biiyiik bir isin bir boliimiinii yaptirmayi, asil miiteahhitten

alarak kendisi tistlenen diger yiiklenici” olarak ifade edilmektedir (sozluk.gov.tr/, 2021).

4857 Sayili Is Kanunu'nda taseron kelimesi yerine, “Bir isverenden, isyerinde
yiiriittiigii mal veya hizmet tiretimine iliskin yardimct islerinde veya asil isin bir béliimiinde
isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlk gerektiren islerde is alan ve bu
is icin gorevlendirdigi is¢ilerini sadece bu isyerinde aldig iste ¢alistiran diger isveren ile is
aldigi isveren arasinda kurulan iliskive asil isveren-alt isveren iligkisi” (4857 Sayil Is
Kanunu, 2003: 2) ibaresiyle alt isveren terimi kullanilmaktadir. Isyerinde iiretilen iiriinlerin
15 sozlesmesi ile alt igverene veya isverenlere aktarilmasina taseronlagsma denir. S6zlesme
karsiliginda hizmeti yerine getiren kisiye ise alt isveren denilmektedir. Asil isveren ile alt
isveren arasinda gelisen iiretime dayali iligskiye fason tiretim de denilmektedir (Kaya, 2015).
Bu baglamda alt igveren sozlesme karsiligi almis oldugu isi yaptirmak igin is giicline ihtiyag

duymaktadir.
2.1.6. Taseron Isci

Taseron is¢i, alt igveren adina calisan isciye denmektedir. Asil igveren ile alt isveren

arasinda resmilesen c¢alisma kosullar1 taseron is¢inin faaliyetleri iizerinde belirleyici


https://sozluk.gov.tr/

olmaktadir. Bazi durumlarda taseron is¢i bu kosullar ekseninde yeterli diizeyde hareket
serbestisine sahip olmayabilir. Tageron firma, ana firmanin verecegi isi almak i¢in ¢aligma
ve maas kosullar1 bakimindan tiim c¢alisanlarina zorlayici sekilde davranmaktadir (Yiicesan
Ozdemir, 2010). Ote yandan taseron c¢alisma uygulamalariyla firmanin distlendigi is
boliinebildigi kadar boliinmekte, boliinen her is farkli taseron firmasina verilmektedir.
Dolayisiyla yaratilan her tageron firma calisanlarina; sigortasiz, sendikasiz ve neredeyse

asgari ticretin altinda imkanlar sunarak is¢i maliyetlerini diistirmeye ¢alismaktadirlar (Kaya,

2015).

Taseron is¢i calistirma prensibi, neo-liberal politikalar 1s18inda tiim diinyada
yayginlik kazanmistir. Neo-liberal politikalar sermaye sahiplerine hizmet etmekte, tageron
is¢i sermayenin bilylimesi ve dolagimi adina herhangi bir aragtan farksiz goriilmektedir.
Bununla birlikte issizlik ve kayit disilik yiiksek oranda ise tageron isci ¢alistirmak daha da
yayginlagsmaktadir. Bu nedenle alt isveren tarafindan calistirilan tageron isgiler, sendikali ve
kadrolu is¢ilerden daha zor sartlarda ¢alismaktadirlar. Genelde, sosyal giivenceden yoksun,
yart zamanli ya da asgari ticretli olarak istihdam edilmektedirler. Temelde giiclii
sendikacilig1 pasifize etmek adina olusturulan tageron model, is giivencesiz, diisiik ticretli ve
kazanilmis hakkin verilmemesinin aract konumuna gelmistir (Kaya, 2015). Bu baglamda
“modern kole” konumunda olan taseron isgilerin sartlar1 sadece kendi Ozelinde
degerlendirilmemelidir. Oyle ki, s6z konusu kétii sartlar taseron is¢ileri mutsuz ederken ayni

zamanda toplumsal yasam kalitesini de negatif etkilemektedir.

2.2. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi

Geleneksel kamu yonetiminin (GKY) temel prensibi, siyasal yonetimin kontroliinde
ve liderligi altinda kat1 ve hiyerarsik bir modele dayanmaktadir. Temelleri Alman sosyolog
Max Weber tarafindan atilan anlayis kamu kesiminin 6zel sektérden tamamen ayri bir
isleyise sahip olmasi gerektigi fikrine dayanmaktadir. 20. yiizy1l geneline bakildiginda GKY
anlayist kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde katalizor gorevi iistlenmistir

(Haktanka¢maz, 2008).
2.2.1. Geleneksel Kamu Yonetiminin Ortaya Cikisi

1854 yilinda Ingiltere’de yayinlanan Norcote-Trevelya Raporu ile birlikte GKY
anlayis1 sekillenmeye baslamistir. Raporda kamu hizmetlerinin en alt kademeden en {ist

kademeye kadar hiyerarsik bir yapiya sahip olmasi ve hizmetlerin bu hiyerarsi ¢er¢evesinde



yerine getirilmesi gerektigi vurgulanmistir (Sezen, 2006). Rapor, kamuda gorev alacak olan
personel seciminde liyakatin énemine vurgu yapmistir. Ote yandan olusturulan yeni 6rgiit
ici sistemin istikrarli ve etkin bir sekilde isleyebilmesi i¢in merkezi bir kurul
olusturulmustur. Olusturulan bu merkezi kurul personel se¢imindeki sinavlarin, tiim

vatandaslara agik ve rekabetci bir ortamda gergeklestirmesini saglamaya yonelik olmustur.

Raporun ana temas1 kamu alaninda hakim diisiince olan patronaj diizeninin negatif
etkilerine son vermek, diizenin ve verimliligin 6n planda tutuldugu ydnetim agini tesis
etmektir. 19. yilizyi1lda yaymlanan Norcote - Trevelya Raporu Amerika Birlesik Devletleri’ni
(ABD) de etkisi altina almistir. Konuya genel bir perspektiften bakildiginda Ingiltere ve
ABD’de kamu yonetimi alaninda hayata gecirilen reformlarin temel anlayisi siyasi

faktorlerin kamusal alanin tiim kesimine hakim olmasi olarak degerlendirilebilir.
Geleneksel Kamu Yonetiminin Gelisimi

Norcote- Trevelya Raporu ile temelleri atilan GKY anlayisi zamanla sekillenip
gelisim gostermistir. Bu gelisim siireci igerisinde Woodrow Wilson’dan Max Weber’e,
Frederick Taylor’dan Henri Fayol’a kadar pek ¢ok diisiiniir geleneksel kami yonetimi

anlayisina katki sunmustur.
Woodrow Wilson

GKY’nin bir disiplin dali olarak incelenmesi ve bilimsel anlamda deger gérmeye
baslamasi, 19. yiizyildan 20. yiizyila gecis siirecine denk gelmektedir (Ustiiner, 2000).
GKY ’nin s6z konusu yeni niteligi kazanmasi, Woodrow Wilson’1in 1887 yilinda yaymlamis
oldugu “Yonetimin Incelenmesi” adli makalesi ile gerceklesmistir (Eryilmaz, 2018).
Makale, ABD’de ayrintili ve sistemli kamu yOnetimi arastirmasi yapilmasi agisindan 6nemli
bir yere sahiptir. Makalede, devletin siirekli artan gorevleri yoOnetim siirecinin
karmagiklagsmasima ve hantallasmasina yol actigi belirtilmis ve bu nedenle ydnetimin

irdelenmesi ve incelenmesinin zorunlu oldugu kaleme almmustir (Onen ve Ozan, 2021).

Wilson’1n ana prensibi, kamu y0netiminin siyasetten ayrismasi ve sonug olarak kamu
yonetiminin ayr1 bir disiplin dali olarak ele alinmasi fikri lizerine insa edilmistir. Wilson
kamu yonetimi alaninda yapilacak olan uzun vadeli planlarin, siyasetcilerin kisa vadeli, gelip
gecici taleplerine kars1 korunmasi gerektigini diisiindiigii i¢in siyaset konular ile idari

konularin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini dile getirmistir. Wilson, keskin ifadeler



kullanarak, yonetimi memurun alani, siyaseti ise siyaset¢inin alani olarak tanimlamistir

(Kerman, 2016).

Wilson’1in bu yaklagimi giliniimiizde hala tartisma konusudur. Wilson, sadece siyaset
ve yonetimin ayriligini vurgulamakla yetinmemistir. Bu baglamda Avrupa’nin iiniter ruhuna
sahip olan yonetim biliminin, ABD’ de uygulanasinin miimkiin olmayacagini, daha
karmasik ve adem-i merkeziyet¢i yonetim anlayisinin uygulanmasi gerektigini vurgulamistir
(Al, 2019). Ote yandan Wilson’un ydnetim bilimine getirdigi yeni solugun isletme mantigini
kamu ydnetimine yansittigr sdylenebilir (Eryilmaz, 2018). Bir¢ok sosyal bilim dalinda
oldugu gibi, siyasetin yonetimden ayrilmasi gerektigi fikri de elestiriye maruz kalmistir.
Herbert Simon “Y&netsel Davranis” adli eseriyle, Dwigh Waldo ise “Idari Devlet” eseriyle
siyaset ve yonetim ayrilig1 yerine, siyaset ile yonetim arasinda iyi bir iliski kurulmasin
tavsiye etmis, hem Wilson’in hem de geleneksel yaklasimin tiim ilkelerine elestiri

getirmislerdir (Mankan, 2020).

Max Weber

Ideal tip biirokrasi yaklasimimin mimar1 Max Weber biirokrasiyi tiim y&netim alanlar
icin merkezi konuma koymus olsa da, 6zellikle kamu kesimi i¢in biirokrasinin ana prensip
oldugunu vurgulamistir. Egemenlik ve mesruluk kavramlarini biirokrasi teorisinin temeline
oturtan Weber, biirokrasiyi yonetim ve oOrgiitlenme bicimi olarak ele almaktadir. Bu
baglamda calisanlarin, otorite sahibi olan yoneticilerin emirlerini yerine getirme sebepleri,

otorite sahibi olanin yani yoneticinin egemenligine olan inanglaridir (Giilmez, 1975).

Weber otoriteyi ii¢ baslik altinda incelemistir. Bunlar; “karizmatik otorite”,
“geleneksel otorite” ve “yasal otorite” dir. Karizmatik otorite de bireyler itaatkarliklarini,
otorite sahibinin karizmasi nedeniyle gostermektedirler. Otorite sahibinin karizma diizeyi 0
kadar yiiksektir ki insanlarin, gii¢ unsurunun yasal yonlerini dikkate almamasma neden
olmaktadir. Karizmatik liderler genelde hizli karar alinmasi gereken zamanlarda ortaya
cikmaktadirlar. Ornegin gecis ya da kriz zamanlarinda, kendi diisiincelerini baskalarina
benimsetebilen karakterler yetkiyi kendiliginden kazanmaktadirlar (Saruhan ve Yildiz,
2006). Ancak karizmatik liderlik bir karakter yansimasi oldugu kadar, olusturulacak algi
propagandasiyla da toplum nezdinde yer edinebilmektedir. Kriz donemlerinde sivrilmesi
daha muhtemel olan liderler hizli karar almalar1 nedeniyle hukukun iistiinliiglinii zedeleme

potansiyeline sahiptirler. Bu baglamda toplumsal huzursuzluga neden olacak ve toplum,
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yonetim siirecinde ya yasal otoriteye ya da geleneksel otoriteyi tercih etmek durumunda

kalacaktir.

Geleneksel otorite, uzun siireden beri olan ve kaliplasmis gelenek ve gorencklere
dayanan otorite tipidir. Toplumun bireylerinin, atalarindan miras kalan gelenek ve
goreneklerini bozamayarak otoriteye riayet ettikleri bir otorite tipidir. Weber’in Geleneksel
Otorite modeli, patriarkal ve patrimonyal olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. ikiye ayrilan
otorite tiplerinde gelenekler mesrulugun kaynagidir. Ancak mevcut iktidarin egemenligini
daha genis bir taban yaymasi bu nedenle de yonetim siirecinin karmasiklagmasi, patrimonyal
otoriteyi farkli kilmaktadir. Patriarkal otoritede yonetici, kadrolarin1 kendi yakinlari
arasindan se¢mektedir (Yilmaz, 1997). Patrimonyal otoritede ise, yonetimin tabana daha
genis yayilmasi nedeniyle yonetici kadrolar: iktidara yakin kisiler tarafindan sec¢ilmektedir

(Oncii, 1982).

Yasal otorite hemen tiim devletlerde gecerlilik gostermektedir. Yasal olmasinin
nedeni kanun ve yasalar ile desteklenmesidir. Bu otoriteye itaat eden bireyler, diger otorite
tiplerine itaat edilmesini saglayan soyut kavramlardan ziyade, kurallarin somut gergeklerine
duyduklar1 inangtan Gtiirii itaat ederler (Eryilmaz, 2018). Weber, yasal otoriteyi ideal tip
otorite olarak kabul etmistir. Max Weber ideal tip biirokrasi kavraminin yasalardan almis
oldugu rasyonel gecerlilik ile biirokratik yapiy1r en ideal konuma getirmek i¢in yasal
otoritenin bir sablon olacagini vurgulamistir (Akcakaya, 2016). Weber biirokrasi yapisini
belli basli ozellikler ile kaliplastirmistir. Weber’e gore ideal tip biirokrasi modelinin
ozellikleri; merkezi otorite, yasalar ile dizayn edilmis yetki sinirlari, ydnetimde uzmanlasma,
gayri sahsi is anlayisi, hiyerarsik diizen, kariyer yapabilme firsati taniyan kompleks bir yap1
olarak smiflandirmak miimkiindiir (Cevik, 2010). Rasyonaliteye dayal1 Weberyan biirokrasi
modelinde higbir yapinin kamu yonetimini kontrol edemeyecegi fikri ifade edilmistir. Bu
inancin kaynagi s6z konusu modelin, hiyerarsik modele dayali, alaninda uzman olan kamu
personeli karsisinda is tecriibesi yetersiz olan siyasi ziimrenin yetersiz kalacagi diistincesi
yatmaktadir. Biirokrasi, Weber’in diisiincesine gére hem kamusal alanda hem de 6zel

sektorde yeri doldurulamayacak bir konumdadir.
Frederick Taylor

Frederick Taylor’un 20. Yiizyilin baslarinda “Bilimsel Y 6netim” olarak adlandirdig:
yonetim modelinin temelinde, bilimsel yontemlerin oldugu ve her is i¢in en iyi bir yolun

bulunacag fikri yatmaktadir (Eryilmaz, 2018). Taylor 1911 yilinda yayinladig1 “Bilimsel
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Yénetimin Temel ilkeleri” isimli ¢alismasinda GKY’ ye farkli bir perspektiften bakmustir.
S6z konusu caligmada Taylor, 6zel tesebbiislerin yonetim seklini ele alinmis ve inceleme
sinif1 olarak, orgiitlerin en alt sinifinda faaliyet gosteren ¢alisanlari hedef almistir. Taylor,
caligmalarinin neticesinde, insan faktorii yerine makine faktoriiniin devreye girmesi
gerektigi kanaatine varmistir. Bu kanaate varmasinin altinda yatan neden, Taylor’un, isi
yerine getiren calisanlarin, isi gelistirip katki saglayacak ozellikleri barindirmadiklarin
diistinmesidir (TASAF, 2012). Taylor, orgiitlerde saptanan verimsiz ¢alisma siirecine ¢are
olarak, bilimsel yoOnetim adimlar1 olan; kurallar, kanunlar ile sistematik c¢alisma
prensiplerinin &n planda tutuldugu 6rgiit yapisinin gelistirilmesini énermistir. Ote yandan
Taylor, bu yeni yapida c¢alisanlarin motivasyonunu artirmanin yolu olarak iscilere “parga
basina” ticret verilmesi gerekliliginden bahsetmistir (Kerman, 2016). Taylor ayn1 zamanda
insan kaynaklar1 alaninda da adimlar atmistir. Mevcut personelin, yardimlasma; is boliimii,
hiyerarsi, profesyonellesme gibi unsurlar ¢ercevesinde daha iyi organize edilmesi halinde

tiretim kalitesinin ve verimliligin artacagini vurgulamistir.
Henry Fayol

Henry Fayol’un “Yo6netim Siireci Yaklasimi1” yonetimi pargalardan ziyade bir biitiin
olarak ele almistir. Baska bir ifadeyle “Bilimsel Yonetim” ve yaklagimlarinin iizerinde
yogunlastig1 verimlilik konusundan farkli olarak, 6rgiit yapisini biitiinsel anlamda irdelemis
ve yonetimin ilkeleri ekseninde c¢alismalar gergeklestirmistir (Eryilmaz, 2018). Dogru
yonetim tekniklerinin, verimligi artiracagini savunan Fayol, ¢aligmalarinin biiytik boliimiinii
maden is¢ileri lizerindeki gézlemlerine dayanarak yapmistir. Fayol, yonetimi; “planlama,
orgiitlenme, yonlendirme, esgiidim ve denetim” olmak {izere bes ana baslik altinda
gruplandirmistir. Ote yandan “Y6netim Siireci Yaklasimi” rasyonellik ve ekonomiklik gibi
kavramlar1 temel aldig1 i¢in bir noktada Frederick Taylor’un eseri “Bilimsel Yonetim
Yaklagim1” nin devamu niteligindedir (Kogel, 2018). Fayol, yonetim siirecinin daha diizenli
bir sekilde yiiriitiilmesi adina kavramsal bir ¢ergeve olusturmustur. Olusturdugu bu cerceve,
blinyesinde on dort yonetim ilkesini barindirmaktadir. Tasarlanan yonetim ilkeleri ise {i¢ ana

baslik altinda siniflandirilmistir (Eryilmaz, 2018).
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Tablo 1
Yonetim Ilkeleri Tablosu

Yapisal Ilkeler Siirec Tlkeleri Sonuglarla Tlgili Tlkeler
« Is boliimii » Kumanda birligi * Diizen
* Yonetim birligi * Disiplin * Personelin devamlilig1
* Merkezcilik * Adil ve esit muamele + Inisiyatif
* Yetki ve sorumluluk * Maas ve iicretler * Birlik ve beraberlik ruhu
* Hiyerarsi ilkesi e Genel c¢ikarlarin  kigisel
cikarlara {istiinliigii

Eryilmaz, 2018.

Fayol’un yonetim ilkeleri gézlemlendiginde, yonetim faaliyetlerinin isleyisini belirli
kurallar gercevesinde sabitlemek, calisanlarin kendi alanlarinda uzmanlagmasini saglamak

ve sonug olarak, drgiit verimliligini artirmak iizere gelistirildigi anlasilmaktadir.
2.2.3. Geleneksel Kamu Yonetiminin Ozellikleri

GKY, kamu sektoriiniin 0zel sektorden tamamen farkli oldugu fikrine
dayanmaktadir. Hizmet saglanirken kamu hukuku c¢ercevesinde hareket ederek, yiiksek
oranda istihdamin saglandig1 ve harcama, biit¢eleme sistemlerinin kamu sektoriine 6zgii

hazirlandig1 bir yapidir (Haktankagmaz, 2008).
Bu baglamda GKY 6zellikleri Eryilmaz (2018) tarafindan su sekilde siralanmistir.

o Kamu sektoriiniin kamusal boyutuna, yasal ve biirokratik siire¢lerine 6nem verir.
o Weberyan biirokrasi modelini esas alir.

o Kamu hizmetlerinin yonetimi ve sunumunda kamu sektortinii tercih eder.

o Kamu sektorii ile 6zel sektoriin yonetiminin birbirinden farkli oldugunu diigiiniir.

o Siyaset/yonetim ayrimina dayali diigiince sistematigine sahiptir.

GKY, kamu sektoriiniin yasalara ve biirokratik teamiillere bagh kalmasi yonetim
stirecin daha iglevsel ve verimli olmasina olanak tantyacag: diislincesine dayanmaktadir.
Weberyan biirokrasi modeli, yonetimde hizmette verimlilik, gayri sahsilik, etkinlik gibi
temel kavramlar1 biinyesinde barindirirken, bu ¢alisma modelinin temelinde, merkeziyetei,

kati, hiyerarsik ve kuralci bir yonetim yapisina bulunmaktadir. Ote yandan GKY yapist
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devletin menfaati icin yapilan her hizmetin bizzat devletin kendisi tarafindan

gerceklestirilmesi gerektigi fikrine dayanmaktadir (Polatoglu, 2001).

GKY’de kamu gorevlileri siyasi otoritenin belirlemis oldugu politika ve stratejileri
harfiyen uygulamaktadir. Bu sebeple yonetim siireci siyasiler ile kamu gorevlileri arasinda
hibrit yapiya sahip oldugu i¢in siyaset ve kamu ayrimi tam anlamiyla yapilamamaktadir.
Ayrica klasik yonetimde, devlet tarafindan yerine getirilen hizmetlerde nitelikten ¢ok nicelik
on planda oldugu i¢in sunulan hizmetin verimlilik orani belirli bir seviyenin {izerine
citkamamaktadir. Ote yandan devletin is hacmi Keynesyen politikalar dogrultusunda
gereginden fazla biliytidiigii icin GKY anlayisi tartigma konusu olmaya baslamis ve bu
tartigma, ilerleyen stliregte GKY anlayisinin, yeni kamu isletmeciligi anlayisina evirilmesine
sebep olan satirbaslarindan birisi olmustur (Haktankagmaz, 2008).

2.3. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisinin Doniisiimii: Yeni Kamu

Isletmeciligi Anlayisi

Neo-liberal yaklasimin etkisiyle kamu yonetimi anlayisi, 20. yiizyilda akademik ve
siyasal anlamda tartisma konusu haline gelmistir. 1970’lerde yasanan ekonomik bunalimlar
hiikimetleri, devletin rolii hakkinda diisiinmeye sevk etmistir. Devletin, kontrol ve idare
etmek iizere insa ettigi yonetim yaklasimi Osborne ve Gaebler’in deyisiyle “kiirek ¢eken
degil dliimen tutan devlet” anlayisi lizerine yeniden insa edilmistir (Gokce ve Kutlu, 2002).
Bu baglamda Keynesyen ekonomi ydnetiminin yansimasi olan refah devleti anlayisi yerini,
tilketen degil iireten, pasif degil aktif vatandas katilimini Onemseyen yeni anlayisa

birakmustir.
2.3.1.Yeni Kamu Yonetimini Ortaya Cikaran Nedenler

1980°1i yillarda basta ABD ve Ingiltere gibi iilkelerde yasanan degisiklikler ve neo-
liberal politikalarin etkisi, yonetim siireclerinde degisiklikleri beraberinde getirmistir. Bu
stirecte biirokratik ve kati hiyerarsik anlayisin yerini, piyasa tabanli ve esnek kamu yonetimi
anlayis1 almistir. Zaman igerisinde degisimin boyutu artmis, GKY anlayis1 daha yiizeysel
kalmaya ve c¢agin ihtiyaglarina yeterli diizeyde karsilik verememeye baslamistir. Bu
baglamda yeni kamu yonetimi (YKY) yaklasimi GKY yaklagimina alternatif olarak ortaya
cikmistir (Boztepe, 2018).

GKY anlayis1 c¢ercevesinde siirdiiriilen refah devleti anlayis1 1970°li yillarda

meydana gelen mali krizler nedeniyle, hiikiimetleri alternatif yonetim politikalarina sevk
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etmistir (Eroglu, 2010). Bu alternatif politikalar arasinda devletin verimlilik ilkesini
benimsemesi ve O6zel sektor dinamiklerinin yonetim siireglerinde daha fazla yer almasi
gerekliligi dikkat gekmektedir. GKY anlayisindan YKY anlayisina ge¢is asamasinda birgok
neden bulunmakla birlikte, temelde; ideolojik, ekonomik ve sosyal nedenler belirleyici

olmustur.

Ideolojik Nedenler

YKY anlayisinin ortaya c¢ikmasindaki ideolojik neden liberalizmdir (Akgakaya,
2017). Liberalizm, bireyi én plana cikaran nitelige sahiptir. Ote yandan devletin ekonomiye
midahil olmadigi, serbest piyasa kosullarina mutlak destek verme felsefesini biinyesinde
barindirmaktadir. Bu felsefenin 6zlinde bireylerin rasyonel hareket edebilmesi yani bireylere
serbest alan saglandiginda kendileri i¢in en dogrusunu segebilme yetenegine sahip oldugu
fikri yatmaktadir. Bu anlayisa gore, bireysellige yapilan hicbir kisitlama kabul edilebilir
goriilmemektedir. Bireyselligi 6n plana ¢ikaran unsurlarin serbest piyasa kosullarinda var
oldugu kabul edilmektedir. Bagka bir ifade ile serbest piyasa kosullari; girisime dayali,
bireylerin se¢im O6zglirliigiine sahip oldugu bir ortam olarak ifade edilmektedir (Aksoy,

1995).

Ekonomik Nedenler

1973 yilinda yasanan petrol krizi ve sonrasinda meydana gelen ekonomik krizler ile
refah devleti politikalarinin getirmis oldugu yiik, hiikiimetler i¢in mali agmazlar1 beraberinde
getirmistir. Hiikiimetler kamu personeli sayisinda sinirlamaya gitmis ve idarenin yersiz
biiylimesini engellemek i¢in 6zellestirme politikalar: uygulamaya baslamistir (Kutlu, 2008).
Thatcher hiikiimeti iktidara geldigi zaman ilk is olarak “verimlilik birimi” kurdurarak kamu
sektoriinde verimlilik denetimi saglamistir (Gozel, 2003). Bir baska degisle; 1980’lerin
basinda uygulanan idari reformlar, diinya ¢apinda yasanan ekonomik durgunluk ve bu
durumun ortaya c¢ikardigi sonuglar, YKY anlayismin ortaya cikmasindaki ekonomik

nedenler olarak ifade edilebilir.

Sosyal Nedenler

Sosyal nedenler YKY anlayisinin ortaya ¢ikmasinda onemli bir yere sahiptir.
Toplumlarin hizla gelismesi, bireyin daha fazla 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Birey temelli

anlayis ise devlete kars1 beklentileri artirmistir. Devletin kendisinden beklenilen taleplere
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yeterli diizeyde karsilik verememesi nedeniyle, devlete olan gliven azalmistir. Giiniimiizde
bireyler kamusal hizmetlerin nitelikleri ile ge¢cmise kiyasla daha fazla ilgilenmektedir
(Akgakaya, 2017). Ote yandan bireylerin, hizmet finansmaninin vergilerden saglandig
bilincine varmasi, sunulan hizmetin kalitesini Olgmelerini ve hesap sormalarini
saglamaktadir. Kiiresel anlamda, 6zel sektoriin iirettigi mal ve hizmet sunumu miisteri
memnuniyetini 6n planda tutmasi, yerine getirilen ya da getirilecek olan hizmetlerde
geleneksel vatandas anlayisinin miisteri anlayisina evrilmesine neden olmustur (Bilgic,
2008; Kurt ve Ugurlu, 2007). Bir bagka degisle GK'Y anlayisinin yansimasi olan refah devleti
anlayisi, hizmetlerin sadece yerine getirilip getirilmedigiyle ilgilenirken, YKY anlayis1
sunulan hizmetlerin etkinligi, verimliligi ve kalitesi gibi konulara daha fazla Gnem

vermektedir.
2.3.2.Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin Gelisimi

Piyasa temelli kamu yoOnetimi ya da kamu isletmeciligi gibi kavramlar ekseninde
ortaya atilan YKY anlayisi, 1960’ yillarda tartisiimaya baslanan ve toplumsal sorunlarin
¢oziimiinde yetersiz kalan GKY anlayisina alternatif olarak ortaya cikmistir. YKY
anlayisinda temel vurgu; miisteri odakliliga, girdilerden ¢ok c¢iktilara ve piyasa
mekanizmasina yapilmaktadir. 1980’lerden itibaren hayata gegirilen reformlar ve kamu
iktisadi tesebbiislerinin Ozellestirilmesi ile kamunun piyasadaki rolii zayiflamistir. Bu
baglamda atilan adimlarla birlikte piyasa temelli kamu yonetimi anlayisi, kati, hiyerarsik ve
bilirokratik yonetim anlayist yerine kabul gérmiistiir. Bagka bir ifade ile siyaset¢ilerin ve
blirokratlarin yerine, isletmeci mantigina sahip, yonetsel siireclere hakim bireyler goreve
gelmistir. Bu diisiince yapisi, 1960’larin basinda ortaya ¢ikan isletmecilik ve kamu tercihi

diisiincesine dayanmaktadir (Omiirgéniilsen, 2003).

Isletmecilik anlayis1, 6zel sektor stratejileri ile tekniklerinin kamu ydnetiminde etkin
bir sekilde uygulanmasini hedeflemistir. Bu hedef dogrultusunda hareket etmenin temelinde,
isletmecilik anlayisinin, kamu yonetimini daha etkili ve verimli bir noktaya tasiyacag: fikri
yatmaktadir. Ote yandan isletmecilik fikrinde kamu yonetimi, miisteri ve piyasa odakli

degerlendirildigi i¢in bireylerin kendi ¢ikarlarin1 gozetecegi belirtilmektedir (Geng, 2010).

Kamu tercihi teorisyenleri, kamu sektoriinliin vatandagslara, tipki 6zel sektoriin
miisteriye baktig1 gibi bakmasi gerektigini diisiinmektedir. Osborne ve Gaebler’in 1990’larin

basinda kaleme aldiklar1 “Devletin Yeniden Insas1” kitabiyla isletmecilik anlayis1, kamu
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yonetimi alaninda derinlemesine tartisilmaya baslamistir. Eserde, devletin olmasi gereken
rolii “kiirek ¢ceken degil, diimen tutan devlet” ifadesiyle 6zetlenmistir. Akabinde, merkezinde
ABD’nin oldugu birgok iilkede, ©6zel sektér uygulamalari, kamu sektoriinde hayata
gecirilmeye baslanmustir. “Devletin Yeniden insas1” adli eser, 6zellikle ABD siyasetini ciddi
manada etkisi altina almistir. Bu etkilesim sonucunda ABD baskan yardimcist Al Gore’un
ismiyle 6zdeslesen “Gore Raporu” yayinlanmistir. Al Gore kamu standartlarini maksimum
seviyeye ¢ikarmanin yolu olarak, devletin is yasaminda basaril1 olan 6zel sirket prensiplerini

benimsemesi gerektigini savunmustur (Onder, 2012).

WB, Ekonomi Kalkinma ve Isbirligi Teskilat1 (OECD) gibi kuruluslarca yayinlanan
raporda vurgulanan noktalar; kamunun daha az eforla daha fazla is yapabilmesi, miisteri
odakli yaklagim, biirokrasinin azaltilmasidir. OECD biinyesinde bulunan iilkeler sahip
olduklar1 kamu yonetimi degerlerini korurken ayni zamanda ¢agdas yonetim metotlarini,
ekonomi ydnetimiyle harmanlayarak kamu yonetimine yeni bir soluk getirmislerdir. Ote
yandan; Avustralya, ABD ve Ingiltere gibi iilkelerde, 6zel sektor prensip ve uygulamalarini,
kamu alaninin yeniden dizayn edilmesi asamasinda belirleyici unsur olarak kullanmislardir.
Bahsi gecen iilkeler incelendiginde, 6zel sektdre ve ozellikle de bireysel yaklagima biiyiik
onem verdikleri goriilmektedir. Yeni uygulamalar diinyaya hizla yayilmis olsa da
Avrupa’nin tiimiinde uygulanamamigtir. Avrupa iilkelerinin bazilari, gerekli gordiikleri
reformlar1 hayata gegirirken, baz1 uygulamalar1 hayata gecirmeyerek secici bir yaklasim
sergilemislerdir. Uygulanan strateji sonucunda, karsilagtirmali analiz yapan baz1
aragtirmacilara  gére Yeni Kamu Isletmeciligi (YKI) anlayismin tam manasiyla
uygulanamamasi nedeniyle Neo-Weberci yonetim modeli meydana ¢ikmistir. Her ne kadar
YKI reformlarini uygulams olsalar da, devlet olgusundan vazgecemeyen Belgika, Fransa ve
Hollanda gibi Avrupa iilkeleri, Weberci kamu yonetimi anlayis1 odakli hareket etmis fakat
ekonomi alaninda YKY anlayisi uygulamalarini referans almuslardir. YKI yaklasimimin
basaris her iilkede degiskenlik gostermistir. Ote yandan genele bakildiginda YKI yaklasim,
GKY anlayismin degismesinde énemli 6l¢iide basarili olmustur. Fakat YKI anlayisinin
bilinyesinde barindirdig; vatandas odakliliktan ziyade miisteri odakli durus, insan unsurunu
ikinci planda tutarak verimlilik kavramima odaklanmasi gibi yaklasimlar YKI anlayisina

ciddi elestiriler gelmesine neden olmustur (Onder ve Ayhan, 2017).

Agir elestiriler ve uygulama sorunlar1 neticesinde, yeni kamu hizmeti (YKH)

anlayis1, YKI yaklasimina alternatif olarak dikkat ¢ekmis ve teorik alanda tartisma konusu
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olmaya baslanmistir. Yonetim alanma yeni bir soluk getiren YKH anlayisi, YKI hayata
gecirdigi  reformlarin  bazilarimi benimsemis olsa da ekonomik konularda asiriya
kacilmasindan dolayr YKI’nin kusurlu bir yapiya sahip oldugunu savunmustur. Ozellikle
yonetim asamasinda benimsenen prensip, katilimce1 vatandas odakli olunmasidir. Bu prensip
vatandaslara yonetim asamasinda diger modellere gore daha katilimci bir ortam sundugu
icin vatandaslarin, hiikiimetin politika olusturma siirecinde danisilan bir unsur olmasini
saglamaktadir. Ancak YKY anlayisi katilimci yapinin nasil isleyecegine dair net bir model
ortaya koyamamustir (Denhardt ve Denhardt, 2000). Ote yandan hiikiimetlerin katilimc1
vatandaslig1 tesvik etmek ic¢in egitim ve iletisim konularima 6nem vermesi s6z konusu

modelin olusturulmasinda temel adimlar olacaktir.

YKH 6nem verdigi bir diger baslik ise sivil toplumdur. Vatandaslarinin istek ve
taleplerine 6nem veren bir devlet, sivil toplum 6rgiitlerinin roliine ihtiya¢ duymaktadir. Sivil
toplum kuruluslar1 ne kadar bagimsiz ve saglikli isler ise devlet vatandaslarinin nabzini o
derece gergekei ve saglikli tutabilmektedir. YKH yaklasiminin bu ¢er¢evede temel unsurlari
ortaya konulabilir. Bu unsurlar; miisteriye degil vatandasa hizmet anlayisi, kamu yararina,
vatandas yararina girisimcilik, demokratik hareket etme, idare etmek yerine hizmet etmek
ve son olarak iiretkenli§e 6nem verirken insan unsuruna gerekli degeri vermektir (Onder ve

Ayhan, 2017).
2.3.3. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi’nin Temel Unsurlan

YKY anlayisini GKY anlayisindan farkli kilan ve devletin rolii iizerine getirdigi
reformlarin uygulanabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan temel unsurlar bulunmaktadir. Bu temel
unsurlar, katilimcilik; miisteri odaklilik, performans odaklilik, hesap verilebilirlik, seffaflik,
0zel sektor yonetim tekniklerinin kullanimi, kaynak kullaniminda etkinlik, verimlilik,

rekabet ve sonug odakliliktir.
Katilimeihik

GKY anlayis1 katilimcilig1 ve ekip ¢alismasini yeteri kadar dikkate almazken, YKY
anlayis1 katilimeilik anlayisina onem vermektedir. GKY anlayisinin onciilerinden olan
Taylor c¢alisanlarin yonetime katilimini ve ekip ¢alismasini verimlilik agisindan gerekli
gormektedir. Taylor’a gore (1997), grup halinde calismak iscilerin motivasyonlarmin
azalmasma ve calisma isteklerinin kaybolmasma neden olmaktadir. Ote yandan Ford,

is¢ilerin isletmenin biiyiitiilmesi ya da isleyis asamasinda yonetim siireci hakkinda fikir
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beyan edemeyecegi diisiincesine sahiptir. GKY anlayisi, kamu sektdriiniin yonetim siirecini
bir makinenin isleyisini temel alarak hayata gecirmistir. Nasil bir makine isleyisi asamasinda
hiir iradeye sahip degilse ve onu kullanan operat6riin talimatlarina uyuyorsa, isciler de bu
mantik ile idare edilmeli ve sadece direktif alan, kendisine verilen emirleri harfiyen yerine
getiren otonom bir tavir sergilemelidir (Saran, 2004). Bu baglamda sanayi toplumunun
hakim diisiince anlayisina gore, orgiitlerin koordinasyonu, dikey bir organizasyon yapisina

sahiptir (Sarup, 1995).

YKY anlayisinda ise ¢alisanlarin yonetime katilimi tesvik edilmektedir. Sanayi
toplumunun sayica yiiksek ama niteliksiz is¢i calistirma fikri, YKY anlayisi ile birlikte
sayica ¢ok yiiksek olmayan ancak donanimli ve kalifiye eleman calistirmasi sekline
evirilmistir. Oyle ki, en iyisini yukaridakiler bilir diisiincesi, isi en iyi yapan bilir temeline
oturmustur. Bu baglamda YKY anlayis1 yoneticinin her seyi bilmesi gerekliligi yerine isi
bilen personelin en iyi sekilde yonetilmesi gerektigini savunmaktadir. Nasil ki bir orkestra
sefinin viyolonsel ya da orkestrada bulunan herhangi bir enstriimani ¢calmay1 bilmemesi,
orkestray1 yonetmesine engel olmuyorsa, YKY anlayisinda da yonetici orgiit i¢erisinde her
isi bilmeden de sorumlulugu altindaki caliganlarin yonetime katilmasini saglayarak, is
yonetimini yerine getirebilir (Drucker’dan aktaran; Al, 2002). Yaratic1 fikirlere verilen
deger, beraberinde katilimc1 yonetim anlayisini getirmektedir. Bu baglamda calisanlar kendi
kazanimlar ile kurum kazanimlarini ayni paydada degerlendirdikleri i¢in kuruma karsi

aidiyet duygusu artmaktadir.
Miisteri Odakhhik

YKY anlayisinin temel unsurlarindan bir digeri ise hizmet sunanlarin, hizmet
alanlara kars1 sorumluluk ve geri bildirim gibi unsurlar1 dikkate alarak miisteri odakli vizyon
sergilemesidir. Geleneksel yonetimde siire¢, hizmet edilenden ziyade hizmet sunan ve
yoneticilerin perspektiflerine gore sekillenmistir (Osborne; Gaebler’den aktaran; Al 2002).
Giliniimiizde miisteriler aldiklar {iriin ya da hizmet hakkinda geri bildirimde bulunmakta,
hizmet sunanlar da geri bildirimleri dikkate alarak iiriin ve sunduklar1 hizmetleri iyilestirmek
icin caba sarf etmektedir. GKY anlayisi vatandaslari hicbir zaman miisteri olarak
degerlendirmemistir. 1980’lerde ise isletme kitaplarinin ana temasi, miisteri odakll
politikalar olmustur. Bu akim kamu yonetimi alanina da sirayet etmistir. Ote yandan ayni
donemde yeni sag politikalari ile birlikte kamu yonetiminin yapisi ve ekonomi politikalarinin
onem kazanmasi, isletme mantig1 ve dolayisiyla miisteri odakli yonetim yapisi kamu
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yonetimi  politikalarinda yogunluk kazanmistir. Miisteri odakli yoOnetim anlayisi,
hizmetlerden yararlananlarin sunulan hizmetler hakkinda bilgilendirilmesini, fikir ve
Onerilerinin dikkate alinmasini ve yoOnetim siireclerinin paydasi haline getirilmesini
vurgulamaktadir. Bu durum hem kamu yoneticilerinin hem de hizmet alanlarin memnuniyet

seviyelerini optimum seviyeye tagimaktadir (Y1ildiz, 1995).
Performans Odakhhik

YKY anlayisinin iizerinde durdugu bir baska kavram ise performans odakliliktir.
GKY anlayisi, ciktilardan ¢ok girdiler ile ilgilenmektedir. Ornegin bir kamu kurumunda,
islerin yerine getirilme asamasinda kadro planlamasi yapilmakta ve bu dogrultuda biitce
ayrilmaktadir. Bu baglamda yerine getirilen kamu hizmetinin basarisiz olmasi1 durumunda
¢oziim olarak daha fazla personel talep edilmekte bu durumda ek biit¢e ayrilmasina yol
agmaktadir (Ozer, 2008). Ornekten hareketle YKY anlayisinin bir pargasi olan performans
odakli yaklagim GYK yaklagiminin aksine ekstra personel talep etmek yerine, performans
Ol¢limii yaparak siirecin neden basarisiz oldugunun tespit etmekte, personele ceza verilmesi
gerekiyorsa ceza, 0diil verilmesi gerekiyorsa 0diil vererek kaynaklarin daha verimli ve etkin

kullanilmasini saglamaktadir (Al, 2002).
Hesap Verilebilirlik

Hesap verilebilirlik, YKY anlayisinin hakim diisiince olmasina kadar genellikle
muhasebe konular1 ve finansal hesaplamalar baglaminda degerlendirilmistir. Ancak
1980’lerde YKY anlayisinin gelisimi ile birlikte hesap verilebilirlik kavrami daha genis ¢caph
degerlendirilmeye baslanmistir. Hesap verilebilirlik giinlimiizde, tek tarafli agiklama
yapmaktan ziyade, hesap soran ile hesap veren arasindaki karsilikli iletisim olarak kabul
edilmektedir. S6z konusu karsilikli iliskide, sadece kamusal kurum ve kuruluslarin
davraniglari iizerine durmak yerine, uyguladiklar1 faaliyetler sonrasinda sorgulanabilecekleri
mekanizmalarin olusturulmasi ve gelistirilmesi temel esastir (Bovens’den aktran; Eryilmaz;
Biricikoglu, 2018). Bu baglamda, genel olarak hesap verilebilirlik kavramini 6zetleyecek
olan unsurlar sunlardir; karar vericiler ve hizmet yiiriitiiciilerin yerine getirdikleri eylemler
neticesinde ilgili makam ve mevkilere hesap vermesi, hesap soranlarin ilgili konu hakkinda
gerekli bilgi edinme kanallarma ulasabilmesi ve yapilan isin neticesinde personele,
performansi sonucu &diil ya da ceza verilmesidir (Ince ve Taner, 2002). Bahsedilen bu

siireclerin yerine getirilmesinde seffaflik ilkesi onemli bir konuma sahiptir.
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Seffaflik

Y 6netim siirecinde seffaflik incelendiginde, kamu kurumlarinin biitlin faaliyetlerinin
acik olmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica sunulan hizmetler ile ilgili talep edilen belge
ve evraklarin istendigi zaman kamuoyu ile paylasilmasi gerekmektedir. Atiyas ve Sayin
(2000)’a gore kamu yonetiminin seffaf bir anlayisla hareket etmesi halinde toplumun karar
vericilere kars1 giiveni artacaktir. Ayrica, seffaf yonetim anlayisi ile birlikte toplumun devlet
tizerindeki denetim kapasitesi de artacaktir. Seffaflik ilkesinden yoksun olan bir kamu
yonetimi anlayisi, devletin vatandaslarina kars1 hesap verme sorumlulugunu negatif anlamda
etkilemektedir. Kiiresel ekonominin yayginlik kazanmasi seffaflik ilkesine duyulan 6nemi
daha da artirmustir. Seffaflik ilkesi ayn1 zamanda otonom bir denetim sistemi olusturmakta,

kamu kurum ve kuruluslarinin, uluslararast normlari izlemesine neden olmaktadir (Kuzey,

2003).

Ulusal ve uluslararasi gercevede izlenen seffaf yonetim anlayisi giiven ortaminin
olusmasina neden olacak bu giliven kiiresel sermayenin dolasimini olumlu yo6nde
etkilemektedir. Bu baglamda seffaf yonetim anlayisi, vatandaslarin devlet yonetimlerine
giivenlerini saglamakta, hem de devletlerin kiiresel sermaye araglarindan fayda saglamasinin
oniinii agmaktadir. Ulkelere giren sermaye, seffaf yonetim anlayis1 ve 6zel sektor yonetimi
teknikleri kullanilarak, katma deger saglayacak yatirimlar ile birlikte toplumlarin

gelismesinde 6nemli bir unsur olmaktadir.
Ozel Sektor Yonetim Tekniklerinin Kullanimi

Devletin kiigiilmesi en ¢ok kamu yonetimi agisindan sonuglar dogurmustur. YKY
anlayis1 kendi igerisindeki gelisim siirecinde, eldeki kaynaklar ile sunulan hizmetin kalitesi
nasil artirilabilir? sorusuna kaynaklarin verimli kullanilmasi, nasil daha az kaynak
harcayarak daha fazla ¢ikti alinabilir? Sorusuna ekonomiklik kavramiyla cevap bulmustur
(Fredericson, 1992). Bu kiigiilme devlet acisindan ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Ilki yetki
devridir. Merkezi yonetimin elinde bulundurdugu yetki ve kaynaklar1 yerel yonetime
devretmesi bu baglamda degerlendirilebilir. ikinci boyut ekonomik adimlardir. Devletin
iktisadi yasamdan cekilmesi ve iktisadi nitelik tagiyan kurum ve kuruluslarin 6zel sektore
devredilmesi gerekliliginden bahsedilmektedir.. Son olarak uluslararasi alan dikkate
alindiginda, uluslararas1 oOrgiitlere yetki devri yapilmasidir (Toprak, 1995). Giliniimiizde

devletin kiigiilmesi, 6zellestirme politikalar1 ve 6zel sektor yonetim teknikleri kamuda
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karsilik bulan konulardir. Devletin {iretici rolden, piyasa denetleyici ve diizenleyici role
doniismesi kamu hizmetlerini etkin hale getirmektedir (Hasanoglu, 2002). Devlet
kurumlarinin geri bildirimleri dikkate almasi, ¢ikti kalitesine onem vermesi, daha hizlh
hizmet sunmak adina e-devlet gibi uygulamalar1 hayata ge¢irmesi, kamuda o6zel sektor

tekniklerinin kullanimina verilen dnemi kanitlar niteliktedir.

Bu baglamda YKY anlayisi; degismez planlar ve kurallar yerine yol gosterici
danismanlardan yararlanilmasi, merkeziyet¢i kontroliin olabildigince geri planda kaldigi,
kullanicinin hizmet sunma agmasinda yol gosterici oldugu yeni piyasa pratiklerinin dikkate
alindig1, miisteri ihtiyaglar {lizerine odaklanildigi cesitli fonksiyonlar araciligiyla kamu
hizmetlerinin yerine getirildigi ve bu siireci yiiriitiirken 6zel sektdr yonetim tekniklerinin
kullanildig1 bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Kiristk, 2013). Ote yandan bu
uygulamalar 1s181nda kisitli kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi kamu yarar1 hedefine

odaklanan baska bir adimdir.
Kaynak Kullaniminda Etkinlik ve Verimlilik

Diinya niifusunun artmasi, gé¢ hareketlerinin yogunlugu, ekonomik etkenler, gelir
seviyesinin artmasi ve yasam standartlariin stirekli artis gostermesi ekonomik, siyasal,
yonetsel mekanizmanin tekrardan dizayn edilmesini gerekli kilmistir. Bu baglamda kit
kaynaklarin etkin ve verimli sekilde kullanilmasi kamu yonetimi agisindan elzem bir konu
haline gelmistir. Verimlilik, isletmenin ya da kamu orgiitiiniin hizmet iiretme asamasinda
var olan kaynaklarin1 ne 6l¢iide iyi kullandiginin ifade genel bir kavramdir. Bu baglamda
tilketilen kaynaklar ve ¢ikti miktar1 arasinda oransal iliskinin kurulabilmesi igin optimum
seviye yakalanmalidir. Dolayisiyla ciktilar ile ¢ikti iiretiminde kullanilan tiretim faktorleri
arasindaki oransal iliski verimlilik kavramim ifade etmektedir. Kamu yonetimi elinde
bulundurdugu personel potansiyelini verimli ve etkin bir sekilde kullanarak ya da kamu
hizmetleri asamasinda e-devlet gibi uygulamalar1 hayata gegirerek hem hizmet maliyetini
hem de sunmus oldugu hizmet kalitesini ve oranin1 maksimize etmis olacaktir (Yiikgii ve
Atagan, 2003). Kaynaklarin verimli kullanilmas: kadar etkin kullanilmas1 da ciddi 6neme
sahiptir. Etkinlik, belirlenen hedeflerin ne kadarinin basarildig1 ve hayata gecirilen faaliyetin
beklenen ile gergeklesme diizeyi arasindaki farki vurgulamaktadir (Arslan, 2022). Etkinlik
kavrami, verimlilikten farkli olarak herhangi bir isletmenin hedeflerine ne 6l¢iide ulastigina
ya da ulagsma derecesiyle ilgilenir (Uluatam, 1999). Bu nedenle kurum ve kuruluslar
ulasabilecekleri gerceke¢i hedefler belirlemeli, bu hedeflere ulasarak kaynaklari etkin
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kullanmalidir. Verimlilik ve etkinlik kavramlar1 beraberinde, kamu kurumlari ve kuruluslar

arasinda rekabeti artirmaktadir.

Rekabet

Modern ¢agda o6zellikle de sistem odakli yaklagim ile birlikte kurum ve kuruluglarin
varliklarin1 devam ettirebilmelerinin ana unsuru, dis etkenlere yani g¢evrelerine uyum
saglayabilmelerine baglidir. Bu baglamda ¢evrelerine uyum saglayabilmeleri, degisen diinya
“ya ayak uydurabilmelerine baglidir. Piyasa sisteminin etkinlik ve varlik stratejisi noktasinda
rekabet ciddi bir éneme sahiptir. Oyle ki kamu yonetiminin, kendini tekrarlayan yapisi,
degisime gostermis oldugu direnis ve en Onemlisi tekelci karakteri, glinlimiiz rekabet
kosullarinin saglamasinda asilmast gereken Onemli bir asamadir. Rekabetin kamu
sektorlinde kurumsallagsmasi ve tiiketicinin korunmasi, sosyal faydanin saplanmasinda ciddi
oneme sahiptir (Civi, 2001). Rekabetin yerine getirilebilmesi i¢in rekabet kosullarinin

saglanmasi gerekmektedir.

Kamu alaninda rekabet ortaminin saglanabilmesi adina baz statik ve dinamik rekabet
islevlerinin hayata gegirilmesi gerekmektedir. Statik ve dinamik rekabet islevlerini, ikisi
dinamik ve lg¢ii statik olmak iizere bes baslik altinda toplamak miimkiindiir (Burr ve

Seidlmeier’den aktaran; Eren, 2003):

o “Hizmetlerin, hizmeti talep edenlerin énceliklerine gore ifa edilmesi

o FEn uygun kaynak tahsisinin saglanmast

o Hizmet ilkesine dayali bir gelir dagiliminin tesis edilmesi

o Teknik ve orgiitsel gelismelerin tesvik edilmesi

e Uriin ve iiretim teknolojisinin taleplerdeki degismelere ya da devletin tespit ettigi

cergeve degisimlere esnek uyumunun saglanmasi.”

Bes madde halinde sunulan rekabet islevleri, hizmet treticilerinin kendilerini
yenilemelerini ve piyasa kosullarina uyum saglamalarimi kolaylastirmaktadir. Saglanan

rekabet ortami1 ayn1 zamanda kurum ve kuruluslar1 sonu¢ odakli yaklagima sevk etmektedir.
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Sonu¢ Odakhhk

Klasik kamu yoOnetimi yaklasimi personelin inisiyatif almadig1 sadece kendisine
verilen emirleri uyguladigi, yaraticiliktan uzak ayrica sunulan hizmetin kalitesininde dikkate
alinmadig1r bir yonetim tarzidir. Ancak YKY anlayisi, klasik yonetimin aksine kati
hiyerarsiyi 6n planda tutmayarak problemlerin ¢dzliimiinde ¢alisana inisiyatif alabilme ve
sorunlarin hizlica ¢éziilmesini saglayacak, sonu¢ odakli yaklagim sergileyebilme imkani
vermektedir. Bu baglamda yeni yoOnetim anlayisinda hizmet sunanlar calistirdiklar
personellerde; zorlu gorevleri yapabilme, problemleri Onceliklendirme, sorunlarin
{istesinden gelebilme kabiliyeti gibi kavramlara énem vermektedir (Akin, 2019). Ote yandan
calisanlar, biitge ve zaman esnekligi bakimindan desteklenmektedir. Sonu¢ odakli
yaklagimda asil amag¢ “insan yOnetiminden isi yonetmeye” gecistir (Colquitt vd.” den
aktaran; Akin, 2019).

Sonu¢ odakli ¢alisma modelini en iyi uygulayan sirketlerden birisi ABD’nin
Kaliforniya eyaletinde bulunan “Morning Star” sirketidir. Sirket domateslerden sos liretmek
lizere faaliyet gostermekte ve kiiresel piyasa lideri konumundadir. Tamamen sonug odakli
calisma prensibini benimsemis olan sirket, domates isletmeciligi piyasasi %1 oraninda
biiylirken, %10’un iizerinde biiylime oranini yakalamis ve bu alanda diinya lideridir
(Hammel, 2011). “Morning Star” sirketinin basarisinin altinda yatan diger baslik ise ayni

zamanda kalite odakli yonetim anlayisidir.

Kalite Odakhlik

Kalite odaklilik yaklagimda gerceklestirilen tiim faaliyetlerin temelinde miisteri
memnuniyeti yatmaktadir. Tek bir tanim iizerinde karar kilimamasa da kalite odaklilik;
kurum, kurulus ve orgiitlerin etkinligini, verimliligini ve dolayisiyla rekabet giicilinii artiran
bir model olarak tanimlanabilir (Oakland’ dan aktaran: Giiles; Biilbiil, 2004). Bu baglamda,
GKY anlayisi, hizmetlerin kaliteli ve miisteri odakli bigimde yerine getirilmesi i¢in
beklentinin yiikselmesi ve gelisen toplumsal taleplere cevap verememesinden dolay1 bir
doniistim yasamistir (Akin, 2019). Gilinlimiizde bilgi iletisim teknolojilerinde yasanan
gelismeler vatandaslarin hizmet kalitesiyle ilgili beklentilerini artirmistir. Bu noktada karar
mekanizmalarim1 daha fazla tiiketmeye baslayan vatandaslar, kendilerini toplumsal
sorunlarin bir aktorii olarak gérmeye baslamistir. Bu kapsamda biirokratik siireclerin ve
ayricaliklarin sorgulanmasinin altinda yatan temel nedenlerden biri sunulan hizmetlerin ve

yiiriitiilen siireclerin kalite algisidir (Giiles; Biilbiil, 2004). Ozel kesimde miisteri bilincinin
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her gegen giin yiikselmesi ve sunulan hizmet kalitesinin artmasi, madalyonun diger tarafinda
ise kamu kesiminde isleyisin geleneksel anlayis ile yliriitiilmesi, kamu sektorii ve 6zel sektor
arasinda farkin derinlesmesine neden olmustur. Kamu sektorii {istlenmis oldugu hizmetlerin
standartlarini artirmak amaciyla kalite odakli bir yaklasim sergilemeye baslamis, hizmetlerin
sadece yerine getirilip getirilmedigine bakmak yerine, isin nasil yerine getirildigine

odaklanarak sunulan hizmetlerin kalite standartlarini artirma refleksi gostermistir.

2.4. Diinyada Yeni Kamu Isletmeciligi Anlayis1 ve Taseronlasma Sistemi

Diinya devletlerinin yiiriittiikleri Keynesyen ekonomi modelinin unsuru olan refah
devleti anlayisinin zaman igerisinde yerini “kiirek c¢eken degil, diimen tutan devlet”
anlayisina birakmasiyla birlikte, devletler liretim asamasindaki eski etkinligini bir kenara
birakmis ve Ozellestirme politikalartyla yeni anlayisa uygun ortami saglamiglardir. Bu
baglamda kiiresellesme siireci ile birlikte devletin degisim ve doniislim ivmesi artmistir.
Ayrica, kiiresellesme ile beraber iiretim kapasitesi artan {riinlere ulasmak kolaylasmistir.
Artan Uiretim kapasitesinin ana unsuru olan isgiler, kiiresel sirketlerin maliyetlerini azaltmak
istemesi nedeniyle kotii calisma kosullariyla karsi karsiya kalmiglardir. Bu kapsamda yeni
kamu isletmeciligi ve tageronlasma uygulamalarinin Avrupa ekonomisinin bas aktorii olan;
Amerika Birlesik Devletleri, Almanya, Fransa ve Ingiltere 6zelinde nasil sekillendigini

incelemek gerekmektedir.
2.4.1. Amerika Birlesik Devletleri

ABD kapitalizmin ve serbest ticaretin diinyadaki en biiyiik savunucularindan biri
olmasina ragmen, kiiresel ekonomik yapinin yansimalarindan payini almistir. Ikinci Diinya
Savasi’ndan 1990’larin sonlarina kadar, ABD’de is giicli piyasasi istenilen seviyeye yakin
olmus ve neredeyse enflasyon olmadan “tam istihdam” saglanabilmistir. Ote yandan, kiiresel
teknolojinin hizla yayilmasi, is giiclide dahil olmak {izere tiim kaynaklarin diinya genelinde
ulasilabilirligine imkan taninmistir. Ancak 1990’larin sonlarina gelmeden Once izlenen
politikalar taseronlagma siirecinin temellerini atmistir. 2000’den giintimiize kadar Amerikan
hiikiimet politikas1 daha ucuz is gilicii saglamak iizerine kurgulanmistir (Schieberl ve
Nickles, 2014). Yerel yonetimler is giiciinii taseron firmalar iizerinden tedarik etme politikasi
giiderken, 2008 yilinda yasanan mali durgunluk birgcok Amerikan sirketini kar marjlarini

korumak i¢in maliyet azaltma stratejisine yonlendirmistir.
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Yerel yonetimler otobiis isletmeleri, ¢cop toplama gibi isleri 6zel sektore devretmistir
(Zengin, 2013). Rutin bir sekilde yapilan islerin 6zel sektdr kanaliyla yerine getirilmesi
ekonomik anlamda cazip gelmektedir. Taseron ¢alisma modeliyle yerine getirilen temizlik
hizmetleri, yerel yonetim personeline oranla %40 daha ucuza yerine getirilmistir (Gordiik,
2019). Ote yandan ¢evre diizenlemesi ve yol yapimi gibi hizmet alanlarinda’ da 6zel sektor
girisimleri yerel birimlerin personelleri tarafindan yiiriitiilen faaliyetlere oranla daha
ekonomik olmaktadir (Eker ve Aktan, 1993). Amerikan firmalari ise, iilke vatandaslarinin
diisiik ticret ile caligmaya kars1 gostermis olduklar1 direng nedeniyle dis kaynak kullanimina
yonelmislerdir. Bu baglamda verilecek olan en iyi 6rnek Cin’dir. Cin’de bulunan isgiler
ABD’de bulunan islerin yaklasik dortte biri maliyetle ¢alismay1 kabul etmektedirler. Bu
sartlar bircok Amerikan sirketini, iiretim planlarini dis kaynak modeli etrafinda insa etmeye
tesvik etmistir. D1s kaynak modeli, 729 bin iscinin denizasir iilkelerde is sahibi olmasina
yol acarken, 500 bin Amerikan vatandasinin islerini kaybetmesine neden olmustur

(Schieberl ve Nickles, 2014).

ABD sirketlerini motive eden tek unsur ucuz is giiclinli deniz asir1 iilkelerde aramak
degildir. Ayn1 zamanda sanayi tesislerinin neden olacagi ¢evre kirliligi ve ekonomik
sorumluluktan da tasarruf edilecek olmast sirketlerin motivasyonunu artirmigtir. Ote yandan
dis kaynak kullanim1 popiilaritesi ne kadar yiiksek olursa olsun, dogrudan ya da dolayh
olarak ABD ekonomisine zarar vermektedir. Biiyiik firmalarin izlemis olduklart kar
politikasinin ABD’de issizligi etkisi dikkat cekmektedir. Donemin ABD Baskan1 Oboma,
2012°de “Birligin Durumu” konusmasinda s6z konusu sirketlerin ABD’de iiretim yapmasi

i¢in ¢esitli vergi avantajlarindan faydalanacagina dikkat gekmistir (DW, 2012).
2.4.2. Almanya

Diinyadaki diger iilkelerde var oldugu gibi Almanya’da da giivencesiz calisma
modelleri goriilmekle birlikte, glinlimiiz Alman isgiicii piyasasinda Onemli bir yer
kaplamaktadir. Ote yandan vatandaslarin sosyal giivenlik sistemine entegre edilmesi ¢ok
onemli bir unsurdur. Bu baglamda uzun siireli bakim, emeklilik ve issizlik gibi sigorta
poligelerinin finansman kaynagi, bireylerin biiriit kazanglarindan yapilan kesintiler ve

isveren katilimlar1 olmustur (Weinkopf, 2009).

Almanya’da tageron modelin genel ve net bir tanim1 bulunmamaktadir. Daha ¢ok

atipik calisma kavrami, tageronlasma ya da gilivencesiz calisma kavrami yerine
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kullanilmaktadir (Weinkopf’tan aktaran; Isik Erol, 2017). Bu baglamda giivencesiz isler
Almanya’da genel anlamda atipik istthdam modeliyle ger¢eklesmektedir. Almanya’da atipik
istihdam sekli; “goniilsiiz kismi siireli isttihdam” (part-time) ve “gegcici istihdam” modelleri
ile iligkilendirilmistir. Almanya’da en sik uygulanan esnek ¢alisma modeli olan “kismi siireli
istihdam”, haftalik ¢alisma siiresinden daha az c¢alismay1 ifade emektedir (Aydinli, 2007:
70).

Tablo 2

Almanya’da tam zamanli ve kismi siireli ¢alisanlar (2010-2019) (%)

Ilgili Yal | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Tam 782 | 777 | 718 | 774 | 77,7 | 776 | 779 | 77,8 | 78,0 | 78,0

Sireli

Istihdam
Kismi 218 | 22,3 | 22,2 226 | 223 | 224 22,1 22,2 | 220 | 22,0

Sireli

Istihdam
OECD

Kismi stireli ¢alisma modeli Alman isgiicii piyasasi igerisinde 1990’larin basindan
itibaren artan bir ivme kazanmis ve 1990’larin basinda kismi siireli ¢alisan sayisi 4,7 milyon
iken, 2010 yilina gelindiginde bu rakam yaklasik %100°luk bir artis gostererek 9,2 milyona
yiikselmistir. Ayrica, OECD verilerine bakildiginda 2019 yilinda isgiicliniin %78’1 tam

stireli istihdam iken, %22 si kismi siireli istihdam olarak gerceklesmistir.

Ote yandan kismi siireli c¢alisma modeli Almanya’da iki farkli sekilde
uygulanmaktadir. Bunlar “normal kismi siireli calisma” ile “marjinal kismi siireli ¢alismadir
(mini isler). Normal kismi siireli istihdam, tam zamanli ¢alisma saatleri olan 35-40 saatten
daha az olan bir ¢alisma modeldir. Yar1 zamanli ¢alisma modelinin, Almanlara 6zgii spesifik
bir versiyon olan mini isler ile hiikiimet, kazanc1 diisiik olan vatandaslarin sosyal giivenlik

imkanlarin1 saglamay1 hedeflemektedir (Isik Erol, 2017).
2.4.3. Fransa

Fransa’nin tagseron sézlesme kosullar1 bilinen yontemlerden farklidir. Farkli olmasini
saglayan husus ise interim (staj veya harici) gibi kontrat modellerine sahip olmasidir. Bu

kontratlardan ilk ikisinde ¢alisaninin muhatabi ¢alisilacak olan firma iken, interim kontrat
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modelinde muhatap araci firmadir. Araci firma calisanlari, genellikle Avrupa’nin ekonomik
acidan geri kalmis iilke vatandaslaridir. Ornegin Euronews muhabirinin 2017 yilinda Bulgar
vatandasi bir is¢i ile gerceklestirdigi roportaj, Fransa’da taseron ¢alisma kosullarin1 6zetler
niteliktedir. Roportaj, taseron firmalar araciligiyla, Bulgar vatandaslarinin sigortasiz ve tam

zamanl galistirilmadigi gibi konulara deginmektedir (Euronews, 2017).

Ozellikle 2008 yilinda yasanan ekonomik kriz, Fransiz firmalarmi taseron isci
calistirma konusunda motive edici unsur olmustur (Industrial, 2012). S6z konusu kontratlar
tageron is¢ilerin hak mahrumiyeti yasamasina neden olmaktadir. Uzun siireli ve kadrosuz is
sOzlesmeleri sayesinde, iscilerin isten ¢ikarilmasi durumunda, firmalarin sahipleri tazminat
ddeme mecburiyeti bulunmamaktadir. Ote yandan taseron iscilerin haklarinin savunmak icin

sendikalasma orani ise sadece %0,9’dur (Emo, 2016).
2.4.4. Ingiltere

Ingiltere, taseron ¢alisma modelini 6zellikle 1990’larin baslarinda kamu sektdriinde
benimsemeye baslamistir. Ingiltere, iilkede bulunan tiim kamu kurumlarinin; temizlik,
yemek ve giivenlik gibi hizmet islerini, disaridan temin edilmesini zorunlu hale getirerek
tageron calisma sistemini hayata ge¢irmistir (Et¢i ve Kancioglu, 2017). Taseron c¢alisma
kosullar1 tiim Avrupa iilkelerinde artis gosterirken Ingiltere’de bu oran calisma yasaminin
%40’ 1m1 kapsamaktadir. Bu pay 6zellikle bilisim, tiretim, tasimacilik gibi sektorlerde agirlik
kazanmistir (Parlak ve Ozdemir, 2011). Ulkede yasanan gelismeler devletin ¢alisan
maliyetlerini asagiya cekerken calisma kosullari agisindan memnuniyetsizliklerin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. S6z konusu calisma modeli, Avrupa’nin temel kriterlerinden
birisi olan emegin karsilig1 kavramina ters diistigii i¢in taseron isgiler, sosyal haklar1 ve
maddi imkanlarin1 hukuk yollartyla aramaktadirlar. Ornegin Liverpool kadin hastanesindeki
“UNISON” sendika iiyesi kadin c¢aliganlar, saglik hizmetlerini yiiriiten NHS den kendileri
ile ayn1 isi yapan kamu personeline yapilan zam oraninin, kendileri i¢inde yiiriirliige girmesi
konusunda a¢mis olduklar1 davayr kazanmigslardir. Ancak aymi hastane personeli olan;
temizlik, yemekhane gorevlileri ve giivenlik personelinin agmis oldugu dava ise aleyhlerinde
sonuglanmistir (ekmekvegul.net/ 2019). Bir baska 6rnekte ise, binlerce otobiis, tren ve metro
iscisi hiikiimet ile taseron sirketlerin iicret artis teklifleri konusunda grevi gitmesidir. Isciler
%10,1 seviyesine gelen enflasyon karsisinda sunulan tekliflerin yetersiz kaldigini
vurgulamis, sendikalar iicretlerin enflasyon orani goz oniinde bulundurularak belirlenmesi
gerektigini belirtmistir. Ote yandan Ingiltere’de yaklasik 5,5 milyon iiyesi olan ve 48
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sendikay1 temsil eden sendikalar konseyi (TUC) adil bir iicret artisi yapilmasini ve
calisanlara saatlik en az 15 sterlin ilicret 6denmesini talep etmistir (bbc.com/2022).
Orneklerden de anlasilacag iizere 1990 yilindan itibaren Ingiltere’nin hemen her alaninda
hayata gecirilen taseron ¢alisma modeli, giinlimiiz ¢alisma yasaminda ciddi problemlerin

kaynagi niteligini tagimaktadir.
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UCUNCU BOLUM

TURK KAMU PERSONEL SiSTEMININ DONUSUMU

Tiirkiye’de kamu personel rejiminin kokleri Osmanli Devleti’ne dayanmaktadir.
Selguklu Devleti'nin devami olarak nitelendirilen, Osmanli Devleti gelismis bir devlet
teskilati kurmustur. Devlet mekanizmasmin isleri, ilmiye, personel, sivil, kalem gibi
siiflardan meydana gelmis ve bu kademeler arasindaki idari yapr dengeli bir nitelik
gostermistir. Devlet mekanizmasinin isleyisi ancak egitim seviyesi yliksek ve deneyimli
memurlar tarafindan yiiriitiilebilecegi 6ngoriilmiis bu nedenle memur secimine ve
yetistirilmesine ciddiyet ile yaklagsmustir (Ozdemir, 2001). Osmanl Devleti siiresince, idari
sistemin sahip oldugu felsefe su sekilde 6zetlenebilir: "YoOnetim sistemi merkezcidir” yani
glic unsuru tepe noktada toplanmistir ve karar verme merkezdedir. Bu yonetim sistemi
normatiftir, yasaklar ile kurallara baglilik aranmaktadir. Gelenekseldir, baska bir ifade ile
her zamanki gibi i yapmak, var olan1 korumak, yenilige direnmek ve idari geleneklere bagh

kalmak esastir (Canman, 1995).

Bu baglamda Osmanli Devleti biinyesinde Enderun Mektebi, Terciime Odasi ve
Mekteb-i Miilkiye gibi degerli kurumlar olusturulmustur. Enderun Mektebi; Fatih Sultan
Mehmet’in isleyis degisikligine kadar, Yildirim Beyazit doneminden, II. Murat dénemine
kadar ozellikle sehzadelerin ve Hristiyan ailelerin yetenekli ¢ocuklarint devsirmek igin
egitim vermistir (Ozeng ve Giil Ozeng, 2013). Enderun’a hazirlik i¢in alinan talebelere acemi
oglan denilmektedir. Acemi oglanlar oncelikle Tiirk adet ve ananelerini 6grenmek icin
Anadolu i¢lerindeki Tiirk ailelerin yanlarina yerlestirilmistir (Ergin, 1977). ilerleyen siiregte
geri toplanan talebelere i¢ oglan denmektedir. I¢ oglanlar daha sonra saray mekteplerinde
egitime tabi tutulmakta, basar1 durumlarina gore Enderun’da bulunan farkli odalarda
gorevlendirilmektedirler (Ar1, 2004). Fatih Sultan Mehmet ile birlikte, {istiin yetenekli Tiirk
cocuklar1 da Enderun’a kabul edilmek iizere egitime alinmis ve egitimlerine halktan
soyutlanarak devam etmislerdir (Unlii, 2018). Isleyisteki bu degisim, devletin gelismesine
firsat tantyan iistiin yetenekli ve nitelikli devlet adamlarinin yetismesine imkan saglamistir.
Yetenekli ¢ocuklarin gelistirilmesi {izerine kurgulanmis sistemin, Cumhuriyet dénemine
yansimasi olarak, 3803 sayili Kanun ile egitime baslayan Koy Enstitiileri ve 1964 yilinda

acilan Fen Liseleri 6rnek (Ozeng ve Giil Ozeng, 2013) gosterilebilir.

30



Diger 6nemli kurumlarindan birisi olan Terciime Odasi, 6ncelikle diplomatik iliskiler
ekseninde Avrupa dillerinden ¢evirisi yapilan tercimelerin sorumlulugunu tlistlenmek iizere
Miisliiman terclimanlarin egitilmesi amaciyla 1821 yilinda kurulmustur. 1821 yilina kadar
“Fenerli Rum Divan-1 Hiimayun Terciimanlar1” tarafindan yiiriitiilen Imparatorluk terciime
gorevi, tercimanlarin 1821 yilinda yasanan Yunan isyaninda taraf olmalari nedeniyle
“Babiali Terclime Odas1” kurulmak zorunda kalinmistir (Balci, 2006). Baslarda az sayida
kadroya sahip olan odanin ilk terciimani1 Yahya Naci efendidir. Temelde gorevi diplomatik
ceviri yapmak olan oda; pasaport, glimriik ve telgraf¢ilik gibi alanlarda faaliyet gostermeye
baslamstir. I¢ ve dis siyasette etkin ve yenilikgi biirokratlarin yetismesinin temeli olan
kurum; Ali Pasa, Ahmet Vefik Pasa ve Namik Kemal gibi Tanzimat dénemi aydin ve devlet

adaminin yetismesini saglamistir (Bilim, 1990).

Tanzimat donemiyle birlikte, Devletin yonetim modeli Batililastirilarak modernize
edilmeye calisilmistir. Modernizasyon yaklagiminin sistemli ve siirdiiriilebilir olmasi igin
yetenekli ve zeki biirokrat yetistirmek hedeflenmistir. Temelleri Maarif Nazir1 Sami Pasa
doneminde atilan ve 1859 yilinda 6gretime baslayan Mekteb-1 Miilkiye istenilen modelin
hayata gegirilmesinde énemli bir konuma sahiptir (Serin, 1985). Ilk olarak iki y1l egitim
veren mektep daha sonra yiiksekokul konumuna gelmistir. 1883 yilinda yatili egitim
vermeye baslamig, 1892 yilinda ise biinyesine bir sinif daha eklenerek egitim siiresi alt1 y1la
cikarilmistir. Paris siyasal bilgiler okulunun etkisiyle 1913 yilinda yeniden orgiitlenen
Mektepte uzmanlasmanin hayata gecirilebilmesi i¢in idari, siyasi ve mali subeler faaliyete
gecirilmistir (Serin, 1985). 1915 yilina gelindiginde ise kapatilmis ve |. Diinya Savasi
boyunca kapali kalmistir. 1918 yilinda Talat Pasanin istegi dogrultusunda yeni bir
diizenlemeyle “Maarif Nezareti” ne baglanmistir. Cumhuriyet donemine gelindiginde ise
yeni bir ilerleyis kazanan mektep, 1935 yilinda 2777 sayili Kanunla Miilkiye olan adi,
Siyasal Bilgiler Okulu’na ¢evrilmistir (Dogan, 2007).

S6z konusu tarih araliklarinda temelleri atilmis olan kamu yonetimi isleyisi
karakterini koruyarak Cumhuriyet donemine boyle bir mirast devretmis ve kamu personel

yonetimine rehberlik etmistir.
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3.1. Planh Dénem Oncesi (1923-1962)

Cumbhuriyetin ilk zamanlarindan II. Diinya Savasi sonrasi doneme kadar kamu
yonetimi, 6zellikle kamu personel yonetimi, sistematik ve kapsayici bir yaklagimdan ziyade
orgiitsel biliylime icin hizmet alanlarinin genislemesine giivenerek dogal seleksiyon ile
gelisimini stirdiirmistiir. Bu nedenle sorunlara planli ¢oziimler liretmek yerine giiniibirlik
coziimler gelistirilmistir (Saylan, 2000). Bu donemin en 6nemli gelismesi 1926 yilinda
yirtirliige giren, 788 numarali Memurin Kanunu’dur. Memurin Kanunu Kamu gorevlilerine
yonelik ¢cagin ilerisinde bir diizenleme olmas1 bakimindan 6nemlidir. Bunun yaninda Kanun,
kamu gorevlileri i¢in bir sistem olusturmasi ve bu noktada bazi temel ilkeleri ortaya koymast
bakimindan 6nemli bir mihenk tas1 olarak goériilmektedir (Akgiiner, 2001). Yine bu déonemde
1108 sayili Maas Kanunu (1927) ve 1452 sayili Devlet Memurlar1 Madsatinin Tevhid ve
Teadiilii Hakkinda Kanun (1929) ile memur maaglarinin belirlenmesinde bir standart
getirilmistir (Akin, 1969). Ote yandan kisa bir siire sonra (1929) patlak veren kiiresel
ekonomik kriz, insan kaynaklar1 yonetiminde diizen olusturmak amaciyla ¢ikarilan s6z

konusu yasalar1 gegersiz kilmigtir.

Kadro dagiliminda memur ile is¢i arasindaki dengenin bozulmasi, memur maaslarina
yeni vergiler eklenerek devlet biitge agiginin kapatilmaya ¢alisilmasi, gibi gelismeler kamu
personel rejiminin gelisimini sekteye ugratmistir. Ozellikle kamu gérevlilerinin iicretleri ile
is¢ilerin ticretleri arasinda ciddi bir esitsizlik olmustur. Bu gelisme, kamu personel
sistemimizde halen biiylik bir sorun olan “{icret adaletsizligi” nin ¢ikis noktasi olarak
goriilebilir. Bu donemde personel yonetimi agisindan yasanan bir diger 6nemli gelisme ise,
Amerikal1 bir grup uzman tarafindan hazirlanan ve ¢agdas hiikiimete sunulan "Tiirkiye’nin
Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki" bashikli raporda vurgulanan ifadelerdir (Y1lmazoz,
2009). Raporda, ekonomik basarinin yakalanabilmesi i¢in siirecin basarili sekilde sevk ve
idare edilmesi gerekliligi vurgulanmistir. Tiirkiye’ de meydana gelen 6nemli degisiklikler
Ikinci Diinya Savas1 sonrasma denk gelmistir. Yonetim siirecleri, karar vericiler tarafindan
mikro Olcekten ziyade makro diizeyde degerlendirilmeye baslanmistir. Bu baglamda;
demokratiklesme cabalari, iilkenin tiim alanlarina ulasma hedefi, kalkinma ve yonetim
arasindaki iletisimin artirilmasi i¢in adimlar atilmistir. Tiim bu adimlar mevcut yonetim
modelini revize etme bilinci olusmustur. Olusan bilingle kamu yonetimi yabanci uzmanlarca
hazirlanan raporlar ve Oneriler dogrultusunda giincellenmeye baslanmistir. S6z konusu

tarihte hazirlanan ilk rapor, dénemin Cumhurbaskani olan Ismet Inénii’niin 1949 yilinda
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vermis oldugu talimat ile Prof. Dr. Fritz Neumark’in hazirladig rapordur. Akabinde 1950,
1951, ve 1952 yillarinda raporlar hazirlanmistir. Hazirlanan raporlarda, dikkat ¢ceken ortak

noktalar sunlardir (Saylan, 2000):

o “Kamu yonetiminin isleyisinde ciddi sikintilar bulunmaktadir.

o Kamu yonetiminin iyi islememesi, ekonomide verimsizlige sebep olmaktadir.

o Kamu personel yonetiminde, bir sistemsizlik ve karmasiklik hakim goziikmektedir.

o Devlet hizmetine alma, ¢ogu kez ihtiyaca gére yapilmadigi icin, devlet
dairelerinde gereginden ¢cok memur bulunmaktadir.

o Hizmetler suniflandiriimamus, yiikselmeler yeterlikten ¢cok kideme dayanmaktadir.

o Mevcut dicret sistemi yetersiz kalmis, adaletsizlikler olusmus, ticretler satin alma

giictiniin altinda kalmistir.”

Tespit edilen sorunlarin ¢oziimii i¢in ortak Oneriler ise su sekilde ifade edilmistir
(Saylan, 2000):
o “Kamu personel rejiminin bastan sona yeniden ele alinmasi.
o Biitiin kamu hizmetlerini iceren bir siniflandirma yasasi ¢ikartilmasi.
o Adil bir iicret sisteminin kurulmasi ve korunmasi.
o Yeterlik (liyakat) ilkesine gereken onemin verilmesi, boylece nitelikli idareciler ve
uzman personelin yetistirilmesi.

’

o Merkezi bir personel dairesinin kurulmasi.’

Ote yandan sdz konusu dénemde kamu ydnetimi alanmin akademik bir karakter
kazanmasi adina 1953 yilinda “Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii” (TODAIE)
kurulmustur. Kamu yonetimi alanina 6nemli kazanimlar katacagi diisiiniilerek kurulan
enstitli, olusturuldugu ilk andan itibaren cesitli arasgtirmalar ve faaliyetler yapmaya
baslamistir. 1958 yilinda yapilan “Tiirkiye'de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma” adli
calisma bu faaliyetlerin en Onemlisi olarak tanimlanabilir. Raporda yeni kurulan
Cumbhuriyet’in ilk anindan itibaren devlet memurlugu ile ilgili; memur icretleri, memur
statiisii hakkinda detayli incelemeler yapilmistir. Gergeklestirilen calismalar neticesinde
devlet memurlugu konusunda reformlarin yapilmasinin gerekliligi belirtilmistir (Siirgit,
1972). Akabinde 11 Kasim 1955 tarihinde gerceklestirilen Ankara Universitesi, Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Profesorler Kurulu’nun 112 sayili karar ile fakiilte biinyesinde okutulan

derslerin detayli incelemesini yapmak iizere “Amme Idaresi Kiirsiisii” kurulmustur. Daha
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sonra 27 Haziran 1967 tarihinde senato karar ile adi “Kamu YoOnetimi Kiirsiisii” olarak

degistirilmistir (Mihgioglu, 1987).
3.2. Planh Donem (1963-1980)

27 Mayis 1960 askeri darbesinin sonucu olarak kabul edilen 1961 Anayasasi ile
birlikte planli doneme gegcilmistir. Bu siiregte kamu yonetimi alaninda 6nemli degisimler
yasanmis, personel rejimi donemin kalkinma arayislarina uyumlu hale getirilmistir. Hayata
gecirilen planl kalkinma donemiyle birlikte gerceklesen ilk onemli atilim, 1960 tarihli ve
160 sayili Devlet Personel Dairesi’nin Hakkinda Kanun ile gergeklesmis ve diizenleme
cercevesinde Basbakanliga baglanmustir (Akgiiner, 2001). Ote yandan daha énce yabanci
uzmanlar tarafindan hazirlanan rapor ve analizler neticesinde sekillenen kamu yo6netimi,
planli yapilanma sayesinde yerli uzmanlarin hazirladigi rapor ve analizlerle sekillenmeye
baslamistir. 1961°de TODAIE 6nderliginde hazirlanan “idari Reform ve Reorganizasyon
Hakkinda On Rapor” ile 1963°de hazirlanan “MEHTAP” (Merkezi Hiikiimet Teskilat:
Arastirma Projesi) raporu yerli uzmanlarca hazirlanan raporlara verilecek olan 6rneklerin
basinda gelmektedir (Saylan, 2000). Ancak planli donemin en 6nemli adim1 1965 yilinda
hazirlanan 657 sayili DMK’dir. 657 sayili Kanun’un yasalasmasinda gerek yabanct
uzmanlarin goriis ve raporlari, gerekse de TODAIE tarafindan hazirlanan raporlar ile
“MEHTAP” raporu belirleyici olmustur. Ote yandan kanun, aceleye getirildigi diisiincesiyle
elestirilere maruz kalistir. Elestiriler Kanun’un; mecliste yeteri kadar tartisiimadigi, yabanci
uzmanlarin raporlarini hazirlarken iilke sartlarini tam olarak benimsememesi ve bu nedenle
Kanun’un yetersiz ve uyumsuz oldugu iizerine sekillenmistir. Askeri personel ile savci ve
hakimler bu Kanun kapsami disinda birakilmigtir. Kamu personel rejimine karakter
kazandirmasi amaciyla hazirlanan 657 sayilt DMK var olan biirokrasi tarafindan ciddi bir
direnisle karsilasmis ve Kanun 5 yil kadar siire ile uygulamaya konulamamaistir. (Aslan,
2005). Nihayet 1972 yilinda tam anlamiyla yiirtirliige giren Kanun’un 1970-1980 yillari
arasinda 112 maddesi degisiklige ugrarken, 48 maddesi ise yiiriirliikten kaldirilmistir. Kamu
personel rejimini diizeltecegi diisiiniilerek hayata gecirilen Kanun, kendi biinyesinde
karmasik bir forma biirlinmiis ve bu nedenle kamu personel rejimine diizen getirme
konusunda basarisiz olacagi fikri normal karsilanmaya baglamistir. Bu donemde hayata
gecirilen akademik ¢alismalarda personel yonetim sisteminden, insan kaynaklar1 yonetimine
gecis genel manada incelendiginde personel yonetim sisteminde ana tema olan kariyer ilkesi

insan kaynaklar1 yOnetim sistemi ile birlikte, yerini kadro sistemine birakmistir. Bu
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baglamda hayata gegirilen reformlar, Osmanli doneminden miras kalan yonetim anlayist ile
Bat1 gelenegi personel yonetim sistemiyle sentezlenmistir (Oktem, 1992). Kanun’un almis
oldugu en 6nemli elestirilerden bir tanesi de, referans kaynaginin ABD olmasi ve bunun

neticesinde Kanun’un toplumsal gergeklikten uzak sekilde hazirlanmasi yoniindedir.

Planli donemde elde edilen tecriibeler neticesinde 1980 sonrasi izlenen neo-liberal
politikalar ile birlikte devletin hantallagan yapisi, minimal devlet anlayisla kabuk
degistirmis, 6zel sektor anlayisi kamu sektoriinde uygulanmaya baslamistir. Bu baglamda
kirtasiyecilik ve hantal biirokrasi faktorlerinin yonetim siireglerinden uzaklagtirilmasi igin
akademik caligsmalar yogunluk kazanmistir (Fedai, 2017). Bir bagka deyisle kamu, yeni sag
diisiince akim1 ve neo-liberal politikalar dogrultusunda hareketle esnek bir yapiya biiriinerek
kiigiilmiis, yiiriitmiis oldugu faaliyetleri 6zel sektor araglari ile minimum seviyeye indirmeyi

amaclamistir.
3.3. 1980 Sonrasi1 Donem

1980’lerin sonlarina dogru devletler, esnek yonetim anlayisini benimsemis ve
mevecut fordist yaklagimi arka planda birakmistir. Devletler, yeni yoOnetim anlayisi
dogrultusunda yeni sag ve neo-liberal politikalar ile kamu isletmelerini 6zellestirmis, iiretici
faaliyetlerini bir kenara birakarak kiiclilme yoluna gitmislerdir. Yeni siirecle birlikte
devletler diizenleyici ve sinirlayici rol dstlenerek, 6zel girisimcilere daha fazla alan
birakmistir. Yeni kamu personel rejimi Diinya Bankasi (WB) ve Uluslararas1 Para Fonu
(IMF)’nin yaymnlamis oldugu c¢aligmalar, kamu personel rejiminde yasanacak olan
reformlara yol gosterici nitelik tagimaktadir. Yapilan ¢alismalarda refah devleti anlayisi
nedeniyle bir¢ok iilkede kamu harcamalarinin gereginden fazla oldugu ve bu iilkelerde hem
kamu harcamalarinda hem de personel istihdami alanlarinda zorunlu diizenlemelerin
yapilmas1 gerektigi vurgulanmistir. Neo-liberal politikalarin temelinde esneklik kavrami
yatmaktadir. Bu baglamda esneklik, isgilicli arzin1 yaratmanin temelini olustururken,
tageronlagma sistemi en 6nemli unsur olarak degerlendirilmektedir. Taseronlagma sistemi
sorumlulugun alt isverene yiiklendigi, sermayedarin daha az risk aldig1 ve olumsuzluklardan
daha az etkilendigi ayrica kar marjini en list seviyeye ¢cikarma imkanini buldugu bir sistemdir
(Aslan, 2005). Tirkiye’de ozellestirme politikalarinin baslangic noktasi olarak dénemin
Bagbakan1 Turgut Ozal gosterilmektedir. Anavatan Partisi (ANAP) diinya kamu ydnetimi
sistemini etkisi altina alan yeni sag akim ve neo-liberal politikalar dogrultusunda hareketle,

0zellestirme programlarinin yaninda ayni zamanda hantal ve biirokratik yonetim modeli ile
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de miicadeleye girmistir (Gordiik, 2019). Ancak siyasi kaygilar neticesinde hareket edilmis
ve devletin kiigilmesi fikriyle uyusmayan adimlar atilmis, sonug¢ olarak 1983 yilinda
1.281,174 olan memur sayist 1994 yilina gelindiginde 1.830,364 seviyesine gelerek kamu
biirokrasisinde 6l¢ek genisletilmistir (Eryilmaz, 2018).

1980 yilinda yasanan askeri darbe, yeni sag akim ve neo-liberal politikalarinin
uygulanmasina uygun ortam saglanmis, sermayedarlara ve sermaye piyasasina onemli
firsatlar sunmustur. Askeri rejimin ekonomi politikasini, sosyalist veya devlet¢i unsurlar
dogrultusunda degil tam aksine IMF politikalar1 dogrultusunda ¢izmesi, ulusal ve
uluslararas1 sermaye sahipleri ile isbirligi igerisinde hareket edileceginin sinyalini vermistir.
Yeni yonetim politikasi, insan unsurunun ikinci plana atildigi, serbest piyasa ekonomisi ve
kiiresellesme unsurlarinin ise 6n planda tutuldugu kimlige blirinmiistiir. Bir baska deyisle,
yeni yonetim anlayisiyla birlikte, kamu yonetiminde devletin roliiniin kiigiiltildigi, Kamu
Iktisadi Tesebbiisii (KiT)’lerin 6zellestirildigi, hizmet ve sermaye unsurunun 6n planda
tutuldugu, sosyal devlet programlarinin 6nemi yitirdigi, “is¢i diigmani” ve “sermaye dostu”

gibi yakistirmalarin yapildig: bir anlayisa doniisiim gerceklesmistir. (Kazgan, 2002).

Kamu personel rejimi bu baglamda biinyesinde calistirmis oldugu memurlarin
caligma statiilerinde ve ticret unsurlarinda sunmus oldugu kadro ve iicret standardini
koruyamamustir. 1980°1i yillarin bagina kadar personel rejiminde sinirli bir alanda yer bulan
4/B sozlesmeli memur statiisii, 1980’ler ile birlikte kamu personel rejiminde sozlesmeli
personel ad1 altinda ana unsur olmaya baglamistir. S6zlesmeli personel isttihdaminda milat
olarak degerlendirilen 1980’lerin basi ile birlikte devletin belirledigi 4/B statiisii disinda,
ozellikle belediyeler kendi ¢aligma alanlarinda hizmet alimi1 veya kendi sirketleri vasitasiyla
istihdam modellerini degistirmeye baslamislardir. Ote yandan, 1980’lerde personel
rejiminde yasanan doniisiim, 1990’larda esnek istihdam modeliyle biiyiik oranda
farklilasmis, gecici iscilik yaygin bir hal almistir. Bu baglamda belediyelerde gerek igsel
gerekse digsal istthdam modelleri olugsmaya baslamis, bunun sonucunda belediye
icerisindeki biirokratik yap1 zayiflamis, dolayisiyla personel se¢ciminde dis kaynaklarin rolii
artmistir (Aydinli, 2003). Zaman igerisinde, belediyelerde islerlik kazanan model diger
kamu kurumlarinca da benimsenmis ve dolayisiyla kamu personel rejiminde farkli calisma
modelleri ile memuriyetin yapi tast olan; siniflandirma, kariyer ve liyakat gibi ilkeler goz

ardi edilmeye baslanmigtir.
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3.4. Kamu Personel Rejiminin Temel ilkeleri

Kamu personel rejimi devlet tarafindan istlenilen gorevleri yerine getirmek iizere
gorevlendirilen personellerin uymasi gereken uygulama biitlinliigiinii ifade etmektedir. Bu
biitlinliigiin saglanmas1 noktasinda smiflandirma, kariyer ve liyakat gibi temel ilkeler

benimsenmistir.
3.4.1 Siiflandirma

Giliniimilizde siiflandirmanin ilk kullanilis1 1911 yilinda Chicago’da gerceklesmis
1923 yilinda Smiflandirma Kanunu ile pozitif etkiler yaratmistir (ilal, 1966). Ulkemizde ise
simiflandirma kavrami, DMK’nun 3. maddesinde hiikiim altina alinmistir. Siiflandirma
sistemiyle personelin yerine getirecegi islerin belirli bir biitlinliige sahip olmasi
amaglanmistir. Ayn1 amaca hizmet etmek i¢in bir araya getirilen farkli hizmet unsurlarinin
hiyerarsik yap1 biitiinliiglinde islerlik kazanmasi, kamu personel yonetimine pozitif etki
etmektedir (Yildiz, 2019). Smniflandirma ayni1 zamanda kamu personel rejiminin bir unsuru
olan liyakat kavramina yasal bir zemin hazirlamaktadir. Soyle ki, siniflandirma devletin
sundugu hizmetlerin ¢esidini, 6zelliklerini ve gorevi yerine getirecek olan personelin
tasimas1 gereken Ozelliklerin neler oldugunu belirlemektedir. Fakat toplum yapisi
bakimindan farklilik gésteren iilkelerde siniflandirma kavrami degisiklikler gostermektedir.
Bu baglamda kadro siniflandirmasi ve riitbe smiflandirmasi olmak {iizere iki farkh

siiflandirma s6z konusu olmaktadir.
Kadro Siniflandirmasi

Smiflandirma ile ilgili her ne kadar baz1 gelismeler yasansa da hukuki alt yapiya
sahip olmas1 1910’lu yillarda gerceklesmistir. Nitekim, 19. ylizyilda iilkede uygulanan
personel rejiminin kanun biitinliigiine sahip olmadig: bilinmektedir. Bir bagka deyisle
yapilacak olan is ile ilgili uygunluk sartlarinin ne isveren ne de memur kesimince
bilinmemesi, kadro siniflarinin ve sorumluluklarinin belirlenmemesi ve gorevde ylikselme,
liyakat gibi kavramlarin is modelinde yer almamasi biitiinliigii sekteye ugratmaktadir.
Kamuda, kanun biitiinliigii eksikliginin olusturdugu disiplinsiz yapi, beraberinde adam
kayirma ‘“‘ganimet sistemi” ve ayni isi yapan kisilere farkli iicret 6denmesi gibi ¢arpik
calisma modelini getirmistir (ilal, 1966). Bu modele cesitli topluluklardan tepki dogmus ve
bu tepki neticesinde 1853 yilinda hayata gecirilen Kanun ile bliro memurlar1 gruplara

ayrilmis ve her grubun ¢alisma esaslari ile iicretleri diizenlenmistir. Tiim bu gelisim siireci
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baglaminda, kadro siniflandirmasi modelinde her is i¢in alaninda yeterli beserl sermayeye
sahip kisiler esas alinmigtir (Bucaktepe, 2014). Kadro siniflandirmasi ile hayata gegen planl

yap1 neticesinde islemler daha kolay ve daha verimli sekilde yerine getirilmistir.
Riitbe Siniflandirmasi

Riitbe smiflandirmasin da kadro smiflandirmasinin aksine, siniflandirmanin ana
temas1 sorumluluk ve gorevlerden ziyade, yapilacak isi yerine getiren personeldeki beseri
birikimdir. Baska bir ifade ile kisilerin mesleki ve 6grenim durumlar1 dikkate alinmaktadir.
Riitbe siniflandirmasi modelinde dikey ve yatay olmak iizere iki boyut bulunmaktadir. Dikey
boyut yapilacak olan is ile ilgili beceri ve uzmanliga sahip olmay1 ifade ederken, yatay boyut
ise yerine getirilecek olan hizmetlerin mesleki tecriibe ve farkli 6grenim diizeylerine gore
ayrilmasini ortaya koymaktadir. Riitbe siniflandirmasin kamu personel rejiminin bir unsuru
olmasinin en 6nemli nedeni, var olan her smifta riitbe derecesinin olmasidir. Riitbe derecesi
yiikseldikg¢e yetki ve sorumluluk oranlarinin da artmasi ¢alisanlart hem motive etmekte hem

de is yonetiminin daha saglikli yerine getirilmesini saglamaktir (Eryilmaz, 2018).
3.4.2. Kariyer

Devlet memurlugu statiisii hukuk esaslar tizerine kurulmustur. S6z konusu statii ise
DMK ile sekillenmis nesnel ve genel bir nitelik kazanmistir (Soyler, 2019). Kisiler DMK’ na
tabi sekilde gorevlerine baslamakta ve gorevleri siiresince Kanun da belirtilen esaslara gore
caligmaktadirlar. Tanima istinaden devlet memurlugu bir meslek grubu olarak
tanimlanmistir (Aslan, 2007). Bu baglamda devlet memurlari is hayatlar1 boyunca ¢esitli
pozisyonlara yiikselme imkani1 bularak kariyerlerini sekillendirmektedirler. Kariyer kavrami
memurlarin kamu alaninda derece, kademe ve pozisyon anlaminda yiikselmesini ifade
etmektedir. Ote yandan DMK Kkariyer kavramini; “devlet memurlarima, yaptiklart hizmetler
icin lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar1 iginde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamak™ ifadesiyle tanimlamustir. is hayatina erken
yaslarda baglayan memurlar her gecen yil diizenli bir sekilde kademe ve derece anlaminda
yukselmekte, ayni zamanda calismis olduklar1 kurumlarda gergeklestirilen gorevde
yukselme simavlar ile yiiksek pozisyonlarda ¢alisma imkani1 bularak, emekli olana dek is

garantisi kazanmaktadirlar (Y1lmazoz, 2009).

38



3.4.3. Liyakat

Ozelikle 19. yiizy1lda ABD’de izlenen kayirmaci politikalar, kamu alaninda liyakat
sisteminin ne derece 6nemli oldugunu ispatlar niteliktedir. Kamunun siyasallagmasi liyakat
kavraminin altin1 tamamen bosaltacagi i¢in belki de kamu personel rejimi ilkeleri arasinda
en onemli ilke, liyakat ilkesidir. Liyakat; verimli, etkin bir ¢alisma biitiinliigii saglayan
uygulama ve kurallara dayali ilkesel bir biitiinliigii temsil etmektedir (Y1lmazoz, 2009). Ote
yandan 657 sayili DMK liyakati aciklarken, “Devlet kamu hizmetleri gérevlerine girmeyi,
swmiflar icinde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin egit imkdnlarla uygulanmasinda Devlet memurlarini giivenlige
sahip kilmak” ifadesine yer vermistir. Bu ifadeyle birlikte ayn1 Kanun igerisinde bulunan
farkli maddeler bu tanim ile ¢eligkiler barindirmaktadir. S6yle ki DMK ’nun 59. maddesinde
var olan istisnai memurluk kavrami ile isin yiirtitiilebilmesi i¢in gerek duyulan yetenek ve
donanima sahip kisiler yerine tiim uygulamalarda olmamakla birlikte isin gerektirdigi

vasiflara sahip olmayan kisilerin ise alinmasi s6z konusudur (Yildiz, 2019).
3.4.4. Performans

Performans, ¢alisanin igyerindeki basaris1 hakkinda genel bir kaniya varma siirecidir
(Albayrak, 2020). Burada kasit personelin karakterini analiz etmekten ziyade, is yerinde
gostermis oldugu ¢abanin dikkate alinmasidir. Kurum ve kuruluslarin basar1 seviyelerini
artirmak i¢in en 6nemli unsur olan insan kaynaklari faktoriiniin verimli kullanilmasi,
beraberinde performans ¢iktisin1 getirmektedir (Utiik, 2017). Giiniimiiz insan kaynaklari
yaklagiminda, kurum ve kurulusun amagclar1 ile personel amaglarinin uyumlulugunu
saglamak hedeflenmistir (Aldemir, 1996). Yoneticiler s6z konusu hedef dogrultusunda,
farkli amaglar arasinda senkronizasyonu saglamak adina cesitli faaliyetler ve performans
degerlemesi yapmaktadirlar (Kocal, 1999). Bunun nedeni yoneticilerin basarisinin dogrudan
calisan performansina bagli olmasidir. Bu cer¢evede motivasyon ve performans unsurlari
arasinda organik bir bag bulunmaktadir. Performans degerlemesi hem 6rgiit hem de calisan
acisindan 6nemli bir konumdadir. Degerleme sayesinde, orgiit ¢calisanin hedeflenen amaca
verdigi katkiy1 6lgmekte, ¢alisan ise kendisini gelistirmek icin ¢esitli firsatlar elde etmektedir

(Aldemir, 1996).
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3.4.5. Tarafsizhk

Tarafsizlik nesnel olma ve herhangi bir konuda taraf tutmandan objektif tavir
sergilenmesidir (Dogan, 2019). Devlet agisindan tarafsizlik kavrami, sunulan hizmet
siirecinde hi¢bir ayrim gozetmemek ve esitlik ilkesine riayet etmeyi ifade eder. Devlet,
zamanla biirokraside gayri sahsiligi dikkate almis ve liyakat kavramina 6nem vermistir
(Kilig, 2019). Bu baglamda tarafsizlik ilke olarak kabul edilmistir. Tarafsizlik idarenin kamu
yararina Onem vermesi ve vatandaglar arasinda ayrimci tutum izlememesini
gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 bakimindan tarafsizlik gérev sirasinda; dini inang, koken,
dil ve siyasi diisiince gibi unsurlarin dikkate alinmayarak Anayasa ve kanunlara uyarak
hareket edilmesini ifade eder (Akyilmaz, 2017). Tiim vatandaslar kaynagi uluslararasi
sozlesmeler ve Anayasa olan siyasi hak ve Ozgiirliiklere sahiptir. Kamu gorevlileri
gorevlerini ifa ederken kanun ve yonetmelikleri dikkate almali, tarafli yaklasim
sergilemekten kacinmali ve idarenin siirekliligi esasina gore hareket etmelidirler. Bu
politikanin izlenebilmesi ve kamunun tarafsizhgmi saglamak igin Oncelikle kamu
gorevlilerinin tarafsizligin saglamak elzemdir. Kisaca tarafsizlik, emir ve talimatlarin yerine
getirilmesi asamasinda kisisel diislince ve kararlardan uzak durulmasini, ayn1 zamanda siyasi

miidahalelerin dikkate alinmamasini ifade etmektedir (Kilig, 2019).
3.5. Kamu Kurumlarinda istihdam Bicimleri

657 sayili DMK, kamu hizmetlerini yiiriitmek amaciyla memurlar, sézlesmeli

personel, gecici personel ve isciler seklinde kadro tahsis edildigini belirtmekte ve yine ayn

Kanun’da bu kadrolari tanimlamaktadir (1965: 4180).
3.5.1. Memur

Memur kavraminin evrensel hukuk alaninda net bir tanimi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla tanim her iilkenin kendine 6zgii siyasal, sosyal ve kiiltiirel yapisina gore farklilik

gostermektedir (Bucaktepe, 2014). DMK’ nin 4. maddesinde memur tanimi su sekildedir:

“Memur; mevcut kurulus bi¢imine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisilerince genel idare esaslarina gére yiiriitiilen asli ve stirekli kamu hizmetlerini ifa

ile gorevlendirilenler, bu kanun kapsaminda memur sayilir” (DMK, Md. 4).

Ote yandan Kanun’un 36. maddesinde “yardimc1 hizmetler siifi” da devlet memuru

olarak tanmilanmigtir. DMK’ de ki diizenlemelerden yola ¢ikildiginda, Devlet memuru
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ozellikleri ii¢ baslik altinda gruplandirilabilir. Buna gore Devlet ve kamu iktisadi
tesebbiisleri ile diger kamu tiizel kisiliklerde ¢aligilabilen, DMK’ de belirtilen idari esaslara
gore kamu hizmetlerini siirdiiriilebilen ve yerine getirdigi gorevler asli ve siirekli nitelikte

olan (Goziibiiylik ve Tan, 2004) gorevliler memur olarak ifade edilebilir.
3.5.2. Sozlesmeli Personel

DMK’nin uygulama kapsami igerisinde bulunan bir diger istihdam bi¢imi de
sozlesmeli personeldir. Kanun s6zlesmeli personeli, ‘Bakanlar Kurulu’nca tespit edilen usul
ve esaslar cercevesinde, ilgili kurumun teklifi ve 2Devlet Personel Baskanligi’nin goriisii
tizerinde Maliye Bakanligi’nin belirlenen statiilerde mali y1l1 agmayacak sekilde ¢aligmasina
izin verilen, kamu is¢isi kabul edilmeyen kamu hizmeti gorevlisi olarak tanimlar (DMK,

Md. 4).

Sozlesmeli personellerin  atanma Olgiitleri de, memurlara gore farklilik
gostermektedir. Sozlesmeli personel DMK’ ye gére, “Istihdam sekillerinin diizenlendigi
Kanun'un 4. maddesine gore sozlesmeli personel kalkinma plani, yillik program ve is
programlarinda yer alan onemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve
islerligi icin sart olan, zorunlu ve istisnai hallere 6zgii olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine
ve uzmanligina ihtiyag gosteren gecgici islerde” gorevlendirilebilir seklinde ifade edilmistir

(DMK, Md. 4).

Ote yandan miitercimler; yeterli diizeyde dava sayisiin bulunmamasi nedeniyle
kadrolu avukat calistirmanin gerek duyulmadigi alanlarda avukatlar, kadrolu ¢alistirmanin
miimkiin olmadig1 yerlerde doktorlarin, istihdamina dair hususlar, sézlesme sartlar1 Devlet
Personel Baskanligi’nin goriisii, Maliye Bakanligi’nin teklifi {izerine Bakanlar Kurulunca

alinir (Bucaktepe, 2014).
3.5.3. Gegici Personel

Gegici personel DMK nin 4. maddesinin C bendine gore tanimlanmustir. Bir yildan
az siireli ya da mevsimlik islerde sozlesme ile calistirilan, isci sayilmayan calisanlara gegici

is¢1 denilmektedir (DMK, 4. Md). Bu baglamda, hangi islerin mevsimlik ya da bir yildan

19 Temmuz 2018 yilinda uygulamaya koyulan Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemiyle birlikte, Bakanlar Kurulu
islerligini kaybetmistir.

22 Temmuz 2018 tarih ve 703 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararnamenin 123’{incii ve Gegici 3’incii maddesiyle
703 sayili KHK nin yirirlige girdigi tarihten itibaren bir yil sonra, yani 9 Temmuz 2019 tarihinde kapatiimistir.
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kisa siireli olup olmayacagi diger istihdam bicimlerinde oldugu gibi ®Devlet Personel
Bagkanligi’nin ve Maliye Bakanli§i’nin goriisleri alindiktan sonra Bakanlar Kurulu’nca
karara baglanmaktadir. Bu istihdam modelinde genellikle bedensel isler temel alinmakta ve
istihdam tipi herhangi bir kadroya baglh olmamaktadir (Akyilmaz, vd., 2011). Ote yandan
2017 yilinda yiiriirliige giren 696 sayili KHK’nin 17. maddesine istinaden, DMK’nin 4.

Maddesinin C fikrasi revize edilmistir.
3.5.4. Isci

Diger istihdam tiplerinin disinda kalan ve ilgili mevzuatlarca tahsis edilen is¢iler, alt1
aydan az olmak iizere belirli siireli is sdzlesmesiyle ¢alistirilmaktadir. Isgiler mevsimlik veya
kampanya islerinde, orman yanginiyla miicadele hizmetleri gibi alanlarda faaliyet gosterirler
(DMK, Md. 4). Ote yandan, 4857 sayil1 Is Kanunu’nun 2. maddesince “bir is sdzlesmesine

dayanarak c¢aligsan kisi” olarak tanimlanmis ve hiikkme baglanmustir.
3.6. Kamu Personel Rejiminde Ozellestirme ve Taseronluk iliskisi

Birden fazla bilim dalinin alanina girmesi nedeniyle 6zellestirmenin biitiin alanlarini
kapsayan genis bir tanimi bulunmamaktadir. Bu calisma kapsaminda ozellestirme;
kamunun, 6zel sektor tarafindan yerine getirilebilecegi ve devlet i¢cin herhangi bir giivenlik
sorunu teskil etmeyecek tiim faaliyet alanlarindan ¢gekilmesi olarak tanimlanabilir (Yanardag
ve Siislii, 2022). Bu baglamda 6zellestirme dar anlamda ve genis anlamda olmak {izere iki
gruba ayrilmaktadir. Dar anlamda 6zellestirme KIT’lerin miilkiyetinin ve y&netiminin 6zel
sektore aktarilmasi veya kamuya ait kaynaklarin ve sermayenin, 6zel sektore tiimden ya da
bir kisminin aktarilmasidir. Genis anlamda 6zellestirme ise devletin ekonomideki roliiniin
sinirlanmasin1 ve kamusal hizmetlerin yiiriitiilmesinde daha ziyade ozel sektorden

yararlanilmasi anlayisini1 yansitmaktadir.

Diinya ekonomisinin seyrini etkileme kapasitesine sahip WB ve IMF gibi
uluslararas1 kuruluslar, ekonomide bulunan tiim fiyatlarin serbest piyasa araciligiyla
belirlenmesini amaglamaktadir. Bu anlayisin hareket sahas1 bulmasi arz ve talebin bagimsiz
olmasina baghdir. Ozellestirme anlayisi, devletin ekonomik alandaki roliiniin kiigiilmesi ve

dolayisiyla devletin fiyat belirleyici roliinii serbest piyasa kosullarina devrederek, iilke

32 Temmuz 2018 tarih ve 703 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararnamenin 123’{incii ve Gegici 3’lincii maddesiyle
703 sayili KHK nin yirirlige girdigi tarihten itibaren bir yil sonra, yani 9 Temmuz 2019 tarihinde kapatiimistir.
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ekonomisinin daha saglikli isleyebilmesine yardimci olacag: fikrine dayanmaktadir. Ote
yandan Ozellestirme politikasi ile birlikte, piyasaya tekrardan islerlik kazandirilmistir.
Ozellestirme ¢abalarinin amaglar1 arasinda; sermaye piyasasini gelistirmek, var olan servetin

tabana yansimasini saglamak ve ekonomiye dinamizm kazandirmaktir (Eren, 2000).

Ozellestirme faaliyetlerinin temeli, 1929 yilinda yasanan ekonomik buhrana
dayanmaktadir. Ekonomik buhran sonrasi devletler ekonomideki faaliyet hacmini artirmisg
neredeyse devletler kalkinmanin major unsuru haline gelmistir. Ancak, 1960’lar ile birlikte
devletin etkin rolii sorgulanmaya baslamis ve 6zellestirme kavrami 1970’ler ile birlikte
Bati’da, 1980’lerde ise tiim diinyada, kamu yonetiminin en 6nemli is gérme yontemlerinden
biri haline gelmistir. Kiiresellesme ile noe-liberal politikalar dogrultusunda devletler,
sermaye sahiplerinin talepleriyle var olan ekonomi politikalarinda reform yapmak
durumunda kalmiglardir. Bu reformist model sayesinde devletler sermaye iizerindeki kontrol
alanini azaltarak, sermayenin diinya ¢apinda dolasimina izin vermisler ve boylelikle serbest

piyasa kosullarinin var olusuna zemin hazirlamislardir (Kurt, 2020).

Sanayi sektoriindeki kiigiilme ve Keynesyen politikalar dogrultusunda izlenen refah
devleti anlayisinin meydana getirdigi hizmet sektorii, devletin yersiz biiyiimesine neden
olmus, bu sorunun ¢6ziimii i¢in gelistirilen serbest piyasa modeli ise Calisma kosullarin
olumsuz etkilemistir. Kalifiye, iyi egitimli, yliksek maas alabilen ve nitelikli bireylerin belirli
Olciide var oldugu hizmet sektdrii, biinyesinde daha ¢ok; kotii calisma kosullari, diisiik {icret,
sosyal giivenceden yoksun ve is giivencesiz bireyleri barindirmustir (Ozkara, 2005). Ote
yandan ydnetimin yeni ylizii olan neo-liberal politikalar, kiiresellesmenin etkisi ile tiim
diinyada hakim yonetim anlayist haline gelse de, neo-liberal politikalarin islerlik

kazanmasini saglayacak temel unsurlara da ihtiya¢ duyulmustur.

Ozellestirme politikalarinin bir sonraki evresi olan taseronlasma sisteminin kamuda
yer edinmesini saglayacak olan temel adimin, iiretimde esnekligin saglanmasi ile atilmast
planlanmstir. Kiiresellesme ve 6zellestirme politikalar1 baglaminda diisiiniildiigiinde, dissal
esneklik modelinin pargalar1 olan; diizensiz is, gegici calisma ve isten ¢ikarma, kiralik is¢i,
mevsimlik caligma gibi kavramlardan ziyade Ozellikle taseron is¢i calistirma, tageron
sistemin gelismesi i¢in gerek duyulan, iiretimde esnekligin major unsuru haline gelmistir
(Parlak ve Ozdemir, 2011). Taseronlasma modeli diger Avrupa iilkelerine gore sanayilesme
kapasitesi kisitli olan Italya ve Fransa’y1 da etkisi altina almistir. Ote yandan sanayilesmenin
yaygin oldugu Ingiltere’de ise daha 6nce kamu sektdriiniin yerine getirdigi; temizlik, yeme-
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icme ve giivenlik gibi hizmet kollar1 disaridan temin edilmis ve bdylelikle taseronlagsma tiim
iilkede hizla yayginlik kazanmaya baslamustir (Parlak ve Ozdemir, 2011). Kiiresellesmenin
etkisiyle beraber pek ¢ok kamusal mal ve hizmetlerde 6zellestirme politikalari benimsenmis,
bu politikalarin yansimasi olan tageronlasma modeli Tiirkiye’nin de istihdam

seceneklerinden birisi haline getirmistir (Kurt, 2020).
3.7. Tiirkiye’de Taseronlasma

Ozellestirme politikalar1 Tiirkiye’de neo-liberal politikalar ekseninde 1980’lerde
kendini gostermeye baslamistir. Tagseron ¢alisma modelinin Tiirkiye 6zelindeki ge¢misi her
ne kadar 1926 tarihinde ¢ikarilan Borg¢lar Kanunu’nun 355. Maddesi ve 1936 tarihinde
cikarilan 3008 sayili Is Kanunu ile 6zdeslestirilmis olsa da, ilk somut adimlar 1980°li yillarda
atilmustir. Ik uygulama ise, KIT’lerde meydana gelmis ayrica 1990’larla birlikte yerel kamu
hizmetlerinde uygulanmaya baslamistir. Bu baglamda hizmet yelpazesi ozellestirme
kavraminin getirmis oldugu; yap islet-devret, sirketlesme ve kiralama modelleri ile
zenginlesmistir. Ozellestirme politikalarmin kabul gérmesinde; plansiz insan kaynaklart
yoOnetimi, arag-gere¢ yetersizlikleri, verimsiz ¢alisma modelleri 6n plana ¢ikmis olsa da
major faktdr, devletin iistlenmis oldugu yiiksek maliyetlerdir (Sayan, 2018). Ustlenilen
yuksek maliyetlerin, 6zel sermaye girisimleri ile ¢ok daha ucuza mal edilecegi
diisiiniilmektedir. Ozellestirme politikalarinin zaman icerisinde &zellikle belediyeler
tarafindan yayginlasmasi devletin maliyetlerini diisiirmesi noktasinda fayda saglasa da,
isletme sahiplerine biiylik esneklik kazandiran taseronlasma modelinin yolunu agmis, bu
model zaman igerisinde kamusal islerin yiriitiilmesinde énemli bir istthdam bi¢imi haline

gelmistir.

Kamuda, taseronlasma modeli ile ilgili atilan ilk somut adim 1983 tarihli “Ulastirma
Ana Plan1” dir. Hazirlanan planda hedeflerden birisi, Karayollar1 Genel Miudiirligii’niin is
kapasitesini, taseron ¢alisma modeli ile birlikte 10 yil icerisinde %60 seviyesinden, %20
seviyesine indirmek olmustur (Akgilingdr ve Demirel, 2004). Devletin yiiriitmiis oldugu
politikalar cercevesinde yerel yonetimler, 6zellestirme adi altinda temizlik, yeme-igme ve
giivenlik hizmetleri ile taseron sistemin temellerini atmigtir. Ornegin, 1985 yilinda Beyoglu
Belediyesi, kaynaklarinda tasarruf saglamak amaciyla temizlik hizmetlerini miiteahhit
firmaya devretmis, yiiklenici firma calisacag is¢ileri kendisi segmis ve is¢i maliyetlerini
azaltmistir. Baska bir 6rnek vermek gerekirse Adana Biiyiiksehir Belediyesi, Beyoglu
Belediyesi gibi temizlik hizmetlerini taseron firmaya devretmek ile yetinmeyerek aym
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zamanda emlak vergisinin toplanma gérevini de aymi firmaya yaptirmistir (Kog, 2001). Ote
yandan, 6zellestirme politikalarinin yansimalari donemin medyasinda genis yer tutmustur.
Ornegin Cumhuriyet gazetesinin 07 Agustos 1991 tarihinde“KiT’lerin Kara Yili” adli
mansetinde, dzellestirme kapsaminda olan THY, Petrol Ofisi ve TUPRAS disinda, geri kalan
40 KIT’in y1l igerisinde 7 trilyon 438 milyar lira zarar edecegine dair tahminde bulunmustur
(1991 Kitlerin Kara Yili, 1991). Kamusal faaliyetlerde izlenen neo-liberal politikalar, ilk
etapta devletin iistlenmis oldugu maliyeti ve yiikiimliiliigii azaltmis ancak ayni zamanda
emekgileri, sermaye sahiplerinin inisiyatifine birakmistir. Ote yandan kadrosuz ¢alisma
sistemi zaman igerisinde, devletin izlemis oldugu 6nemli istihdam sekillerinden biri haline
gelmistir. Cumhurbaskanligi Strateji ve Biitge Baskanligi resmi sitesi verilerine dayanarak
hazirlanan “Kamu Sektdrii Istihdam Sayilar1” giiniimiizde kamunun kadrolu personel

calistirma konusundaki negatif egilimi 6zetlemektedir.

Tablo 3
2007 - 2021 Yillar1 Arasinda Kamu Istihdam Sayilar:

" . 5 Kadrosuz
Kadrolu Sodesmeli . . R Gegici
il % % Siirekli Isci % Gegici Isci % % Diger % Personel % Toplam
Personel Personel Personel
Toplam

2007 8285431 759.198 1346711 721,450 13417 21278000 480515 687 3520654 11.806.085
2008 8.309.065 028 963.821 21,23 1609.474 1633 308.088 -10754 7L751,00 -196,55 449608 585 3402742 347 11711807
2009 8.358.507 059 1143427 1571 1656733 285 148450 2555 7303300 176 4771521 104 3499.164 276 11857671
2010 8495530 161 1195916 43 1586.77 44 118236 1301 66.594,00 967 446132 315 3413649 251 11909179
2011 9.167.410 73 995.306 -20,16 1506.073 -5.36 103.795 14 86.808,00 2329 460626 -19 3.152.608 828 12320018
2012 9.938.608 776 698.007 -4259 1421367 5,96 105.265 1184 85.743,00 -124 452,049 971 2.762.431 -1412 12.701.039
2013 10423686 465 663.321 523 1379634 -302 119.399 343 80.384,00 667 412031 -498 2654770 -4,06 13078457
2014 11.129.649 634 471.299 -40,74 1371493 0,59 123637 07 92.723,00 1331 392.500 0,64 2.451.652 -8.28 13581.301
2015 11429691 263 550556 144 1.296.081 582 122782 17,85 91.405,00 144 390.000 02 2450824 003 13880515
2016 11589144 138 633454 1309 1553239 1656 104185 -16,64 88.084,00 37 389.208 23 2768.170 1146 14357314
2017 11.325.035 233 889.042 275 1541085 079 89.321 56,15 81.199,00 848 398.390 218 2,999,037 7 14324072
2018 11413351 077 1224780 2741 3224810 5221 203685 1056 19.241,00 -32201 407248 217 5.079.764 0% 16493115
2019 11.650.252 2,03 1611522 24 4437478 2133 227.744 95,07 0 416275 -90,85 6.693.019 241 18343271
2020 19.037.150 388 11813727 86,36 1963376 12601 4618502 233 0 218122 016 18613727 64,04 423423

2021 19401171 188 11.914.004 084 2112385 705 4728.654 0 218461 18973504 19 421667

Cumhurbaskanlig1 Strateji ve Biitce Baskanligt
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Tablo incelendiginde, 2007-2021 yillar1 arasinda istihdam edilen personeller
arasinda, kadrosuz personel istihdam orani, kadrolu personel istihdam oranina gore yaklagik
%60,82 oraninda artis goéstermistir. Bu baglamda devletin gelisen istihdam yelpazesi;
calisma standartlari, 6zliik haklar1 ve dolayisiyla hukuki konularda farklilar meydana

getirmistir.
3.7.1. Tiirkiye’de Taseron Calisma Bi¢ciminin Hukuki Boyutu

Taseron is¢i calistirilmasi her ne kadar 1980°li yillarda yayginlik kazanmis olsa da
taseron calisma modelinin is hukuku alanina ilk adim1 1936 yilinda yiirtirliige giren 3008
sayili Is Kanunu ile olmustur. Taseron ¢alisma modeli 6zellikle endiistri alaninda kayit dist
istthdamin hizla yayilmasina neden olmustur. Tageron ¢alisma modeli, iscilerin haklarin
korumak i¢in yiiriirliige konulan kanunlarla yasal zemine oturtulmaya calisilmis, ancak is
Olceginin isverenlerce yapay bir sekilde kiigiiltiilmesi nedeniyle emek sahiplerinin 6zliik
haklar1 zarar gormiistiir. Yukarida bahsedilen ve gerek kadrolu gerekse taseron model
icerisinde ¢alisan emekgilerin calisma standartlarini diizenleyen kanunlar, 657 sayili DMK
3008 sayili is Kanunu, 4857 sayili Is Kanunu ve 696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’
(KHK) dir.

657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu

Devlet, yerine getirmesi gereken; egitim, adalet, saglik, giivenlik ve haberlesme gibi
gorevleri kamu personeli ile yerine getirmektedir. Bu baglamda s6z konusu gorevler belli
bash politikalar ekseninde olusturulmaktadir. Bu politikalar biitiiniinli olusturan; teknikler,
kural ve uygulamalara kamu personel rejimi denmektedir (Yildiz, 2019). DMK taseron
calisma modeli bakimindan her ne kadar 3008 ve 4857 sayili Is Kanunu’ndan sonra
yuriirliige girmis olsa da yiiriirliige girdigi 1965 yilina kadar, calisma alaninda var olan
bliyiik bir boslugu doldurmustur. DMK’ye yonelik elestirilerden biri paydaslar arasinda
yeterli diizeyde tartisilmadan yliriirliige girmesidir. Dolayisiyla temellerinin saglam
olmadig1 noktasinda elestirilen Kanun ilerleyen siirecte daha karmasik bir yapinin temeli
niteligindedir. Memurlarin ¢alisma yasamiyla ilgili temel ilkeler DMK’ de biiylik yer
kaplamaktadir. S6z konusu temel ilkeler; siniflandirma, kariyer ve liyakat gibi unsurlardan
olusmaktadir. Smiflandirma, DMK’na gore “Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu
gorevlerde calisan Devlet memurlarini gérevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore

siiflara ayirmaktir” (657 sayilt DMK, md. 36) seklinde ifade edilmektedir. Buna gore yine
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DMK’ ye gore devlette hizmet veren personeller “genel idari hizmetler sinifi”; “teknik

99 ¢

hizmetler sinifi”, “saglik hizmetleri ve yardimci saglik hizmetleri sinifi”,

({95

egitim ve 6gretim
hizmetleri sinifi”, “avukatlik hizmetleri smifi”, “din hizmetleri sinifi”, emniyet hizmetleri
sinif1”, yardimer hizmetler sinifi”, miilki idare amirligi hizmetleri sinifi”, milli istihbarat
hizmetleri sinifi”, “jandarma hizmetleri smifi” ve “sahil giivenlik hizmetleri sinifi olmak
tizere on iki siifa ayrilmistir. Bir diger ilke olan kariyer ise, bir kamu personelinin igerisinde
bulundugu sinifta deneyim kazanmasi ve idari hiyerarsi icerisinde yiikselmesi olarak
tanimlamaktadir (Yildiz, 2019). Kariyer ilkesine ilal (1966) elestirel yaklasarak ilkenin

negatif digsalliklarini soyle ifade etmistir:

“Kanunu hazirlayanlarin kariyer sistemi kavramini iyi anlayamadiklar
goriilmektedir. Kanun bir yandan sisteme kariyer sistemi adi vererek 3.maddede
bunu temel ilke olarak géstermekte diger yandan da kariyer sistemi tesekkiilii icin
gerekli unsurlar ¢egsitli hiikiimlerle akil almaz bir bicimde ¢ignemektedir. Kariyer
sisteminin on sartlart giivenlik, istikrar, yiikselme firsati, esnekliktir. Kisilerin
devlet memurlugunu kariyer olarak se¢meleri i¢in liyakatli ve kusursuz olduklar
siirece teminata sahip bulunduklarini ve haksiz, kanunsuz olarak kendilerine
dokunulmayacagini bilmeleri gereklidir. Iste kanun bir kariyer tesekkiilii icin bu en

onemli sarti ¢ignemektedir”

DMK son ilkesi olan liyakat ise, devlet memurlugu siiresince yasanacak olan gérevde
yiikselme siirecinde; beseri sermaye birikimi, beceri ve egitim gibi konularin 6n planda
tutulmasi olarak tanimlanmaktadir (Y1lmaz6z, 2009). Tiim atamalar1 kapsamasa da istisnai
memurlukta gereken niteliklere sahip olmayan bireylerin ise alimi1 gerceklestirilmektedir.
Elestiri konusu olan bir baska nokta ise, kamuda g¢alisan bazi personellerin, kadro sinifi
disinda calisip, maaslarini ise kadro siniflari {izerinden almasidir. Ornek vermek gerekirse,
teknik hizmetler sinifinda g¢alisan bir personel, genel idari hizmetler sinifinda calisan
personelin yaptig1 isi yapmakta, 6te yandan maasini teknik hizmetler sinifi {izerinden
almaktadir. S6z konusu ¢alisma modeli kamu alanindan azzimsanmayacak bir sayiya sahiptir.
Oyle ki, Tiirkiye’de bulunan herhangi bir devlet {iniversitenin resmi web sayfasi aracihigtyla,
personellerin kadro unvam ile yerine getirdigi gorev arasindaki uyumsuzluk rahatlikla
gozlemlenebilmektedir. DMK’nin 4. maddesine gore belirlenen dort istthdam modeli

(memur, sézlesmeli personel, gegici personel ve isgiler) 2017 yilinda yiiriirliige giren 696
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sayili KHK ile DMK’nin 4. maddesinin C fikras: yiiriirlikten kaldirilmis ve B fikrasina
asagidaki haliyle belirtilen paragraf eklenmistir.

“Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel
Bagskanlhigi ve Maliye Bakanligimin goriisleri tizerine Bakanlar Kurulunca karar
verilen goérevlerde ve belirtilen iicret ve adet simirlart iginde sozlesme ile

calistirdanlar da bu fikra kapsaminda istihdam edilebilir.

Ote yandan, ozellestirme uygulamalar1 nedeniyle gdrevlerine son verilen personel

icinde diizenleme getirilmistir.

“Ozellestirme uygulamalar: sebebiyle is akitleri kamu veya ozel sektor
isverenince feshedilen ve 24/11/1994 tarihli ve 4046 sayili Ozellestirme
Uygulamalar: Hakkinda Kanun kapsaminda diger kamu kurum ve kuruluslarina
nakil hakki bulunmayan personel de bu fikra kapsaminda yashhik veya malulliik
ayligt almaya hak kazanincaya kadar istihdam edilebilir. Bu kapsamda istihdam
edileceklerin sayisi, ogrenim durumlarina gére ¢calisma sartlar: ve bunlara odenecek
ticretler ile diger hususlar Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanliginin

goriigleri iizerine Bakanlar Kurulunca belirlenir.” (696 sayili KHK, Md.17).

657 say1l1 DMK ile kamu ¢aligsma hayatini inceledikten sonra, taseron ¢caligma modeli
ile ilgili 4857 sayili Is Kanunu irdelemek konunun daha iyi anlagilmasi agisindan faydali

olacaktir.
4857 Sayih is Kanunu

22.05.2003 tarihinde kabul edilen ve 10.06.2003 tarihli 25134 say1lt Resmi Gazete
ile yayimlanan 4857 sayili Is Kanunu, isveren, is¢i ve aym zamanda iktidar partisi ile
mubhalefet partileri tarafindan Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nde (TBMM) uzun tartismalar
sonucunda sekillenmistir. Kanun’un ana hedefi is¢ilerin, isveren kesim ile bir is sdzlesmesi
imzalayarak sunmus olduklar1 hizmetler boyunca sahip olacaklar1 haklar ve calisma
ortamina iligkin sartlar1 diizenlemektir (4857 sayili Kanun, md. 1). Bu baglamda 4857 sayili
Is Kanunu isginin, is hayati ile ilgili kaygilari ortadan kaldirmak igin 6nemli bir
diizenlemedir. 4857 sayili Kanun, is gilivencesini is sdzlesmesi ile garanti altina alarak,
igverenin keyfi uygulamalarin1 sonlandirmasi yaninda, taseron g¢alisma sistemini yasal

zemine oturtmaktadir. Kanun genel hatlar1 ile miiteahhit; tageron, alt isveren ve aktorlerin
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sorumluluklar1 tizerinde durmaktadir. Miiteahhit kavrami, alt igveren ya da taseron
kavramlar1 yerine de kullanilmaktadir. Thale yolu ile is alan kuruluslara uluslararas:
literatiirde miiteahhit denmektedir (Giinay, 2013). Ote yandan miiteahhit tanimi, 2886 say1li
Devlet Thale Kanunu’nda, (Md.4) “iizerine ihale yapilan istekli veya istekliler” seklinde
tanimlanmistir. Tageron, miiteahhidin isi bizzat yerine getirmesi gereken isler haricinde
kalan sahsi maharetinin 6nem tasimadig, isi devralan bilesenini olusturmaktadir. Tageron
kavramindan s6z edebilmek icin sadece miiteahhit ve tageron iliskisinden s6z etmek yeterli
olmayacaktir. Ayni zamanda igin asil sahibinden, ilgili isin bir kismini iistlenen sorumlu kisi

ya da kuruluslarda tageron olarak tanimlanabilmektedir.

Taseron iliskisi 4857 sayili Kanun’da (Md. 2) “asil igveren ve alt isveren” iliskisi ile
detaylandirildigindan, konuyu anlamak ig¢in bu iligkiyi irdelemek yerinde olacaktir. Alt
isveren ile ilgili 4857 say1l1 Is Kanun’un da net bir tanim bulunmamakla birlikte, kanun’un

2. maddesinde ““asil isveren ile alt isveren” arasindaki iliski su sekilde ifade edilmektedir:

“Bir igverenden, isyerinde yuiriittiigii mal veya hizmet itiretimine iliskin yardimci
islerinde veya asil isin bir béliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren iglerde is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi is¢ilerini
sadece bu isyerinde aldigi iste ¢alistiran diger igveren ile is aldigi isveren arasinda

kurulan iliskiye asil isveren-alt igveren iliskisi denir.”

Asil igveren ise, isi baskasina devredecek olan kisi ya da kuruluslarin, devredecegi
iste kendisinin de isci ¢calistirmast gerekmektedir. Burada isin hangi kosullarda alt isverene
devredilecegi ayr1 bir oneme sahiptir. Bu kosul iki zit terim olarak 4857 sayili Kanun’da
(Md.2), “isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler disinda
asil 15 boliinerek alt igverenlere verilemez.” ile “isletmenin ve isin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren isler” meydana geldiginde isin boliinerek alt igverene

verilebilecegi olarak tanimlanmuistir.
696 Sayilh Kanun Hiikmiinde Kararname

Kamuda, gegici isci statiisii ad1 altinda gerceklestirilen tageron ¢alisma modelini sona
erdiren 696 sayili KHK, 24 Aralik 2017 tarihinde 30280 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Akabinde siirekli is¢i kadrosuna gegirilen taseron
personeller KHK’nin 127. maddesinin (a) bendine istinaden, “657 sayili DMK ’'nin 4.

Maddesinin (d) bendince” istihdam edilmek tizere bazi sartlara tabi tutuluslardir. Bu sartlar;
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“Tiirk vatandas1 olmak, kamu haklarindan mahrum bulunmamak, bazi su¢lardan mahkim
olmamis olmak, askerlikle ilgisi bulunmamak, gorevi yapmasina engel akil hastalig
bulunmamak, giivenlik sorusturmast ve/veya arsiv taramasi.” olarak belirlenmistir. Ayrica
atamas1 yapilacak olan personel, yine 696 sayili KHK nin 127 maddesinin (b), (c), (¢) ve (d)
bentlerinde aranilan sartlar1 yerine getirmekle miikelleftir. Resmi Gazete’nin 30568 sayil1 ve
17.09.2018 tarihli ve 186 sayili Karari’nda, siirekli is¢i kadrosu verilme siireci KiT’lerde
calisan taseron personeller i¢in gegerlilik kazanmistir. Ote yandan “KIT’ler ve Bagh
Ortaklarinin 2019  Yilina Ait Genel Yatirim ve Finansman Programma Gore
Uygulayacaklar1 Strateji ve Yontemlerin Belirlenmesine Dair Kararin Yiiriirliige Konulmast
Hakkinda Karar” 233 sayili KHK’nin 29’uncu maddesi uyarinca yiiriirliige girmistir. S6z
konusu kararin 8. maddesinde, kimlerin bu siirecten istifade edecegine dair net bir ifade
bulunmamakla birlikte, “hizmet alimi1 yoluyla ¢alistirilan personelin siirekli is¢i kadrolarinda
istihdamudir” ifadesi yer almaktadir. Hizmet alimi yani tageron kapsaminda ve KiTler ile
bagl ortakliklarda gorev yapan personeller, kamu is¢isi statiisiinde gorev alabilmek igin
oncelikle 04.12.2017 tarihi baslangic kabul edilmek iizere baghi bulundugu kurulusta
kesintisiz iki y1l gérev yapma mecburiyeti tasimali ve daha sonra gerceklestirilecek olan

sinavda basarili olmalidirlar.

696 sayil1 KHK calisanlar agisindan ilk etapta her ne kadar pozitif hava yaratmis olsa
da, pozitif ortam zaman igerisinde yerini soru isaretlerine birakmistir (Kaya, 2015).
Bunlardan ilki siirekli is¢1 kadrosuna gegmek isteyen tiim personelden, kadroya gegmeleri
karsiliginda geriye doniik tiim alacaklarindan feragat etme zorunlulugu getirilmesidir.
Burada kasit sadece maddi degil aym1 zamanda, yillik izin gibi 6zliik haklar1 da
kapsamaktadir. Bu baglamda sulh s6zlesmesi ile ilgili Ankara Bolge Adliye Mahkemesi 9.
Hukuk Dairesi 2020/328E. 2020/1103K. say1l1 kararinda “kadroya gecerken isgiden alinan
sulh sozlesmesinin gegerli olmadigina hitkkmedilmis ise de bu konu tartismalidir ve heniiz
Yargitay Karar1 mevcut degildir” (Biiyiikuysal, vd., 2020) ibaresini kullanmistir. Feragat
etme islemi kisinin kendi iradesi ile yerine getirilmesi gereken bir siire¢ iken, burada
basvurulan uygulama sart kosma eylemidir. Ayrica calisilan kurum ile yapilan is
sozlesmeleri, her kurumda farklilik gosterdigi i¢in iicret asamasinda da adaletsizlikler
meydana gelmektedir. 696 sayili KHK 6zetlenecek olursa siirekli is¢i statiisiinde kadroya

gecirilen personelin tam manastyla 657 sayilt DMK gilivencesinde olmadig1 goriilmektedir.
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3.8. Tiirkiye’de Taseronlasmanin Ortaya Cikardigi Sorunlar

Tageron ¢aligma modelinin kamu kurum ve kuruluslarina sirayet etmesi beraberinde
birtakim problemleri getirmistir (Ar1 ve Engin, 2008). S6z konusu sorunlar genel anlamda
taseron isgiler; istihdam, is giivencesi, siniflandirma, kariyer, liyakat, ve motivasyon

konularinda sorunlar yasamaktadirlar.
3.8.1. istihdam Konusunda Yasanan Sorunlar

Kamu sektoriinde yasanan taseronlagsma, yeni liberal politikalar dogrultusunda
yayginlagsmis 2000’11 yillara gelindiginde ise neredeyse alternatif istthdam modeli kimligine
biirlinmiistiir (Ar1 ve Engin, 2018). Bu baglamda islerin asil igveren tarafindan, alt isverene
devredilmesi bir yandan daha ekonomik is giicii saglarken diger yandan issizlik seviyesinin
azalmasimi saglamistir (Colak, 2017). Ancak sayilar1 artan isgiler bireysel ve kollektif
anlamda hak mahrumiyetleri yasamaya baslamistir. Alt igverenler tarafindan istihdam edilen
tageron isciler, sendikali ve kadrolu is¢ilerden farkli olarak genellikle cok daha agir igleri
yapmak zorunda kalmaktadir. Ote yandan iscilerin, alt isverence bir yildan az siireli
sozlesmelerle caligtirilmasi zamanla yayginlik kazanmis bu durum is giivencesi ve 6zliikk
haklar1 agisindan olumsuz sonuglar dogurmustur. Yerel yonetimler ile birlikte yayginlasan
model, kamu sektoriinde de etkisini gostermistir. 696 Sayili KHK ¢ikmast ile birlikte, kamu
is¢isi olarak calismak isteyen vatandaslardan ziyade kamu sektorii de istthdam konusunda
problem yasamaktadir. Oyle ki gecmiste taseron firma aracilig ile istihdam edilen taseron
personel sayis1 daha fazlayken, kamu is¢isi statiistinde istihdam edilecek olan personel sayist
Devlet Planlama Tegskilat1 tarafindan belirlenmekte bu durum personel sayisinin

yetersizligine neden olmaktadir (Karayumak, 2019).
3.8.2. Is Giivencesi ve Ozliik Haklar1 Konusunda Yasanan Sorunlar

Taseron ¢alisma modeli ¢alisanlarin is giivencesini yok etmekte, sendikal
faaliyetlerini sinirlandirmakta ve is hayatinda patronal bir ortam yaratmaktadir (Atilgan,
2013). Issizlik seviyesinin yiiksek olmasi, kayit dis1 istihdam ve adil olmayan ¢alisma
sistemini gliglendirmektedir. Ana yiiklenicinin isi, alt isverenlere devretmesi tageron ¢alisma
modelini beslemekte sonug olarak taseron is¢i sayisini artirmaktadir. Boylece, taseron
iscileri orgiitlemek ve sendikal faaliyet saglamak ise gii¢ bir hal almaktadir (Giizel, 2010).
Taseron firmalar tekelinde ¢alisan isciler her y1l s6zlesmelerini yenilemek zorunda kalmakta

ve keyfi isten ¢ikarma durumuyla kars:1 karsiya kalmaktadirlar (Kog, 2001). Bu baglamda,
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calisan personellerin is giivencesi bulunmamakta aksine ne zaman isten cikarilacaklar
konusunda endise duymaktadirlar. Tageron is¢iler her yil yenilenen is sdzlesmeleri nedeniyle
kidem tazminati gibi 6zliik haklarindan da feragat etmek zorunda kalmaktadirlar (Okcan ve
Bakir, 2010). Kidem tazminat1 disinda s6zlesmelerin her yil yenilenmesi yillik izinlerinde
kayip yasamalarina ve bir¢ok haktan mahrum kalmalarina neden olmaktadir (Colak, 2017).
Eylill 2014°de 6552 sayili Kanun ile tageron iscilerin sézlesmeleri, asgari 3 yil olarak
belirlenmistir. Ancak iscileri temin eden firmalarin her y1l degismesi, kagit izerinde stirekli
calisan ama her degisim sonucunda yeni s6zlesme imzalamak zorunda olan iscilerin temel
haklarini zarara ugratmaktadir (Colak, 2017). Kamu kurum ve kuruluslarinda gorev alan
tageron iscilerin 6zliikk haklar1 696 sayilt KHK ile belirli standartlara kavusmus olsa da;

smiflandirma, kariyer ve liyakat konusunda sorunlari ise devam etmektedir.
3.8.3. Siiflandirma, Kariyer ve Liyakat Konusunda Yasanan Sorunlar

Smiflandirma yerine getirilecek olan isin 6zelliklerini ve personelin tasimasi gereken
nitelikleri belirlemektedir (ilal, 1996). Bu baglamda her is sinifi i¢in kadro smiflandirmas:
yapmak personelin, kariyerini kendi alaninda siirdiirmesine imkan tanimakta, hem de liyakat
kavramina yasal bir zemin hazirlamaktadir (Karayumak, 2019). Ozellikle kamuda istihdam
edilen kamu is¢ileri, veri girisi kontrol isletmeni, temizlik personeli, giivenlik ve teknik
hizmetler gorevlisi olmak {izere dort smif olarak gruplandirilabilir. Bu siniflar 696 sayili
KHK ¢ikmadan 6nce, kamu personel rejiminin ihtiya¢ duydugu alanlar iizerine sekillenmis
ve tageron firma araciligiyla istihdam edilen smiflardir. Belirlenen smiflar dogrultusunda
gorevlerine baglayan isciler kariyerleri agisindan olumsuz bir tabloyla karsilagsmaktadirlar.
Soyle ki; isciler i¢inde bulunduklar1 kadro sinifinda gérevlerinde ne kadar basarili olurlarsa
olsunlar, gorevde yiikselme imkani1 bulamadiklari i¢in liyakate dayali olmayan bir modelin
parcast haline gelmektedirler (Karayumak, 2019). S6z konusu gruplandirma ilk etapta
sorunsuz gibi goriiniiyor olsa da kamu isgisi statiisiinde gorev yapan personellerin gérevde
yiikselme gibi haklarinin bulunmamasi kariyerleri agisindan sorunlar tasimaktadir. Bu
durum personel lizerinde motivasyon kaybi1 yasanmasina neden olabilecek etkenlerden birisi

olarak goriilmektedir.
3.8.4. Motivasyon Konusunda Yasanan Sorunlar

Onceden belirlenen hedeflere ulasmak iizere hareket etme siirecine motivasyon

denmektedir (Ergiil, 2005). Motivasyon kavramini isletme agisindan degerlendirecek
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olursak; calisanin beklenen davranislari sergilemesi adina isteklendirilmesi, boylelikle hem
igsverenin hem de iscinin istedigi is ortaminin yaratilmasidir (Berman, v.d., 2001).
Motivasyon kavrami kisiye 0zgii oldugu kadar goézlemlenebilme 6zelligine sahiptir.
Motivasyon bazilarina gore para, bazilarina gére ¢alisma ortami, bazilarina gore terfi etme
imkan1 olabilir. Ancak hepsinin ortak &zelligi motivasyonun olumlu ya da olumsuz
gbzlemlenebilir olmasidir (Ergiil, 2005). Calisanlar ve igverenler arasinda saglikli iletisim
kurulmasi, isverenin calisanlarin1 daha iyi anlamasini ve motivasyonlarini artirmasina
olanak taninmaktadir. Ote yandan is giivencesi; 6zliik haklar1, kariyer, liyakat ve terfi gibi
unsurlarin dikkate alinmasinda, ¢alisanlarin motivasyonunu pozitif anlamda etkileyecek
temel unsurlarim basinda gelmektedir (Unsar, v.d., 2010). Bu baglamda daha once
bahsettigimiz; isttihdam, siniflandirma, kariyer, liyakat, 6zliik haklar1 gibi konularda yasanan

sorunlar ¢alisanlarin motivasyonunu negatif anlamda etkilemektedir.
3.9. Tiirkiye’de 4-D Personeline Iliskin Yapilan Onceki Calismalar

696 sayili KHK ile kadroya gecirilen tageron iscilerin kazanimlar1 ve kayiplar
hakkinda literatiire katki saglayan calismalar gerceklestirilmistir.

Karayumak (2019) tarafindan yapilan ¢alismada Bolu Ili meslek yiiksekokullarinda
calisan 4-d personeli baz alinmistir. Arastirmada amaglanan tageron firma tizerinden goérev
yapan personellerin, 4-d kapsaminda kadroya alindiktan sonra mevcut sorunlarinin devam
edip etmedigini tespit etmek ve devam eden sorulara ¢oziim Onerileri getirmektir. Aragtirma
yontemi olarak, alan arastirmasi teknigi tercih edilmis ve nitel aragtirma yontemi
kullanilarak derinlemesine goriisme teknigi uygulanmistir. Aragtiranin bulgularina gore
goriismeler yedi meslek yliksekokulunda gerceklesmis ve arastirmada oransal dagilimin esit
saglanabilmesi adina 15 erkek ve 13 kadin ile derinlemesine goriisme gergeklestirilmistir.
Ote yandan goriisme yapilan bireylerin yas araligi 23 ila 51°dir. Calisanlarm her birine
kisisel verilerin gilivenligi esast dikkate alinarak kod verilmistir. Arastirmaci, aragtirma
sonucunda; kamu is¢ilerinin sorunlarinin giderilmedigi gibi yeni sorunlarin meydana
geldigini, ¢alisma memnuniyetinin saglanmadigini, calisanin sadece kagit iizerinde
oldugunu ve taseron calisma modelinin artik devlet kontroliinde devam ettigi kanisina

varmistir.

Ote yandan, Yasim ve Isik (2020) tarafindan “Taseron Iscilerin Orgiitsel Baglilik ile
Duygusal Emekleri Arasindaki Iliskide Giivenlik Ikliminin Aracilik Rolii: Kamu Hastaneleri
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Ormnegi” baslikli calisma gergeklestirilmistir. Calismanin 6rneklemi, Ordu ilinde bulunan
hastanelerde ¢alisan taseron iscilerden olusmaktadir. Arastirmada veri toplama

yontemlerinden, anket yontemi se¢ilmis ve 356 anket dikkate alinip, analiz edilmistir.

Calisma; orgiitsel baglilik, duygusal emek ve gilivenlik iklimi 6l¢egi olmak {izere ii¢
boyuttan olusmaktadir. Calismada tiim olgekler 5°1i likert olarak hazirlanmistir. SPSS
programi araciligryla dlgekler analiz edilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. 356 olan katilimci sayisinin, 149°u kadin, 207’si erkek katilimcilardan
olugsmaktadir. Yapilan analizler sonucunda, katilimcilarin giivenlik iklimi algilarinin yiiksek
oldugu, orgiitsel bagliliklarinin ise orta seviyede oldugu tespit edilistir. Gergeklestirilen
korelasyon analizinde ise, orglitsel baglilik ile giivenlik iklimi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Calismada kullanilan verilerin, tageron is¢ilerin kadroya

alinmadan hemen once topladig dikkate alinmalidir.
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DORDUNCU BOLUM

KAMU PERSONEL REJiMi BAGLAMINDA 4-D iSCILERi UZERINE BiR
CALISMA: CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIVERSITESi ORNEGI

Aragtirmanin bu boliimiinde Canakkale ilinin tarihi, cografi ve demografik
ozelliklerine yer verilmistir. Ote yandan arastirmanin gerceklestirilecegi Canakkale Onsekiz
Mart Universitesi (COMU) hakkinda bilgiler verilmis olup akabinde, arastirmanin amaci,
Onemi, arastirmanin kapsami, kisitliliklari ve son olarak arastirmanin yontemi hakkinda
bilgiler verilmistir. Ayrica, arastirmanin verileri bulgu haline getirilmis ve yorumlarla

desteklenmistir.

4.1. Canakkale

Avrupa ile Asya kitalarinin arasinda koprii vazifesi géren ve benzersiz bir cografyada
yer alan Canakkale sehri gerek dogal giizellikleri, gerekse verimli topraklari ile Tiirkiye’nin
yasam standartlar1 en yiiksek sehirlerinden birisidir. Hem Avrupa hem de Asya kitasinda

topraklar1 bulunan sehir, ¢ok cesitli kiiltiirel zenginlige sahiptir.

4.1.2. Sehrin Tarihgesi

Sehir eski donemlerde Dardanel ve Hellepontus isimleriyle adlandirilmig ve Asya ile
Avrupa kitalarinda hiikiim siiren kavimlere ev sahipligi yapmistir. Sehrin yer aldig1 alanda
M.O. dénemde ticaret amagl birgok sehir kurulmustur. Bu sehirler; Assos, Dardanos Parion,
Abydos, Lampsakos ve Dardanos sehirleri olarak siralanabilir. Birgok medeniyete ev
sahipligi yapan cografyada M.O. 7.yy.’da Lidyalilar, M.0O.6. yy.’da Persler hiikiim
siirmiistiir. Daha sonra bolgede olusan Roma hakimiyeti ise M.O. 133 yilinda baslamis ve
14. yy. da Tirklerin egemenligine kadar hiikiim stirmiislerdir. Stratejik konumu nedeniyle
tarih boyunca birgok savasin yasandigi cografyada, |. Diinya Savasi’nda, Tiirkler, Itilaf
Devletleri’ne karsi esine zor rastlanir bir direnis gostermistir. Sehrin adi gosterilen bu

mukavemet ile 6zdeslesmistir.
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4.1.3. Canakkale Sehri Hakkinda Genel Bilgiler

Cografi agidan Tirkiye’nin kuzey batisinda, Marmara bolgesinde yer almaktadir.
Sehrin sinir komsular1 Balikesir, Tekirdag ve Edirne sehitleridir. 2021 TUIK verilerine gore
557,276 niifusa sahiptir. Canakkale de on iki adet ilce bulunmakta bu ilgeler arasinda, en
kalabalik ilge 195.439 kisi ile merkez ilge, en kiiciik il¢e ise 3.098 kisi ile Bozcaada yer
almaktadir. Niifusunun %50,30° u erkek %49,70’ i ise kadindir. Yine TUIK (2020) verilerine
gore okuryazar oram 98,88 ile Tiirkiye’nin en fazla 2. okuryazar oranina sahiptir. 1l
ekonomisinin dnemli faaliyet alanlar1 tarim ve tarima dayali sanayi kollar1 olmakla birlikte
sehrin ekonomik dengesi lizerindeki en 6nemli unsurlarin basinda, egitim-6gretim yagamina

katt1g1 degerle birlikte Canakkale Onsekiz Mart Universitesi (COMU) gelmektedir.

4.1.4. Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Hakkinda Genel Bilgiler

Gerek lilke adina yetistirmis oldugu degerler, gerekse sehirde bulunan vatandaglara
sunmus oldugu alternatifler ile COMU, Canakkale icin vazgecilmez bir degerdir. Calismanin
ana temas1 olan COMU sehir merkezinde bulunmaktadir. Universite 1992 yilinda 3837 say1l1
Kanunla, Trakya Universitesi'nden ayrilmistir. Oncelikle Egitim Fakiiltesi {izerinden egitim
ogretim faaliyetlerini siirdiirmiis sirasiyla; Biga Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Fen
Edebiyat Fakiiltesi ve Ilahiyat Fakiiltesi gibi fakiilteler araciligiyla sunmus oldugu egitim-
Ogretim faaliyetlerini genisletmistir. Suan biinyesinde, yirmi fakiilte, iki yiiksekokul, on {i¢
meslek yliksekokulu, bir devlet konservatuvari, bir lisansiistii egitim enstitiisii ve rektorliige
bagli ii¢ bolim baskanligi bulunan {iiniversite, egitim Ogretim faaliyetlerine devam
etmektedir. Universitenin misyonu; alaninda lider ayni5 zamanda girisimei, uygulamaya
yonelik, dis paydaslar ile uyum igerisinde kalite odakli yaklasima sahiptir. Vizyonu ise;
Ozgiirliikeii, yenilik¢i ve girisimci esaslar temel alinarak, uluslararasi alanda giiglii bir
{iniversite olmaktir. Idari yapilanmanin baginda {iniversite genel sekreterligi olmak iizere,
sekiz daire baskanlig1, on ii¢ koordinatorliik ve bir i¢ denetim birimi bulunmaktadir. Ote
yandan biinyesinde 48.309 06grenci, 2.050 akademisyen ve 2.327 idari personel
barindirmaktadir. Universite, giiniimiize kadar 129.648 06grenci mezun etmistir
(comu.edu.tr/, 2022).

Universitede ¢aligan 2.327 idari personel sayisinmn 1.254’{i siirekli is¢i kadrosunda

gorev yapan personeller olusturmaktadir (comu.edu.tr/, 2022). Siirekli is¢i kadrosunda gorev
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yapan personel sayisi toplam idari personel sayisinin %50’sinden fazladir. Bu baglamda
calisanlarin mevcut sartlari, kurumun insan kaynaklart yonetimi ve ¢alisma barist agisindan

Oneme sahiptir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kamu kurumlarinda calisan, hukuki altyapidan eksik faaliyette bulunan taseron
isciler yakin geg¢miste 4-d kapsaminda istihdam edilerek hukuki anlamda kamu isgisi
statiisiine kavusmustur. Taseron iscilerin kamu is¢isi olmadan 6nce yasamis oldugu is
giincesi, i3 sagligi ve gilivenligi, Orgiitlenme problemleri, ayrimcilik, diisiik {icret,
kayirmacilik, calisma saatlerindeki diizensizlik gibi problemlerin s6z konusu dénemde
varlig1 bilinmektedir. Bu ¢alismanin amaci, tageron is¢i konumundan kamu isgisi statiisiine
gecen calisanlarin s6z konusu alanlarda beklentilerinin hangi diizeyde karsilandiginin
tespitini yapmaktir. Ayrica, kamu is¢ilerinin varsa devam eden problemlerinin nedenlerini
ortaya c¢ikarmaktir. Bu kapsamda, ¢alismanin temel varsayimi, kamu iscisi statiisli kazanan
taseron iscilerin yeni diizenleme ile birlikte kazanimlarinin yeterli diizeyde olmadigi

yoniindedir.

Aragtirmanin amaci; 657 sayii DMK’nin 4-d maddesince istihdam edilen
personellerin kamu iscisi statiisii kazandiktan sonra, taseron is¢i olarak istihdam edildikleri
donemde ugradiklar1 olumsuz calisma kosullarinin devam edip etmedigini saptamaya

yoneliktir.

Arastirmanin 6nemi; kamu iscisi statiisiiniin, is gilivencesi, ozliikk haklari, ¢calisma
yasami, Orgiitlenme pratikleri, motivasyon unsurlarini gelistirerek, hem kamu insan
kaynaklar1 yOnetimine katki saglamak, hem de kamu isc¢ilerinin mevcut sartlarinin

tyilestirilmesi agisindan, konuyu giindemde tutabilmektir.
4.3. Arastirmamin Kapsami ve Kisithhiklar

Arastirmanin kapsami; COMU’de bulunan sekiz farkli birimde gerceklestirilmistir.
Aragtirmanin 6rneklemi, COMU biinyesinde taseron firma aracilifiyla gérev yaparken, 4-d
kapsaminda kamu iscisi statiisii kazanan personeller olusturmaktadir. Bu kapsamda sekiz
farkli birimden birer kisi olmak {izere toplam 8 farkli personel ile yar1 yapilandirilmig
goriisme teknigi ile hazirlanmis sorular esliginde, ses kaydi alinarak birebir goériisme
gerceklestirilmistir.
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Arastirmanin kisitliklart; veri toplama siirecinde amag, maksimum derecede bilgi
toplamak ise drneklem birimlerinden yeni bilgi kazanilmadigi noktaya varildiginda, baska
bir deyisle doyum noktasina gelindiginde yeni 6rneklem birimleri ile goriisiilmeye son

verilebilir (Shenton, 2004).

Shenton’un sdyleminden hareketle, goriisme sayisinin sekiz olarak kisitlanmasi
noktasindaki en onemli Olciit, yapilan goriismeler neticesinde belirli bir noktadan sonra

verilen cevaplarin birbiri ile ayn1 olmasi ve yeni bilgi edinme diizeyinin olduk¢a azalmasidir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Calisanlarin is yagaminda sergilemis olduklari tavir ve tutumlari tespit edebilmek,
hangi kosullarda ne gibi reaksiyonlar verdiklerini ortaya koyabilmek i¢in deneysel ve esnek
calisma yontemlerinden ziyade daha c¢ok gbzlem ve detayci calisma yoOntemleri
kullanilmalidir (Kiimbetoglu, 2005). Bu baglamda galisma nitel arastirma yontemi esliginde
siirdiiriilmiis ve oOrnek olay tiirlerinden biitiinclil tek durum ¢alismasi gergevesinde
yuritiilmistir. Nitel aragtirma yontemi; bireylerin yasama dair davranislarini, tarzlarini ve
ayni zamanda toplumsal degisimi anlamaya yonelik bilgi iiretme evresidir (Strauss ve
Corbin’den aktaran; Ozdemir). Ote yandan galismada veri toplama yéntemi olarak goriisme
teknigi kullanilmistir. Gorlisme teknigi, katilimcilara kendilerini ifade etme imkani tanirken,
arastirmaciya da goriisme gergeklestirilen kisilerin bakis acilarii ve diisiince diinyalarini
anlama imkani tanimaktadir (McCracken’den akratan; Tekin ve Tekin, 2006). Goriisme
teknigi tercihi birgok farkli varyasyona gore farklilik gdstermektedir. Bu varyasyonlar;
amaca gore, katilimer sayisina gore, kurallarin katiligina gore ve goriisiilecek olan kisiye
gore farklilik gostermektedir (Karasar, 1994). Bu baglamda calismada kurallarin katiligina
gore goriisme tekniginin bir parcgasi olan yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilmistir.
Yar1 yapilandirilmig gériisme tekniginde ¢alismaci sorular1 gériismeden 6nce hazirlar ancak,
goriisme esnasinda katilimeciya kismi esneklik saglar (Tirniiklid, 2000). Nitekim galisma
kapsaminda katilimcilar ile gerceklestirilen 6n goriismeler neticesinde, sorularin yapist,
sayist ve igerigi degistirilmistir. Bu sayede yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginin dogasi
olan katilimcinin, ¢alismanin bir parcasi olmasi fikri, calisma 6zelinde gerceklesmistir.
Gorligmeler onceden hazirlanan goriisme formu rehberliginde ses kaydi alinarak

gerceklestirilmistir.
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Nitel arastirma yoOnteminde, nicel arastirma yonteminin aksine bulgulardan
genelleme yapilmasi i¢in evren ve drneklem gibi kavramlardan daha ¢ok genelleme yerine
gercege ulasma fikri yatmaktadir (Ekiz, 2004). Nitel arastirma yonteminde calismaci,
orneklemin biiyiikliigii ya da kiigtikliigiinii dikkate almak yerine se¢ilen 6rneklemin ihtiyag
duyulan veriyi saglayip saglamadigina dikkate alir (Ttirniiklii, 2000). Bu nedenle 6rneklem

amaca yonelik olarak belirlenmektedir.

Calisma COMU biinyesinde bulunan sekiz farkli birimde gerceklestirilmistir. Her
birimden 4-d kapsaminda gorev yapan birer personel ile goriisme gerceklestirilmistir. Bu
sekilde personellerin farkli birimlerdeki is yasamlar1 dikkate alinmis ve aktarilacak olan
bilginin ¢esitliligi hedeflenmistir. Toplanan ses kayitlarindaki veriler, MAXQDA veri analiz

programu ile kodlanarak bulgu haline getirilmistir.
4.5. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Aragtirmanin goriismeleri ses kaydi seklinde kayit altina alinmis daha sonra metne
dokiilmiis ve dokiiman analizi teknigi ile incelenmistir. Arastirma kapsaminda goriismeler,
her katilimcr adina ayr1 ayri siniflandirtlmigtir. Goriismeler her birinin alt kodlari olmak
tizere yedi farkli ana tema ile siniflandirilmistir. Bu sekilde, katilimcilarin hangi tema
lizerinde yogunlastig1 tespit edilmistir. Ote yandan MAXQDA programi araciligiyla, tek vaka
modeli uygulanarak kod haritalari ¢ikarilmis boylelikle tiim katilimcilarin goriisleri analiz
edilmis ve temalar arasi iligki bag tespit edilmistir. Arastirmanin zenginlik kazanmasi adina;
kelime bulutu, kod sistemi gibi tablolar hazirlanarak yorumlanmig ve arastirmanin daha
anlagilir hale getirilmesi amaclanmistir. Oncelikle katilimeilarin  sosyo-demografik
ozellikleri hakkinda bilgi verilmis, akabinde MAXQDA programinda ger¢eklestirilen analiz

ve tablolar hakkinda yorumlar yapilmistir.
4.5.1. Sosyo- Demografik Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde goriismeye katilan personellerin sosyo-demografik
ozelliklerine iligkin bilgiler yer almaktadir. 8 katilimcinin; egitim durumu, cinsiyeti, yas1 ve

kidem yillar1 hakkindaki bilgilere yer verilmistir.
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Tablo 4
Sosyo-Demografik Bulgular Tablosu

Kadin 3
Cinsiyet Erkek 5
Lise 4
Yiiksekokul 2
Egitim Universite 1
Yiiksek Lisans 1
20-30 Yas Araligt 1
Yas 31-40 Yas Araligi 2
41-50 Yas Aralig1 5)
0-5 Y1l Aralig1 1
Kidem Yih 6-10 Y1l Araligt 4
11-15 Y1l Araligt 3

45.2. Kod Sistemi

Goriligsme sorular1 yedi tema seklinde gruplandirilmig ve katilimceilarin vermis oldugu
yanitlara istinaden temalarin alt kodlar1 olusturulmus ve kodlamalar gergeklestirilmistir. Her
temanin altinda bulunan alt kodlar ana temayla ayn1 renktedir. Asagida tablo halinde temalar

ve alt kodlarin bulundugu kod sistemi yer almaktadir.
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Kod Sistemi
=5 Calisma Yasaminda Meydana Gelen Dec
=3 ise Aidiyet Olusmam asi
=5 isi Ciddiye Almama
= Disiplinsizlik
=5 Dedgisim Yok
=3 Disiplin
=5 ise Aidiyet olusm asi
= o Sosyal Tabakalasma
=g Ciddiyve AliInmama
g Kayirma
=g Otekilestirm e
=5 Orgutlenme Pratikleri
= Sendikaya Guvensizlik
=25 Yetersiz orgdtlenme
=& Uyeler Arasinda Kayirm a
=5 Bilgilendirm e Eksikligi
= Glindem Olusturamam a
= Mecbur Birakm a
=g Sendikal Kazanim
= Sendikali Olm a Riski
= Motivasyon Unsuru
= 1isi Sahiplenmeme
= Motivasyon Kazanimi
= 1isi Sahiplenme
= Motivasyon Kaybi
=1 Sivasallasma
g Ozldik Haklan Acisindan Dedisim
= Ozltik Hakk! Talebi
= o Maddi Kazanim
g Alle Badtdnldgua
g Ozlidik Hakk Kayli
=& Maddi Kayip
=) Ozltik Hakk! Kazanima
Eg Is Glvencesi Kapsaminda Yasanan Dedi:
= Stres
=g Eksik kalan yvonler
T g Kazanim Yok
=g is Guavenligi
Eg is glivencesi kazanim
o Memur Kadrosuna Gegm e Beklentisi
=g Kararsiz
=@ Dezavantajlar
=g Avantajlar
= Beklenti Var
= o Beklenti Yok

Sekil 1. Kod Sistemi
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Aragtirmanin kodlari; ¢alisma yasaminda meydana gelen degisiklikler, sosyal
tabakalagma, oOrgiitlenme pratikleri, motivasyon, Ozliik haklar1 agisindan degisim, is
giivencesi kapsaminda yasanan degisiklikler ve memur kadrosuna ge¢me beklentisi
seklindedir. Arastirmanin temalari, Tablo 4’de goriildiigli tlizere alt kodlara ayrilmus,

katilimcilarin vermis oldugu cevaplar ekseninde farklilagtirilmistir.
4.5.3. Kelime Sikhig1 Bulgular:

Kelime bulutu tablosu, arastirma kapsaminda goriisiilen katilimcilarin en sik
kullandig1 kelimeleri vurgulamak {iizere tasarlanmistir. Bu sayede arastirmayi inceleyecek
olan okuyucularin, arastirmanin seyri hakkinda fikir sahibi olmasina yardimei olunacaktir.

Kelimelerin tablo dagiliminda, kelime sikligina gore boyut biiylimektedir.
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Sekil 2. Kelime Bulutu

SIp

Kelime bulutu incelendiginde katilimcilarin goriisme esnasinda en fazla dile getirdigi
ve konu ile baglantili kelimeler, kelime bulutu tablosunda gorildiigli iizere; gorevde
yiikselme, motivasyon kaybi, stres, maas kesintisi gibi kelimelerden olusmaktadir.

Katilimcilarin siklikla bu kelimeleri vurgulamasinin nedeni, kamu isg¢isi statiisii kazandiktan
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sonra mevcut konumlari ile ilgili diisiinceleridir. Ornegin katilimcilardan birisi gérevde
yiikselme ile ilgili su yorumda bulunmustur. “Bu kadronun onii kapali sef olmak istiyorum
gorevde yiikselmek istiyorum. Kendimi ispat etmem ac¢isindan ¢ok onemli diye

diistiniiyorum.”

4.5.4. Goriismelerin Kodlanmasi, Analizi ve Yorumlanmasi

Katilimecilarin  vermis oldugu cevaplar MAXQDA programina yiliklenmis ve
kodlanmigtir. Daha sonra, programda gorsel araglar sekmesi > kod matris tarayicisi yolu

izlenerek, kod matrisi elde edilmistir.

Kod Sistemi o7 . O o1 .
Cahsma Yasaminda Meydana Gelen Degisim

Ise Alidiyvet Olusmam asi

Isi Ciddiye Almama

Disiplinsizlik

Dedisim Yok

Disiplin

Ise Alicdiyvet olusm asi 1 1 1 1

Sosyal Tabakalasma
Ciddiyve Alinmama
Kayirma

Otekilestirm e
Orgudtlenm e Pratikleri
sSendikaya Guvensizlik
Yetarsiz orglitlenme
Uyeler Arasinda Kayirma
Bilgilendirm e Eksikligi
Guliindem Olusturamama
Mecbhbur Birakma
Sendikal Kazamm
Sendikah Olma Riski
Motivasyon Unsuru

Isi Sahiplenmeme
Motivasyon Kazanimi

Isi Sahiplenme
Motivasyon Kayl
Siyvasallasm a

O=zldk Haklar Agisincdan Dedisim
O=zldik Haklk Talebi
Madcdi Kazanim

Adle Batanldgda

Ozldk Hakk Kaylb
Macldi Kayip

O=zldik Haklk! Kazanim

Is Guvencesi Kapsam inda Yasanan Dedisim

Stres
L1

Eksik kalan yvonler

Kazamm Yok 1
Is Gavenligi

Is guivencesi kazarmim.

Memur Kadrosuna Gecm e Beklentisi
Kararsi=z

Dezavantajlar

Avantajlar

Beklenti Var

Beklenti Yok

Sekil 3. Kod Matrisi
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Kod matrisi incelendiginde en fazla kodlanan tema, motivasyon unsuru temasi
olmustur (63). Temanin en fazla kodlanan unsuru ise motivasyon kaybi unsuru olmustur
(43). Dolayisiyla katilimcilar vermis olduklari cevaplarla, kamu isgisi statiisiinii kazandiktan
sonra mevcut sartlari ile ilgili yasamis olduklar1 motivasyon kayiplarina yonelik ifadeler
kullanmuslardir. Tlgili temaya ait sorulan soruya, katilimcilardan biri su sekilde cevap

vermistir:

Katilimer K1’e yoneltilen soru: Calismis oldugunuz is yerinde, ayni isi yapmaniza
ragmen sosyal haklar ve maddi haklar acisindan, ¢alisma arkadaslarinizdan farkli haklara

sahip oldugunuzu diistiniiyor musunuz?

Katilimer K1’in vermis oldugu yamit: “Evet diisiiniiyorum tabi. Ben bunu hep
diigtiniiyorum en basindan beri. Motivasyonunu etkilemez olur mu sen didiniyorsun adam
aksama kadar UBYS den iki tane yaziya bakiyor oda haftada yani abartmiyorum

4-D iscisi statiisiinde calisanlar ayni is yiikiine tabi iken farkli 6zlik haklarindan
yararlanmasi ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirmekte, kendilerini ¢alistiklar1 kurumun bir
pargasi olarak gormesini engellemektedir. Dolayisiyla is tanimlamalarinin farklilagtiriimasi
ya da ayni 6zliikk haklarina sahip olmasi kamu is¢ilerinin yasamis oldugu motivasyon

kaybinin 6niine gegebilir.

Yine katilimcilar tarafindan kullanilan ifadeler dogrultusunda en fazla kodlanan
temadan baslamak {izere, sirayla kodlanan temalara ait bulgular asagidaki sekilde

Ozetlenmistir.

Ozliik haklar1 acisindan degisim temas1 59 defa, alt kodu olan &zliik hakk: talebi
unsuru 23 defa kodlanmis ve katilimcilar kamu is¢isi kadrosuna gectikten sonra, mevcut
ozliik haklarinmn artirilmasina yonelik ifadeler kullanmistir. Tlgili temaya ait sorulan soruya,

katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilime1 K2’ye yoneltilen soru: Ozliik haklariniz bakimindan eksik kalan yénler

nelerdir?

Katilimc1 K2’nin vermis oldugu yanit: “Niye ben mevzuata isleyise hakimim. Bu
kadronun onii kapali sef olmak istiyorum gorevde yiikselmek istiyorum. Kendimi ispat etmem

agisindan ¢ok onemli diye diigiiniiyorum.”
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4-D iscisi statiisiinde c¢aliganlar, diger kamu personellerinin sahip oldugu goérevde
yikselme smavi gibi 0Ozlik haklarina sahip olmadiklar1 icin kariyer planlamasi
yapamamaktadirlar. Dolayisiyla, ¢alisanlarin 6zliik haklarinin gelistirilmesi kamu is¢isinin

1§ verimini artiracaktir.

Orgiitlenme pratikleri temas1 38 defa, alt kodu olan sendikal kazanim unsuru ise 12
defa kodlanmis ve katilimcilar kamu is¢isi kadrosuna gectikten sonra mevcut orgiitlenme
pratiklerinden memnun olduklarmna yénelik ifadeler kullanmustir. ilgili temaya ait sorulan

soruya, katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilimer K3’e yoneltilen soru: Kamu iscisi kadrosuna gectikten sonra maddi
haklarimizda (licret artisi, kidem tazminati vb.) meydana gelen kazanimlarimiz ya da

kayiplariniz hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

Katilimer K3’iin vermis oldugu yamt: “Yani yillik izinlerde sadece Cumartesileri
kaldwrdilar diye biliyorum ama geri alindi mi bilmiyorum. Ancak sendikanin yillik izin ve
maddi konularda kazamim sagladigini diistiniiyorum. Son sozlesme bize kazamm sagladi

bence.”

4-D 1iscisi statiisiinde calisanlar, oOrgiitlenme pratikleri agisindan kazanimlari
oldugunun ifade etmistir. Ote yandan caliyma boyunca verilen cevaplardan hareketle,
orgiitlenme pratikleri noktasinda atilacak pozitif adimlar, kamu iscisinin daha organize

orgiitlenmesine katki saglayacaktir.

Sosyal tabakalagsma temasi 26 defa, alt kodu olan &tekilestirme unsuru ise 21 defa
kodlanmis ve katilimcilar kamu is¢isi kadrosuna gectikten sonra, diger calisanlar tarafindan
otekilestirildiklerine yonelik ifadeler kullanmuslardir. Tlgili temaya ait sorulan soruya,

katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilime1r K4’e yoneltilen soru: Kamu iscisi statiisiine gegtikten sonra, calisma

arkadaglarinizin yaklagimi bakimindan herhangi bir degisiklik yasandi m1?

Katilime1 K4’lin vermis oldugu yanit: “Bir de su var hangi memur ile konugsak, her
iki laflarindan bir tanesi biz buraya sinav ile geldik, sizin boyle bir hakkiniz olmamasina
ragmen boyle bir haktan yararlandiniz. Hak bunun neresinde gibi yorumlarda

bulunuyorlar.”
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4-D iscisi statiisiinde ¢aligsanlar, kazanmis olduklar1 yeni pozisyonlart bakimindan
diger kamu personelleri tarafindan otekilestirildiklerini ve sosyal tabakalasmaya maruz
kaldiklarini ifade etmistir. Bu baglamda gerceklesen sosyal tabakalagsma 6rneklerinin 6niine
gecilmesi i¢in personel istthdam seklinin belirli kurallar ¢ergevesinde yerine getirilmesi
gerekmektedir. Boylece hem personeller arasinda yasanacak sosyal tabakalasma’nin 6niine
gecilecek, hem de 0Ozlik haklart bakimindan yasanacak olan problemlerin Oniine

gecilecektir.

Memur kadrosuna gegme beklentisi temas1 24 defa, alt kodu olan dezavantajlar
unsuru 10 defa kodlanmis ve katilimcilar, olusabilecek memur kadrosuna gegirilme
durumunu dezavantajli bulduklarma yoénelik ifadeler kullanmuslardir. Ilgili temaya ait

sorulan soruya, katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilime1 K5’e yéneltilen soru: flerleyen siiregte memur statiisiinde kadroya gegmek

gibi bir beklentiniz var m1?

Katilimer K5’in vermis oldugu yanit: “Simdi devlet bizi direkt kadroya gegirmez
zaten su aralar 4-b kadrosu konusulmakta. Ama ben bunu asla istemem her iki yilda bir yine
sozlesme yapmam lazim. Belki sézlesme imzalamayacak beni kapiya koyacak e bu daha kotii.
Eger boyle bir sey yapilacaksa da kazanim ve kaywplar dikkate alinmali. Ben zaten ilk kamu
iscisi statiistine ge¢irildigim donem maddi anlamda ciddi problemler yagamisim. Simdi mi

akliniza geldi beni 4-b kadrosuna gegirmek!”

4-D is¢isi statiisiinde ¢alisanlar, memur kadrosuna gecirilme ihtimalleri agisindan
cekincelere sahiptir. Olast memur kadrosuna gecirilme durumunda, 4-D is¢ileri’nin 6zliik

haklarinda herhangi bir kayba ugramamasi ve kazanimlarinin artirilmasi gerekmektedir.

Is giivencesi kapsaminda yasanan degisim temas1 16 defa kodlanmus, alt kodu olan
1§ glivencesi kazanimi unsuru ise 7 defa kodlanmis ve katilimcilar kamu is¢isi kadrosuna
gectikten sonra is giivencesi kazanimlari olduguna yonelik ifadeler kullanmiglardir. Ilgili

temaya ait sorulan soruya, katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilimc1 K6’ya yoneltilen soru: Kamu isgisi statiisiine gectikten sonra is giivencesi
konusunda meydana gelen kazanimlar hakkinda fikriniz nelerdir? (kadroya gegtikten sonra
is sozlesmesinin keyfi nedenlerle sona erdirilememesi. Ya da daha dnce her yil sdzlesmeler

yenilendigi i¢in kidem tazminati kayb1 yaganmasi gibi).
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Katilime1 K6 nin verdigi yanit: “Ilk énce kamu iscisi olurken korkmustum ama daha
onceden de kayiplarimizi biliyorum maas kaybini ayin 5’inde yatmasi gereken maasin ayin
24’tlinde yattigr zamanlart bilirim ben. Taseronda kendimi giivende hissetmiyordum. Hem
calistgimiz alan belli degildi. Isim olmayan seyleri yapmak zorunda kaliyordum. Isten
atilma korkusu da vardi tabi. Hatta taseron bir ¢alisamin thlamur agacindan, thlamur
kopardig icin atildigint biliyorum. Bizi 3 ayda bir ise sokup ¢ikardiklarini duydum sok

olmustum. Suan bu gibi problemler yok daha giivende hissediyorum agik¢asi”

4-D iscisi statiisiinde ¢alisanlar, maaglarinin zamaninda yatmaya baglamasi,
calistiklar1 alanlarin  belirlenmesi ve en Onemlisi keyfi uygulamalar ile isten
cikarilamayacaklarini bilmeleri noktasinda kendileri giivende hissetmeye baslamislardir.
Dolayisiyla ¢alisanlar kamu isgisi statiisiinde gectikten sonra, is giivencesi kasamin da

gergeklesen diizenlemelerden memnundurlar.

Calisma yasaminda meydana gelen degisim temasi 13 defa kodlanmus, alt kodu olan
ise aidiyet olusmasi unsuru ise 8 defa kodlanmis ve katilimcilar kamu iscisi kadrosuna
gectikten sonra ¢alisma yasamlarinda degisim olduguna yénelik ifadeler kullanmustir. ilgili

temaya ait sorulan soruya, katilimcilardan biri su sekilde cevap vermistir:

Katilimc1 K7’ye yoneltilen soru: Taseron is¢i statiisiinden, kamu is¢isi kadrosuna
gectikten sonra calisma yasaminizda ne gibi degisiklikler oldu? (Ornegin imza yetkisinin

gelmesi, ya da herhangi bir isin sorumlulugunu tistlenebilme).

Katilimc1 K7’nin vermis oldugu yanit: “Eskiden bize UBYS sisteminin a¢ik olmadigt
zamanlar bile oldu. Daha sonra kod verildi hepimize ki bu ¢ok garip bir his yaratiyordu
insanda, dislanmis gibi hissediyordunuz. Su an tabi benim adima yapilmis bir modiil var.

Eskiden boyle bir sey yoktu! Bu sekilde kendinizi ise karsi daha ait hissediyorsunuz.”

4-D iscisi statiisiinde ¢alisanlar, kamu is¢isi kadrosuna gectikten sonra caligma
yasami bakimindan kazanim saglamistir. Bu kazanim, ¢alisanlarin ise aidiyet duygusunu
gelistirmistir. ilerleyen siiregte hayata gecirilecek olan yeni diizenlemeler ile birlikte

calisanlarin ise aidiyet duygusu optimum seviyeye cekilebilecektir.
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4.5.5. Goriisme Kodlarimin Haritalanmasi ve Yorumlanmasi

Gortismeler MAXQDA programinda, tek vaka modeli ile analiz edilmis ve kod
haritas1 ¢izilmistir. Kod haritas1 ile kodlar arasi iliski sikligi tespit edilmis, boylelikle

katilimcilarin arastirma konusu hakkindaki diisiincelerinin anlasilirligi artirilmastir.

Call;niaru_i-“"

Yagaminda ise Aidiyet
= Meydana olugmasi
- Oaliik Hakla / Gelen Degisim
Kazanim 7
¥’
. T Isi Ciddiye
Oliik Haklan Maddi Kayip Almama Desisin Vik
Agisindan —-— ERisim Sendikal
Degisim g P Kazamim
. Odliik Hakka Disiplinsizlik 0 "
N Kaybi \ Sendikaya
A B Giivensizlik
! g E‘. i 1
@ Maddi Aile Biitiinligi Yetersiz
Odliik HM"‘ drgiitlenme
Talebi
2
Sivasallasma - 0
) ! Uyeler
a : ! ¥ ] Pratikleri
{5 giivencesi _
, kazanim . Moﬁvasrp-‘lr);ll- Bilgilendirme LK
- Kazamm Yok \ [~ Unsurg Motivasyon Elsikligi /
" Kaybi .
i G@ Motivasyon # 7
s Gilvencesi Tl Kazamm ! Gii
Kapsaminda i$ Givenligi A (}Iu\;[l-::]fll.cj‘lalma Kodlar arasi iligki
Yaganan Isi Sahiplghme . TR K siklig sayisini temsil
Degisim ‘o 2 \ech / eden renkler
echur
Eksik kalar E Burakma 5]
yinker Sendikal
' \(-3 Olma Riski
:ZJ @ ' a Otekilestirme
Sires & Beklenti Var ] Kayrma f
Beklenti Yok i Avantajlar :
v o
e [cn PR \
N4 D':'l " Ciddiye e
Q= crvantajiar Alinmama Sosyal
Memur Tabakalagma
|
Kadrosuna
y Kararsiz
Gegme
Beklentisi

Sekil 4. Kod Haritast

Kod haritasinda, temalarin her biri farkli renk ile kodlanmis, ana temaya ait kodlara
ana tema ile ayni renk verilmistir. Temalarin kodlanma sayis1 daha 6nce kod matrisi ile
belirtilmistir. Bu baglamda kod haritasi, kodlar arasi iligki sikligini tespit etme noktasinda
onem tasimaktadir. Burada amag katilimcilarin farkli sorulara verdigi cevaplar arasindaki
iliskiyi analiz etmektir. Kod haritas1 cizilirken calisma boyunca en fazla kodlanan
motivasyon unsuru haritanin ortasina konumlandirilmis bu sekilde iligski aginin anlagilirligi
artinlmigtir. Kodlar arasi iliskinin sayis1 farkli renkler ile kodlanmas, iliski sikligina gore

iliski bag cubugu kalinlagtirllmistir. Kodlar arasi iliski sayist 1 olan bag ¢ubuklari mavi, 2
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olan bag ¢ubuklar1 turuncu, 3 olan bag g¢ubuklari yesil, 6 olan bag ¢ubuklari mor ve kodlar

arasi iliski sayis1 7 olan bag ¢ubugu kirmizi ile kodlanmistir.

Bu baglamda katilimcilarin vermis oldugu yanitlardan hareketle olusturulan kod
haritas1 dogrultusunda asagidaki iliski analiz siireci olusmustur. Yorumlamaya diger
temalara gore daha fazla kodlanan, motivasyon temasina ait kodlardan baslanmis ve sirasiyla

tiim temalarin etkilesim diizeyleri yorumlanmustir.

Tablo 5

Motivasyon Temasinin Diger Kodlar Ile Iliski siklig1 Tablosu

Motivasyon Temasi Iliski | iliski Bag1 Olusan Kod Mliski Say1si
Cubugu

Maddi Kayip

Ozliik Haklar1 Kayb1

Mecbur Birakma

Motivasyon Kayb1 Uyeler Aras1 Kayirma

Otekilestirme

Ozliik Hakk: Talebi

Maddi Kazanim

Motivasyon Kazanimi Is Giivenligi Kazanimi

Ise Aidiyet Olusmasi

Sendikal Kazanim

Siyasallagsma Stres

Sendikali Olma Riski
Toplam Etkilesim
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Tablo 5 incelendiginde temalar arasinda en fazla etkilesime sahip olan temanin
motivasyon unsuru temasi oldugu goézlemlenmektedir (31). Katilimeilarin vermis oldugu
cevaplar dogrultusunda motivasyon kaybi kodu 21, motivasyon kazanimi kodu 6 ve
siyasallasma kodu 4 defa diger kodlar ile etkilesim yasamustir.

Calisanlarin, yagamis oldugu; maddi kayip, 6zliik haklar1 kaybi, mecbur birakilma,
iyeler aras1 kayirma, otekilestirme, 6zliik hakki talebi gibi unsurlar ¢alisanlarin motivasyon
kayb1 yasamasina neden olmustur. Ornegin analiz siirecinde ¢alisanlarin yasadiklar1 maddi
kayiplar1 hakkindaki yorumlari, motivasyon kaybi1 unsuru ile alt1 defa etkilesim yasamistir.
Maddi kazanim, is giivenligi kazanimi ve ise aidiyet olugmasi gibi unsurlar calisanlarin
motivasyon kazanimia neden olmustur. Ote yandan sendikal kazanim, stres ve sendikali
olma riski gibi unsurlar, siyasallasma unsuru ile etkilesim yasamistir. Motivasyon temasinin
etkilesim yasadigr kodlar 06zelinde gergeklestirilecek diizenlemeler ile c¢alisanlarin

motivasyon diizeylerinin artabilecegi anlasilmaktadir.
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Tablo 6

Ozliik Haklar1 Agisindan Degisim Temasiin Diger Kodlar ile Iliski Siklig1 Tablosu

Ozliik Haklar Mliski | iliski Bag1 Olusan Mliski Say1si
Acisindan Cubugu | Kod
Degigsim Temasi
Motivasyon Kayb1 3
Kayirma 1
Ozliik Hakki Beklenti 1
Talebi Maddi Kayip 1
Sendikal Kazanim 1
Ozliik Hakki Avantajlar 2
Kazanimi Is Glivencesi 1
Kazanimi
Ozliik Hakki1 Motivasyon Kaybi 3
Kaybi
Maddi Kazanim Motivasyon Kazanimi 3
Motivasyon Kaybi 6
Mecbur Birakma 2
Maddi Kayip Gilindem 1
Olusturamamak
Ozliik Hakki Talebi 1
Toplam 26
Etkilesim

Tablo 6 incelendiginde 6zliik haklar1 agisindan degisim temasinin 26 defa etkilesim
yasadig1 goriilmektedir. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda 6zliikk hakki
talebi kodu 6, 6zliik hakki kazanim1 kodu 6, 6zliik hakki kaybi1 kodu 4, maddi kazanim kodu
3 ve maddi kayip kodunun 10 defa diger kodlar ile etkilesim yasadigi anlagilmaktadir.

Caligsanlarin, yagsamis oldugu; motivasyon kaybi, kayirma, beklenti, maddi kayip gibi
unsurlar ¢alisanlarin &zlilk hakk: talebinde bulunmasma neden olmustur. Ornegin analiz
stirecinde calisanlarin yasadiklart motivasyon kayiplar1 hakkindaki yorumlari, 6zliik hakki
talebi ile ii¢ defa etkilesim yasamigtir. Sendikal kazanim, avantajlar, is giivencesi kazanimi
gibi unsurlar ¢alisanlarin 6zliik hakki kazanimi diisiincesine neden olmustur. Ote yandan
motivasyon kaybi, 6zliik hakk: kaybi ile bir defa etkilesim yasamistir. Motivasyon kazanimi
unsuru ise ¢alisanlarin 6zliik hakki kazanimi yorumu ile ii¢ defa etkilesim yasamistir. Son
olarak; motivasyon kaybi, mecbur birakma, giindem olusturamamak ve 6zliik hakki talebine

dair yorumlar, maddi kay1p unsuru ile etkilesim yasamistir. Ozliik haklar1 agisindan degisim
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temasinin etkilesim yasadig1 kodlar 6zelinde gergeklestirilecek diizenlemeler ile calisanlarin

ozliik haklart agisindan kazanimlarinin artirtlabilecegi anlagilmaktadir.

Tablo 7
Is Giivencesi Kapsaminda Yasanan Degisim Temasmin Diger Kodlar Ile Tliski
Is Giivencesi Mliski | iliski Bag1 Olusan Kod Mliski Say1si
Kapsaminda Yasanan | Cubugu
Degisim Temast
Is glivencesi kazanimi Ozliik hakk: kazanimi 1
— .
Motivasyon kazanimi 2
Eksik kalan yonler <—> | [se aidiyet olusmamasi 1
Siyagallasma _ 1
Stres Sendikali olma riski 1
Otekilestirme 1
Toplam Etkilesim 8

Tablo 7 incelendiginde is giivencesi kapsaminda yasanan degisim temasinin 8 defa
etkilesim yasadig1 goriilmektedir. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda is
giivencesi kazanimi kodu 3, eksik kalan yonler kodu 1, stres kodu 3 defa diger kodlar ile

etkilesim yasadig1 anlasilmaktadir.

Calisanlarin, 6zlik hakki kazanimi ve motivasyon kazanimlarina dair yapmis
olduklar1 yorumlar is giivencesi kazanimi unsuru ile etkilesim yasamis olup, ¢alisanlarin is
giivencesi kazammi agisindan olumlu goriise sahip oldugu anlasilmaktadir. Ise aidiyet
olugmamas1 unsuru, eksik kanlan yonler ile bir defa etkilesim yasamis olup, ¢alisanlarin is¢i
kadrosuna gectikten sonra Ozliik haklar1 bakimindan eksik kalan diizenlemelerin ise
duyduklart aidiyet duygusunu olumsuz yonde etkiledigi anlagilmaktadir. Son olarak;
siyasallagsma, sendikali olma riski ve Gtekilestirme unsurlarina dair yapilan yorumlar stres
unsuru ile etkilesim yasamis olup, s6z konusu unsurlarin ¢alisanlar iizerlerinde stres
olusturdugu anlasilmaktadir. Is giivencesi kapsaminda yasanan degisim temasimnin etkilesim
yasadig1 kodlar 6zelinde gerceklestirilecek diizenlemeler ile ¢alisanlarin ig glivencesi unsuru

acisindan kazanimlarinin artirilabilecegi anlagilmaktadir.
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Tablo 8
Orgiitlenme Pratikleri Temasinin Diger Kodlar ile iliski Siklig1 Tablosu

Orgiitlenme Pratikleri Iliski | Iliski Bag1 Olusan Kod Mliski Sayis1

Temasi Cubugu

Sendikal kazanim Ozliik hakk: kazanimi 1
Siyasallasma 1

Uyeler arasinda Motivasyon kaybi 1

kayirma

Giindem olusturamama Maddi kayip 1

Mecbur birakma Motivasyon kaybi 2
Maddi kayip 2

Sendikali olma riski Siyasallasma 2
Stres 1

Toplam Etkilesim 11

Tablo 8 incelendiginde 6rgiitlenme pratikleri temasinin 11 defa etkilesim yasadigi
goriilmektedir. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda sendikal kazanim kodu
2, lyeler arasinda kayirma kodu 1, giindem olusturamama kodu 1, mecbur biraka kodu 4 ve

sendikali olma riski kodunun 3 defa diger kodlar ile etkilesim yasadigi anlasilmaktadir.

Calisanlarin, 6zliik hakki kazanimi ve siyasallagma unsuru hakkinda yapmis
olduklar1 yorumlar sendikal kazanim ile etkilesim yasamis olup, c¢alisanlarin sendikal
kazanim agisindan olumlu goriise sahip oldugu anlasilmaktadir. Ote yandan sendikal
kazanim dogal bir orgiitlenme pratigi kazanimi olarak ortaya koyulmaktayken, siyasallasma
unsurunun sendikal kazanim ile etkilesim yasamasi dikkat cekmektedir. Motivasyon kayb1
hakkinda yapilan yorumlarda, iiyeler arasi kayirma unsuru ile etkilesim yasamis olup,
sendikalarin tiyeler arasinda kayirmaci politika izlemesi, galisanlarin motivasyonlarini
olumsuz yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Calisanlarin toplu is s6zlesmelerinden
faydalanmalar: noktasinda sendikali olma mecburiyeti yasamalart nedeniyle, mecbur
birakma unsuru motivasyon kayb1 ve maddi kayip unsurlari ile etkilesim yasamistir. Yine
calisanlar sendikali olmayi, kamunun siyasallasmasi nedeniyle riskli bulmakta ve bu
durumun kendileri lizerinde stres yarattigini diistindiikleri i¢in sendikali olma riski unsuru,
siyasallasma ve stres unsuru ile etkilesim yasamistir. Orgiitlenme pratikleri temasinin
etkilesim yasadigr kodlar Ozelinde gergeklestirilecek diizenlemeler ile calisanlarin

orgiitlenme pratikleri acisindan kazanimlarinin artirilabilecegi anlasilmaktadir.
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Tablo 9

Calisma Yasaminda Meydana Gelen Degisim Temasinin Diger Kodlar ile Iliski siklig
Tablosu

Calisma Yasaminda Mliski | iliski Bag1 Olusan Kod Mliski Say1si

Meydana Gelen Cubugu

Degigim Temasi

Ise aidiyet olusmas1 | , | Motivasyon kazanimi 3
Disiplin 1

[se aidiyet olusmamas1 | «— | Eksik kalan yonler 1

Disiplin <—> | lse aidiyet olusmasi 1

Disiplinsizlik <—» | Isi ciddiye almama 1

Isi ciddiye almama p , | Disiplinsizlik 1
Otekilestirme 1

Toplam Etkilesim 9

Tablo 9 incelendiginde orgiitlenme ¢alisma yasaminda meydana gelen degisim
temasiin 9 defa etkilesim yasadig1 goriilmektedir. Katilimeilarin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda ise aidiyet olusmas1 kodu 4, ise aidiyet olusmamasi kodu 1, disiplin kodu 1,
disiplinsizlik kodu 1 ve isi ciddiye almama kodunun 1 defa diger kodlar ile etkilesim

yasadig1 anlagilmaktadir.

Calisanlari, motivasyon kazanimi ve disiplin unsuru hakkinda yapmis olduklari
yorumlar ise aidiyet olugmasi unsuru ile etkilesim yasamis olup, calisanlarin ise aidiyet
duymalar1 agisindan olumlu goriise sahip oldugu anlasilmaktadir. Eksik kalan yonler, ise
aidiyet olugsmamas1 unsuru ile etkilesim yasamis olup, calisma yasaminda meydana gelen
eksik yonlerin, c¢alisanlarin igse aidiyet duymalarmi olumsuz yonde etkiledigi
anlasilmaktadir. Calisanlarin ise aidiyet duymalari, disiplin unsuru ile bir defa etkilesim
yasamis ve ise aidiyet olusmasinin ¢alisanlarin disiplin seviyesini artirdigi goriilmiistiir.
Calisma yasaminda meydana gelen degisimler nedeniyle, calisanlarin yeteri kadar 6zen
gdstermemesi nedeniyle isi ciddiye almama ve disiplinsizlik unsurlart arasinda bir defa
etkilesim yasanmistir. Yine disiplinsizlik ve otekilestirme unsurlari, isi ciddiye almama
unsuru ile birer defa etkilesim yasamis ve ¢alisma yasaminda meydana gelen otekilestirme
ve disiplinsizlik faktorleri nedeniyle c¢alisanlarin isi ciddiye alma oranlarimin diistiigi
anlasilmaktadir.

Calisma yasaminda meydana gelen degisim temasmin etkilesim yasadigi kodlar
0zelinde gerceklestirilecek diizenlemeler ile ¢alisanlarin ¢alisma yasaminda meydana gelen

degisimin pozitif anlamda artirilabilecegi anlagilmaktadir.
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Tablo 10
Sosyal Tabakalasma Temasinin Diger Kodlar ile Iliski siklig1 Tablosu

Sosyal Tabakalagma Iliski | Iliski Bag1 Olusan Kod Iliski Sayis1
Temasi Cubugu
Otekilestirme Motivasyon kaybi 7
Isi ciddiye almama 1
Kayirma <«— | Motivasyon kaybi 2
Ozliik hakki talebi 1
Toplam Etkilesim 11

Tablo 10 incelendiginde sosyal tabakalasma temasinin 11 defa etkilesim yasadigi
goriilmektedir. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda 6tekilestirme kodu 8,

kayirma kodunun 3 defa diger kodlar ile etkilesim yasadig1 anlasilmaktadir.

Calisanlarin, motivasyon kayb1 ve isi ciddiye almama unsuruna dair yapmis olduklar1
yorumlar, oOtekilestirme unsuru ile etkilesim yasamis olup, calisanlarin diger kamu
gorevlilerince Otekilestirildigi anlasilmaktadir. Yine, motivasyon kaybi ve 6zliikk haklari
talebi unsurlari, kayirma unsuru ile etkilesim yasamis olup; c¢alisanlarin kayirmaci
politikalara maruz kaldiklarin1 diistindiiklerinde motivasyonlarin1 kaybettikleri ve 6zliik
hakki talebinde bulunduklar1 anlasilmaktadir.

Sosyal tabakalasma temasinin etkilesim yasadigi kodlar 6zelinde gerceklestirilecek
diizenlemeler ile c¢alisanlarin, sosyal tabakalasma konusunda yasadigi sorunlarin

giderilebilecegi anlagilmaktadir.

Tablo 11
Memur Kadrosuna Ge¢me Beklentisi Temasinin Diger Kodlar Ile iliski siklig1 Tablosu
Memur Kadrosuna Iliski | iliski Bag1 Olusan Kod Mliski Say1s
Geg¢me Beklentisi Cubugu
Beklenti Temasi
Avantajlar Ozliik haklar1 kazanimi 2
G :
Motivasyon kazanimi 1
Dezavantajlar Motlvas_yon kaybi 2
Beklenti var 1
Toplam Etkilesim 6

Tablo 11 incelendiginde memur kadrosuna ge¢me beklentisi temasmin 6 defa
etkilesim yasadig1 goriilmektedir. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda
avantajlar kodu 3, dezavantaj kodunun 3 defa diger kodlar ile etkilesim yasadigi

anlasilmaktadir.
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Calisanlarin, 6zliik haklar1 kazanimi1 ve motivasyon kazanimi unsuruna dair yapmis
olduklar1 yorumlar, avantajlar unsuru ile etkilesim yasamis olup, ¢alisanlarin olast memur
kadrosuna gecirilme durumunda avantajli noktalarin motivasyonlari ve 6zliik haklarin
olumlu yonde etkileyecegi anlasilmaktadir. Yine dezavantaj unsuru, motivasyon kaybi ve
beklenti unsuru ile etkilesim yasamis olup; ¢alisanlarin olast memur kadrosuna gegirilme
durumunda dezavantajli noktalarin motivasyonlarini olumsuz yonde etkiledigini 6te yandan
dezavantajli noktalarin yeni beklentilere neden oldugu anlasilmaktadir

Memur kadrosuna ge¢gme beklentisi temasiin etkilesim yasadigi kodlar 6zelinde
gerceklestirilecek diizenlemeler ile ¢alisanlarin, memur kadrosuna ge¢me beklentisi

konusunda yasadig: tedirginliklerin giderilebilecegi anlasilmaktadir.

Calismanin dordiincii  boliimiinde oOncelikle; arastirmanin evrenine, amacina,
Oonemine, kapsamina, kisitliliklarina ve yontemine yer verilmistir. Akabinde arastirma
bulgulariin degerlendirilmesi asamasina gecilmis olup; sosyo-demografik bulgulara
deginilmis, MAXQDA programinda hazirlanan kelime sikligi bulutuna, goriismelerin
kodlanmasina, analizine yorumlanmasina ve son olarak goriisme kodlarinin haritalanip
yorumlanmasina yer verilmistir. Bu baglamda arastirmanin sonuglarini ortaya koymak adina
onemli olan goriismelerin kodlanmasi, analizi ve yorumlanmasi kismi ile goriisme

kodlarimin haritalanmasina ayrica deginmek ¢aligma 6zelinde 6neme sahiptir.

Calisanlar ile yapilan goriismeler neticesinde ses kaydi ile toplanan veriler yaziya
dokiilmiis ve MAXQDA analiz programina yiiklenmistir. Bu asamadan sonra katilimcilara
ait gorlismeler 6nceden belirlenen temalar altinda her katilimer i¢in ayr1 ayri kodlanmistir.
[zlenen bu yol ile katilimcilarin ilgili tema altinda kendilerine yéneltilen sorulara verdikleri
cevaplar ile vurgulanan; beklenti, motivasyon kazanimi, motivasyon kaybi, sendikali olma
riski basliklari altinda kodlanmigtir. Kodlama islemi ile birlikte katilimeilarin, ilgili temalara
ait diistinceleri ortaya koyulmus ve boylelikle katilimcilarin siirekli is¢i kadrosuna gectikten
sonraki diisiinceleri tespit edilmistir. Tiim katilimeilarin yorumlart kodlandiktan sonra elde
edilen kod matrisi tablosu (tablo 6) incelendiginde, en fazla kodlanan temanin motivasyon
unsuru temasi oldugu gozlemlenmektedir. Tema toplamda 63 defa kodlanirken temaya ait
motivasyon kayb1 kodu ise 43 defa kodlanarak temanin en fazla kodlanan unsuru olmustur.
Sonug olarak calisanlarin, is¢i kadrosuna gectikten sonra motivasyon bakimindan olumsuz

etkilendikleri kanisina varilmistir. S6z konusu analiz ve yorumlama yontemi, kod matrisi

75



tablosu altinda bulunan her tema i¢in uygulanmis olup; calisanlarin cevaplar1 analiz

edilmistir.

Calismanin diger kisminda ise kodlar arasi iliski diizeyini ortaya koymak i¢in kodlar
arasi iligki siklig1 tablosu olusturulmustur. Burada amag katilimcilarin farkli sorulara verdigi
cevaplar arasindaki iliskiyi analiz etmektir. Ornegin bir katilimciya &zliik haklar1 agisindan
degisim temasi altinda sorulan, kamu is¢isi statiisiine gectikten sonra 6zliikk haklarinizda
neler degisti sorusuna katilime1; “sendikal sézlesme geregi yillik izinlerde artis oldu bu bir
kazanmim” cevabint vermistir. Katilimer vermis oldugu cevap ile hem ozlik haklar
bakimindan kazanim sahibi oldugunu vurgulamis hem de orgiitlenme pratikleri temasinin
altinda bulunan, sendikal kazanim koduna vurgu yapmistir. Burada katilimer 6zliik hakki
bakimindan kazanimi oldugunu belirtirken, bu kazanimin sendikal faaliyetler sayesinde
oldugunu belirtmistir. Bu baglamda kodlar arasi iligki sikligi tablosu tamda bu iligki
boyutlarin1 ortaya koymaktadir. Kodlar arasi iliski sikli§i tablosu incelendiginde,
motivasyon temasi diger kodlar ile 31 defa etkilesim yasayarak en cok etkilesim yasayan

tema olmustur.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1 Sonuc¢

Diinya genelinde yaygin olan “Refah Devleti” anlayisi kamu sektoriinde devletin
roliinii biiyiitmiis, bu durum devletlerin mali sinirlarin1 zorlamasia neden olmustur. Ote
yandan 1973 yilinda yasanan petrol krizi gibi etkenler, kamu alaninda farkli politikalarin
izlenmesi gerekliligini dogurmustur. Kamu alaninda, neo-liberal politikalar 1s18inda
biirokratik model yerine, degisime agik, yetkilendiren ve esnek yapiya sahip yeni bir kamu
yonetimi anlayist meydana gelmistir. Kiiresellesmenin de etkisi ile birlikte neo-liberal
politikalar yayginlik kazanmis ve yeni kamu yOnetimi anlayis tim diinya devletlerini etkisi

altina almaya baslamistir.

Bu baglamda kamu personel rejimi yeni akimdan etkilenmis ve kamu isletmeciligi
anlayis1 yayginlik kazanmistir. Neo-liberal politikalarin dinamikleri ile birlikte kamu
sektorlinde Ozellestirme uygulamalar1 yagsanmis; kamu hizmetlerinin kapsami, yapist,
niteligi ve tanimi degisime ugramistir. Kamu sektoriinde taseron caligma modelinin bir
anlamda temeli olan 6zellestirme politikalari, ¢alisma iliskileri agisindan yapmis oldugu etki
tartisilmistir. Taseron ¢alisma modeli ile birlikte; 15 glivencesinden yoksun, is sagligi ve
giivenliginin olmadigi, diisiik iicret ve Ozliik haklarindan yoksun carpik bir sistem
olusturuldugu siklikla dile getirilmistir. 1980 askeri darbesi ile birlikte neo-liberal politikalar
etkisini artirmis, is yasamindaki yeri artik benimsenmistir. Oncelikle Avrupa iilkelerinde
oldugu gibi belediyelerin hizmet islerinde uygulanan taseron calisma modeli, zaman
icerisinde tiim calisma sisteminde 6nemli bir paya sahip olmustur. Emegin ve emekginin
ikinci planda yer aldig1 bu sistem, sosyal devlet anlayisi ile celiskiler icermektedir. Bu
baglamda 24.11.2017 tarihinde 30280 say1li Resmi Gazetede yayimlanan “696 sayili KHK”
ile taseron firma tizerinden c¢alisan taseron is¢ilerin, 657 sayili DMK’ ’nun 4-d maddesi
uyarinca siirekli isci statiisline gegirildigi ilan edilmistir. Ancak kanun yiiriirliige girmeden
once ¢alisanlarda biiytik bir beklenti meydana gelmistir. Yapilan goriigmelerden yola ¢ikarak
tageron is¢ilerin cogunlugu yeni statiileri ile birlikte, memurlarin sahip oldugu kazanimlara

sahip olacaklarini diisiinmiistiir.
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Calismanin 6nemli bulgulart olarak, kamu iscisi statiisii ile birlikte ise aidiyet
duygusunun gelistigi; her ne kadar toplu is s6zlesmesinden faydalanabilmeleri i¢in sendika
tiyeligine mecbur edilseler de kamu isgisi bakimindan orgiitlenme pratiklerinin gelistigi,
calisma yasaminda siyasallasmanin motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigi, 6zliilk haklari
bakimindan yeni kazanimlara ihtiya¢ duyduklari, is giivencesi bakimindan kazanimlari

oldugu ve olusabilecek kadroya gegme konusunda ¢ekinceleri oldugu gosterilebilir.

Arastirma bulgularindan hareketle, kamu iscisi statlisii kazanan katilimcilarin
mevcut sartlarinda biiylik bir degisim gézlenmemis ve taseron ¢alisma modeline devlet
kontroliinde devam edildigi sdylenebilmektedir. Bulgularin bu yonde ¢ikmasina neden olan
katilimc1 yorumlarimi Ozetleyecek olursak; kadroya gectikten sonra maddi kazanim
acisindan olusan negatif etki ve bu nedenle alim giiglerinin diismesi, insan kaynagi
yonetiminde 6nemli yere sahip olan motivasyon unsurunun géz ardi edilmesi, gorevde
yiikselme sinavina tabi olmamalar1 nedeniyle higbir sekilde kariyer planlamasi yapamayacak
olmalari, toplu is soézlesmelerinden faydalanilmasi noktasinda sendikali olmaya mecbur
birakilmalar1 seklinde siralanabilir. Arastirmaninin temel varsayimi olan kamu isgisi
statlisiine kavusan katilimcilarin beklentilerinin yeterli diizeyde karsilanmadigina yonelik

varsayimin, yapilan goriismeler ve analizler neticesinde ispatlandigi gortilmiistiir.

Caligma kapsaminda tespit edilen eksikliklerin giderilmesine ya da daha sonra

yapilacak olan ¢aligmalara katki saglamasi adina bazi 6neriler hazirlanmigtir.
5.2 Oneriler

Kamu iscisinin yasadigi sorunlardan hareketle, calisma barigsinin saglanabilmesi
adina gerekli diizenlemelerin yapilmas: elzem olmustur. Ancak yapilacak olan bu
diizenlemeler giinii kurtarmak i¢in degil uzun vadeli ve ¢caligma bariginin saglanmasini temel
alan diizenlemeler olmalidir. Aksi takdirde dis ve i¢ paydaslar ile planlanmayan ve aceleye
getirilen diizenlemeler, uzun vadede daha biiyilk problemlerin kaynagi olacaktir. Bu
baglamda kamu is¢isi statiisiinde istthdam edilen personellerin sorunlarini ¢dzme

asamasinda birtakim tespitler yapilmis ve asagidaki hali ile belirtilmistir:

e (Calisanlarin, motivasyonunu artirmak adina kamu is¢isinin gorevde yiikselme

siav1 ile kariyer planlamasi1 imkani saglanmasina yonelik ¢alisma yapilmasi.
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Calisanlarin raporlu gilinlerinde maaslarindan (yol yardimi, yemek yardimi vb.)
kesinti yapilmamas1 yonelik diizenleme yapilmasi.

Tayin olabilme hakkina yonelik ¢aligma yapilmasi.

Toplu is sozlesmesinden faydalanilmasi noktasinda sendika {iyesi olma
zorunlulugu gibi mecburiyetlerin kaldirilmasi yonelik ¢alisma yapilmasi.

Ucret artislar noktasinda, sendika temsilcileri ile galisilan kurum arasinda iicret
goriismeleri yapilmasi yerine, lilke genelinde toplu is s6zlesmelerinin yapilmasina
yonelik ¢aligma yapilmasi.

Calisanlar gelir vergisi dilimine ¢abuk girdikleri i¢in maaslarindan ciddi vergi
kesintileri yapilmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin gelir vergi matrahlarinin

hesaplanmas1 baglaminda ¢aligsma yapilmasi.
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EK 111. Gériisme Yapma Izni



BIiLGILENDIRILMiS GONULLU ONAM METNIi

Sizi Dr. Ogr. Uyesi Ibrahim Tanju AKYOL tarafindan yiiriitiilen “Kamu Personel Rejimi,
Taseronlasma ve 4-D Iscileri Uzerine Bir Calisma: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Ornegi”
baslikli aragtirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmanin amaci, tageron firma iizerinden calisirken,
stirekli is¢i kadrosuna gecen personellerin sorunlarinin giderilip giderilmedigini tespit etmektir.
Aragtirmada sizden tahminen 20 dakika ayirmaniz istenmektedir. Arastirmaya sizin disinizda
tahminen 11 kisi katilacaktir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Calismanin amacina ulagmasi icin sizden beklenen, biitiin sorulari eksiksiz, kimsenin baskis1 veya
telkini altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplari ictenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir.
(Kabul etmeniz durumunda goriismeye, ses kaydi alinarak devam edebilirsiniz). Bu formu okuyup
onaylamaniz, arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, calismaya katilmama
veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢alismay1 birakma hakkina da sahipsiniz. Bu ¢alismadan
elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacaktir.

Arastirmacimin E- Posta Adresi:

Arastirmaya katilmayi kabul ediyorum.

Arastirmaya katilmay1 kabul etmiyorum

Egitim Durumu | Cinsiyet Yas Gorev Taniminiz Kidem yilimiz

e Kamu isgisi statiisiine gegtikten sonra is giivencesi konusunda meydana gelen kazanimlar
hakkinda fikriniz nelerdir? (kadroya gegtikten sonra is sézlesmesinin keyfi nedenlerle sona
erdirilememesi. Ya da daha 6nce her yil sozlesmeler yenilendigi icin kidem tazminati kayb
yasanmast gibi)

e Kamu is¢isi olarak goreve basladiktan sonra o6zliikk haklarinizda meydana gelen
kazanimlariniz ya da kayiplariniz hakkindaki diistinceleriniz nelerdir? (Yillik izin, gérevde

yiikselme vb.)




Sizce eksik kalan haklariniz neler?

Kamu is¢isi kadrosuna gegtikten sonra maddi haklarinizda (iicret artigi, kidem tazminati vb.)

meydana gelen kazanimlariniz ya da kayiplariiz hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

Taseron isgi statiisiinden, kamu is¢isi kadrosuna gectikten sonra ¢aligma yasaminizda ne gibi
degisiklikler oldu? (Ornegin imza yetkisinin gelmesi, ya da herhangi bir isin sorumlusu
tistlenebilme).

Kamu is¢isi statiisiine gectikten sonra, ¢alisma arkadaslarimizin yaklasimi bakimindan

herhangi bir degisiklik yasandi m1?



Kamu iscisi statiisiine gectikten sonra, idarecilerin yaklasimi bakimindan herhangi bir
degisiklik yasandi m1?

Kamu iscisi olan tiim personelin, toplu is s6zlesmesinden faydalanabilmesi i¢in sendika
iiyesi olma zorunlulugu hakkindaki fikriniz nedir? (2021 yilindan itibaren toplu is
sozlesmesinden faydalanabilmek icin sendikaya iiye olmadan, dayanisma bedeli 6deyerek
toplu i sozlesmesinden faydalana biliniyordu).

Calismis oldugunuz is yerinde, ayni isi yapmaniza ragmen sosyal haklar ve maddi haklar

agisindan, caligsma arkadaslarinizdan farkli haklara sahip oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?



e Bilindigi lizere kamu iscisi statiisiinde ¢alisan personelin haftalik ¢aligma saati 45 saat. Soz
konusu ¢alisma saat araligi ¢calistiginiz birimde uygulaniyorsa, ya da uygulaniyor olsa idi bu

durum motivasyonunuzu nasil etkilerdi?

e Ne gibi dezavantajlar1 olacagini diigiiniiyorsunuz?
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