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TASERONDAN KADROYA GECISiN iSCILER VE YONETICILERI
TARAFINDAN DEGERLENDIRILMESi: BURDUR iLi ORNEGi!

Melek Zeynep DASDEMIR?

Mustafa LAMBA?
0z
Bu calismada, taserondan kadroya gecisin isciler ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi
amaclanmaktadir. Calisma kapsaminda, Burdur il Ozel idaresi, Burdur Belediyesi ve
Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesinde c¢alisan taserondan kadroya gecen isciler
ve yoneticileri yer almaktadir. Nicel arastirma yonteminin kullanildigi calismada,
iscilere kurumsal aidiyet, is tatmini, sorunlarin tespiti ve sendika uyeligi boyutlarina
ait anket sorular1 yoneltilmistir. Yoneticilerin degerlendirmelerini tespit etmek amaciyla

ise kurumsal aidiyet, performans ve sorunlar boyutlarina ait sorulardan olusan anket
formu kullanilmistir.

Arastirma sonucunda, taserondan kadroya gecisin, tam olarak anlasilamadigi ve
calisanlarin eskiye gore sadece yil icerisinde kesintisiz ¢alisacaklar1 seklinde algilandig:
tespit edilmistir. isci haklar1 baglaminda énemli role sahip olan sendikalar hakkinda
yeterli bilgilendirmelerin yapilmadigi ve bagl olduklar sendikalara karsi guvensizlik
oldugu gorilmustir. Yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmelerde ise sunulan
hizmetlerde degisiklik olmadig1 ve bu degisiklikten etkilenmedikleri sonucuna varilmistir.
Ayrica, taserondan kadroya gecisin calisanlarin performanslarinda herhangi bir artisa
yol acmadigr tespit edilmistir.
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EVALUALITION OF THE TRANSFER FROM SUBCONTRACTOR TO STAFF BY
EMPLOYEES AND THEIRS MANAGERS: EXAMPLE OF BURDUR PROVINCE

Abstract

In this study, it is aimed to evaluate the transition from subcontractor to staff by
workers and managers. Within the scope of the study, there are workers and theirs
managers who are transferred from subcontractors working at Burdur Special Provincial
Administration, Burdur Municipality and Burdur Mehmet Akif Ersoy University. In
the study, in which the quantitative research method was used, survey questions were
asked to the workers regarding the dimensions of corporate belonging, job satisfaction,
identification of problems and union memberhip. In order to determine the evulations
of the managers, a questionnaire consisting of questions was used to the dimensions
of corporate belonging, performance and problems.

As a result of the research, it has been determined that the transition from subcontractor
to staff is not fully understood and it is perceived that employees will work
uninterruptedly only during the year compared to the past. It has been observed that
sufficient information is not provided about the unions, which have an important role
in the context of workers’ rights, and there is distrust towards the unions they are
affiliated with. In the evaluations made by the managers, it was concluded that there
was no change in the services offered and they were not affected by this change. In
addition, it has been determined that the transition from subcontractor to staff does
not lead to any increase in the performance of the employees.

Key Words: Subcontractor, Staff, Public Administiration, Personnel Management

Girig

Kamu hizmeti kavrami Fransa'da ortaya cikmistir. idare hukuku, siyaset bilimi, kamu
yonetimi, kamu personel yonetimi gibi alanlarda kamu hizmeti kavramimi gormek
mumkundir. Gunumizde kamu hizmetlerinin yurutts bicimlerini anlayabilmek icin
kamu hizmeti algisindaki degisimin anlasilmasi gereklidir. Klasik kamu yonetimi
anlayisindan isletmeci yaklasima gecis, kamu personel yonetimi anlayisindan insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina gecis kamu hizmetine bakisi ve kamu hizmetinin
kapsamini degistirmistir.

Degisim stirecinde kamu hizmeti alanm daraltilarak o6zel sektore acilmistir. Devlet, bazi
alanlarda hizmet uretmekten cekilerek ya da bazi alanlar1 6zel sektore acarak neoliberal
politikalarla uyumlu adimlar atmistir. Bu kapsamda egitim, saghk, guvenlik, temizlik,
yemek gibi hizmetlerde sozlesmeli personel istihdami yayginlastirllmistir. Ayrica, bazi
hizmetlerde de hizmet satin alma yontemine (taseron olarak bilinen) basvurulmustur. Son
yillarda gerek isletmeci yaklasima yonelik elestirile gerekse toplumsal hosnutsuzluklar
ve beklentiler bu politikalardan bazilarinda geri adim atilmasina yol acmistir. Bunun en
acik orneklerinden biri, hizmet satin alma kapsaminda calisanlarin kadrolu istthdama
donustartlmesi olmustur.

Bu calismanin amaci, taserondan kadroya gecen iscilerin kadroya gecis sonrasi bu
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degisimin etkileri konusundaki dustncelerini tespit etmektir. Ayni1 zamanda, yonetici
pozisyonunda calisanlarin da taserondan kadroya gecisin sonuclarn hakkindaki
degerlendirmeleri ortaya konulmaya calisilmaktadir. Calisma kapsaminda, Burdur
Belediyesi, Burdur il Ozel idaresi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi calisanlart
ve yoneticileri yer almaktadir.

IKamu Hizmeti

Kamu hizmeti kavrami, Fransa’da ortaya ¢ikmis hukuki bir kavram olup, ulkemizde de
Fransiz idare hukukunun etkisinde sekillenmistir (isten, 2007: 3). 18.ytizyihn ikinci
yarisindan sonra gelisen kamu hizmeti kavrami 20.yuzyihn basinda Leon Duguit,
Roger Bonnard ve Gaston Jeze tarafindan asil énemini kazanmistir. Kavramin tc
ana gelistiricisi olan Duguit, Bonnard ve Jeze kavrami, devletin aciklayicis1 olarak
gormekte (Eser, 2019: 56) ve tanimlamalarim1 da bu baglamda yapmaktadirlar. Devletin
aciklayicist olarak gortilmesi ile devlet faaliyetinde ortaya cikan degisimlerin aciklanmasi
cercevesinde Fransa'da Kamu Hizmetleri Okulu (Bordeaux) olusturulmustur (isten,
2007: 3).

Kamu hizmeti kavrami Duguitin bakis acisiyla “bir faaliyetin toplumsal yasam icin
mutlaka gerekli oldugu ve bu faaliyetin 6zel girisim tarafindan duzenli ve surekli
olarak yurutilmedigi durumda mutlaka idare tarafindan ustlenilmesi gerektigi”
olarak aciklamaktadir. Bonnard’a gore “devlet kamu hizmetleri butintnden olusan
toplumsal orgutlenme” olarak ifade edilmektedir. Jeze ise kavramin “toplumsal yasam
icin vazgecilmez olduguna ve ozel girisim tarafindan yurutilemeyecegine yoneticiler
tarafindan karar verilen faaliyetler” oldugunu ileri surmektedir (Ulusoy, 2004: 12-13).

IKamu Hizmetlerinin IKurulmasi, Goriulmesi ve Kaldiriimasi

1982 Anayasasimin 123.maddesinde kamu hizmetinin kurulmasi; “Idare, kurulus
ve gorevleriyle bir butundur ve kanunla duzenlenir. idarenin kurulus ve gorevleri,
merkezden yonetim ve yerinden yonetim esaslarina dayanir. Kamu tazelkisiligi, kanunla
veya Cumhurbaskanligt kararnamesiyle kurulur” seklinde ifade edilmektedir. Bundan
dolayr yeni bir kamu hizmetinin olusturulmasinin temel kosulu kanuna dayandirilmis
olmasidir. Bu durum milli kamu hizmetleri icin gecerli iken mahalli kamu hizmetlerinin
kurulmasinda ilgili kamu idarelerinin karar organlarimin alacaklar1 karar yeterli
gorulmektedir (Gozler ve Kaplan, 2014:234-235).

Bir kamu hizmetinin ortaya cikmasi, dogrudan dogruya ve yalnizca kamu idarelerince
yurutilmeye baslanmasi ile kurulur. Bu sekilde kurulan kamu hizmeti, tekel olarak
yurutulir; fakat tekel olarak baslayan bir kamu hizmetinin bu sekilde devam edecegi
kurali bulunmamaktadir. Ornekle aciklamak gerekirse radyo ve televizyon bir kamu
hizmeti olarak sunulurken sonradan o6zel girisimciler tarafindan da bu hizmet
yuritilmeye baglanmistir (Erol, 1999: 8).

1982 Anayasastmin 113. maddesine gore “Bakanlklarin kurulmasi, kaldirilmasi,
gorevleri ve yetkileri, teskilat yapisi ile merkez ve tasra teskilatlarimin kurulmasi
Cumbhurbaskanlig1 kararnamesiyle dizenlenir”. Kamu hizmetinin kaldirilmasi Gozler ve
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Kaplan’a (2012) gore, faaliyet ve teskilat bakimindan iki tar anlami ifade eder. Faaliyet
bakimindan kamu hizmetinin kaldirilmasi, arttk o hizmetin kamu hizmeti olarak
sunulmayacagr anlami tasirken, teskilat bakimindan kamu hizmetinin kaldirilmas:
hizmeti sunan kurumun kaldirilmasim ifade etmektedir.

Kamu hizmeti sunma gorevi bir kamu otoritesinin sorumlulugundadir. Ancak bu
durum, mutlaka kamu otoritesi tarafindan sunulmasi anlamina gelmemektedir. Gozler
ve Kaplan, kamu hizmeti sunma usullerini geleneksel yontemler, kamu 6zel isbirligi
yontemi ve Kklasik ozellestirmeler olarak 3 grupta (Gozler ve Kaplan, 2012: 551)
siiflandirmaktadir. Kamu yonetimindeki degisimler sonucunda, isletmeci devlet
anlayisinin hakim olmasi ile birlikte Sosyal Refah Devlet anlayisindan uzaklasilmistir
(Kalagan, 2009: 175).

I<amu Hizmeti Algisinin Degisim Sureci

1980 yilindan itibaren devletin ekonomideki rolit yeniden bicimlenirken devletin kamu
hizmetlerini tek basina sunma gorevi sekil degistirmistir. Bu déonemde devlet tarafindan
sunulan hizmetlerin 6zel sektore devredildigi ve ayrica yeni ihtiyaclar ortaya ciktiginda
ozel sektorun daha etkili oldugu “liberal” politikalar 6n plana cikarilmistir (Cal, 2008:
2).

Yeni Kamu isletmeciligi (YKI) anlayisi cercevesinde 6zel hukuk soézlesmeleri ile kamu
hizmetlerinin 6zel sektore gordurilmesi yayginlasurilmisuir (Gokiis, 2011: 40). YKi'ye
gore, geleneksel yonetim anlayisinin temel orgiitlenme yontemi olan burokrasi sorunlarin
kaynag olarak goralmustur. Sorunlarin c¢oztimu icin 0zel sektdre ait yonetim ve
uygulamalarin kamu alanlarinda da kullanilmasin1 éneren YKI sozlesmecilik temelinde
hizmet sunumu ve personel yonetiminin yolunu a¢cmistir (Lamba, 2015: 129).

Kamu yonetimindeki alginin degismesine neden olan baska bir faktor ise Turkiye-
AB iliskileridir. “Minimalist kamu hizmeti” anlayis1 ile Avrupa Birligi Komisyonu
devletin her alanda kamu hizmeti sunma anlayisini kabul etmemistir. Avrupa Birligi
i¢c hukukunda kamu hizmeti sunumu rekabet kurallarina gore gerceklestirilmelidir. Bu
baglamda 2004 yilinda Avrupa Komisyonu tarafindan Turkiyenin Katiim Yoninde
flerlemesi Hakkinda Raporda kamu hizmeti sunan kamu kuruluslarinin rekabete
aykirt hukamlerinin degistirilmesi ve Rekabet Kurumunun da bu strece dahil olmasi
istenmistir (Orak, 2007: 183-189).

Tirk IKamu Personel Sisteminde insan IKaynaklan Yonetimine Gegis

Insan, yonetim surecinde beseri unsurdur. Bu beseri unsurun, bir kaynak olarak
gorilmesi ve planlanmasinin yapilmasi calisanlardan en fazla verimin elde edilmesi
yonetim biliminin temel arastirma konular arasinda yer almistir. Yeni Kamu isletmeciligi
anlayis1 ile birlikte piyasact yaklasim personel yonetimi anlayisimi da buyuk olcude
etkilemistir. Boylece kamunun rolunt yeniden belirlemek, birokrasinin isletmeci
anlayisa uymayan yonleri ile mucadele etmek, rekabeti saglamak ve bazi 6zel sektor
yontemlerini kullanmak, miusteri ve performans odakli olmak, calisan verimliligine
onem vermek ve hesap verilebilirligi on planda tutmak gibi konular kamu sektoriine
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yerlestirilmeye calisilmistir (Yayman, 2005: 297).

Kamu sektorunu bir isletme olarak goren anlayisa gore kamu personel yonetimi
acisindan iki husus ¢nemlidir. Saylan (2000) bu iki hususu; kamu personelinin her
yonden verimli calismasi ve kamu personelinin yeterli donamima sahip olmasi seklinde
ifade etmektedir.

Personel yonetiminden Insan Kaynaklari Yénetimine (IKY) gecisi bu cercevede
degerlendirmek gerekir. Personel yonetimi ile 1KY degerler acisindan énemli farkhiliklar
gostermektedir. Cunkut, personel yonetimi karar mekanizmasi olmayip personeli
ilgilendiren mevzuatlarin uygulanmasimi saglayan bir mekanizmadir (Koroglu, 2010:
146).

Asagidaki Tablo 1’de 1KY ve Personel Yonetimi arasindaki farklar gozlemlenmektedir.

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Ayrimlar

Ozellikler

insan Kaynaklar Yénetimi

Personel Yonetimi

Yonetim anlayisi

Uzun vadeli stratejik ongorilu

Kisa vadeli

Orgiitlenme anlayist

Tekei, paylasilmis degerlerin,
orgutsel amaclara bagimhligin
ve genel bir kimligin bir araya
getirdigi bireyler

Cogulcu, kosullara baglh bir-
liktelik arz edilen gruplar ve
acikca belirlenmis kural ve ya-
pilar icinde kolektif dayanisma

Orgiitsel yapilar ve isleyis

Dogal esneklik

Burokratik kural ve sinirlandi-
rilmis roller

Calismalara yonelik egi-
limler

Yuksek guven, isbirligi, daya-
nisma ve otokontrol

Dustk giiven, maliyetlerin
dustralmesi yontinde itaat
ettirilme ve kontrolin empoze

ettirilmesi

Personelin yetki ve so-

Dikey yonetim, merkezi yone-
rumlulugu i

Yatay hiyerarsi, yatay yonetim im

Kalite Nicelik

Ciktilara verilen 6nem
Kaynak: (Ozturk, 1999: 124

IKY’'ye ihtiya¢c duyulmasinin en onemli nedeni yukarida aciklanan personel yonetimi
ile arasindaki farklihktan ileri gelmektedir. Baska bir ifadeyle, personel ydnetiminin
standart ve mekanik olma ozelligine karsin, insan unsurunu yonetimin bir parcasi
hatta merkezi olarak gormesi insan kaynaklari yonetiminin tercih edilmesine neden
olmaktadir (izci ve Yildiz, 2017: 407).

Turkiye'de iKY'ye gecis kapsamindaki en hizh ve onemli gelismeler 20007l yillarda
yasanmistir. 2002 yilinda ilk kez hikumet programinda kamu gorevlisi icin insan
kaynaklar1 ifadesine yer verilmistir (Ugur ve Koseoglu, 2018:156). 2003 yilinda
hazirlanmasina ragmen yasalasamayan Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisinda,
personel yonetiminden adi insan kaynaklari yonetimi olarak soz edilmistir (Eroglu,
2010: 229). Bu kavramin kullanilmasi, Batidakine benzer olarak ozel sektdre ait bir
kavram olmasi nedeniyle ozel sektor benzeri bir sisteme gecis olarak dusunulmektedir
(Oke, 2016: 47).
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Benzer sekilde yerel yonetimlerde de stratejik planlama ve performans yonetimi gibi
IKY ilkelerinin uygulanmasina baslanmistir. Bu siirecte ozellikle Avrupa Birligi (AB),
Uluslararast Kalkinma ve isbirligi Teskilatt (OECD), Uluslararasi Para Fonu (IMF) ve
Dunya Bankasrnin (WB) etkisinin oldugu dusunilmektedir (Ugur ve Koseoglu, 2018:
158-159). Belediyelerde IKY’ye gecise yonelik olarak, 5393 sayili Belediye Kanunu
kapsaminda norm kadro uygulanmasini ve 2007 yilinda Belediye ve Baghh Kuruluslar
ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Yonetmeligi* hazirlanmistir.

2014-2018 yillarmm1 kapsayan Onuncu Kalkinma Plan1 kamuda insan kaynaklari
kullanim1 icin ayr bir duizenlemeye yer verilmektedir. Buna gore, kamu gorevlilerine
sozlesme hakki taninmasi, kamu personelinin izin haklarinin iyilestirilmesi, sozlesmeli
personele sendika hakki taninmasi, kamuda istihdam farkliliklarinin giderilmesi, liyakat
ve performans degerlendirme sistemleri gibi degisiklilerden soz edilmistir (Onuncu
Kalkinma Plani, 2013). Ancak kamuda istihdam farkhiliklar1 giderilememis, kamu
calisanlan farkli kanunlar bakimindan farkh isimlerle anilmaya devam etmistir. Ornegin;
Anayasanin 128. maddesinin birinci fikrasi1 “Devletin, kamu iktisadi tesebbusleri ve diger
kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yurutmekle yukimlu olduklart kami
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve surekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri
eliyle goralur.” hukminu icermektedir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4.
maddesinin birinci fikrasinda “Kamu hizmetleri, memurlar, sozlesmeli personel, gecici
personel ve isciler eliyle gorduralur.” ifadelerine yer verilerek bunlarin disinda herhangi
bir istihdam sekli ¢ongoérmemistir.

Kanunda sayillan dort istihdam sekline ek olarak taseron uygulamasi yaygin bir
istthdam sekli olarak uzun yillar uygulanmistir. Neoliberal anlayis sonrasinda kamu
hizmetlerinin sunumunda, “esnek iiretim rejimi” olarak ifade edilen anlayis cercevesinde
kamu gorevlileri eliyle yuarutilen hizmetlerin o6zel sektore ihale edilmesi ongorulmiis,
boylece de kamuda taseronlasmanin oni acilmistir (Altun, 2018: 55)

Tagerondan IKadroya Gegis Streci

24 Arallk 2017de 696 sayii KHK’ ile DiSKe gore, 744 bin 342 taseron iscinin
strekli ve gecici isci kadrosuna gecirildigi ifade edilmektedir (DISK, 2018). Ancak
merkezi idare kurumlarinda kadroya gecis kurum kadrosuna iken, belediyelerde .
belediye sirketlerinin kadrosuna gecis soz konusudur.

Taserondan kadroya gecis surecinde yapilan calismalar ve yasalasma asamasi ve
paydaslarin talebini ifade eden Tablo 2 asagida yer almaktadir.

4 22.02.2007 Tarihli ve 26442 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Belediye ve Bagli Kuruluslan ile
Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro Yonetmeligi”.

5 26.12.2017 tarihli ve 696 sayili Resmi Gazetede Yayimlanan “Olaganustit Hal Kapsaminda Bazi
Duzenlemeler Yapilmasi Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname”.
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Tablo 2. Taserondan Kadroya Gecis Surecinde Taraflarin Tutumlari

Giindeme Gelme Asamasi

Formiilasyon Calismalar:

(Taraflarca Onerilen Teklifler)

Kanunlasma Asamasi

657 icin (4/c 4/d veya
memur olabilirler) Sinav ya-
pilacak SGK icin 4/a olmalarn
ongorildia 01.11.2015 oncesi
calisanlar kadroya gecebilirler
denildi Mevsimlik Iscilerin 5
Ay 29 Yerine 9 Ay 29 gun

calismalar1 onerildi.

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

696 sayll KHK cikarildi 657
icin 4/d’li oldular Komis-
yonlarca sinav(gostermelik)

yapildi SGK icin 4/a’li oldular

04.12.2017 tarihide cahistiril-
makta olanlar kadroya gecti
Mevsimlik Iscilerin 5 Ay 29

Yerine 9 Ay 29 Gin calisma-

lart kararlastirild:

Kimler Kadro Alacak

Mart 2016 belirtilen ilgili
kurumlar ve Mart 2016’da
belirtilen sartlar ki teklif 6ne
cktl 1.-Tum calisan 720 bin
kisi kadroya gecebilir 2.-Asil
isleri yapan 150 kisi icin
kadro olabilir

(Belediyeler 1li Tlgili Calisma-
lar Olmustur.) Tum calisanlar
fikri daha agir basti. Stirecte
120 bin yeni kisi eklemlendi

Mart 2016‘da belirtilen
kurumlarin hepsi ve Mart
2016’da belirtilen Sartlarda
pek degisiklik yapilmamus-
ur. Tim taseron cahisanlar

(850 Bin civarinda kisi) 4d’li
yapildi

Sendikalarin Talebi

Iscilerin mumkin olan en
onemli kazamimlar ile kadro-
ya gecirilmeleri

Iktidara yakin (Memur-Sen,
Hak-Is) sendikalar daha yu-
musak bir aciklama ile isci
haklarini savunmuslar, Muhalif
sendikalar (Kesk, Disk, Kamu-
Sen) daha keskin bir cizgi
ile isci haklarmi savunmuslar
Turk-Is gibi sendikalar daha
orta bir yol izlemislerdir

Sendikalar KiT Calisanlarim
da gindeme getirmistir.

Devletin (Asil isverenin) Talebi

Tum iscileri kadroya alinarak
sorunun ¢Ozumu

Surec icinde 720 bin olan isci
sayisina 120 bin kisi daha
eklenmis, Belediye calisanlari
icin ek calismalar yapilmistir

696 sayili KHK ile sorunu
cozdugunt belirtmistir.

Diger Paydaslarin Talebi

Iktidar Partisi secimlere
yonelik pozisyon belirlemis,
Mubhalefet partileri iscilerin
kazanimlar1 tizerinden iktidar
partisini elestirmis, Kamuda-
ki taseronlar cahistiran alt
isverenler, 25 bin sirketin

magduriyetini gundeme getir-
mistir.

Kamuoyu acisindan Sos-
yal medyada bu konunun
“taraftarlar’”, “karsi cikanlar”
ve “orta yolcular” seklinde
3 grup kendileri acisindan
kamuoyu olusturmuslardir. Bu
konuda kamu mali disiplini
bozulacag1 gundeme gelmistir
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iscilerin Talebi

Isciler ve isci dernekleri de
ayni sendikalarda oldugu gibi
Isciler bir an once kadroya bulunduklar1 siyasi pozisyon- KiTlerde taseron calisanlar

gecmek istemektedirler. lara gore hareket etmisler yeni gindem olusturmustur.
ve aciklamalar talepleri bu
yonde olmustur.

Kaynak: ( Acar, 2019: 31)

Tabloya gore kadroya gecis ile sendikalarin talebi, iscilerin en iyi kazanimlarla bu
siurecten yararlanmalari oldugu, devletin talebi taseron olarak calisan butin iscileri
kadroya almak oldugu ve iscilerin talebinin ise ivedilikle kadrolu olmak oldugu ifade

edilmektedir.

Arastirmaya liliskin Genel Bilgiler

Calismada, taserondan kadroya gecisin, isciler ve onlarin yoneticileri tarafindan
nasil algilandigini, kadroya gecisin calisanlarin gerek calisma performanslar gerekse
sosyal haklar bakimindan nasil degisiklikler meydana getirdigini, taserona ve kadroya
bagli calismanin hem calisanlar hem de yoneticiler icin olumlu ve olumsuz yonleri
arastirllmaktadir. Ayrica calisan haklarin1 savunmak amaciyla kurulan sendikalarin,
calisanlar tarafindan nasil algilandigini, kendilerine verilen desteklerin boyutunu
belirlemek ve yoneticilerin calisanlarin sendika haklarina olan tutumlarimi incelemek
calismanin bir baska amacimi olusturmaktadir.

Arastirmanin IKapsami ve Yontemi

Arastirmanin  evrenini, taserondan kadroya gecen calisanlar olusturmaktadir.
Orneklem, ise Burdur I1 Ozel Idaresi, Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif
Ersoy Universitesinde taserondan kadroya gecen cahsanlar ve onlarin yoneticileridir.
Calismada nicel analiz yontemi kullanilmis ve anket tekniginden yararlanilmistir.
Arastirmact tarafindan hazirlanan anket formlarn katithmcilara yuz yuze ve telefon
yoluyla uygulanmistir. Cunka bazi calisanlar Burdur il merkezi disinda calismakta
gorev yerleri degisebilmektedir. Arastirma oncesi etik kurul izni ve ilgili kurumlardan
arastirma izinleri alinmis ve pilot uygulama yapilmisur. Anket formlarn 51i Likert
tarzinda (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katilmiyorum,
5: Kesinlikle katilmiyorum) hazirlanmistir.

Tablo 3. Burdur ili Kamu Kurumlarinda Taserondan Kadroya Gegen isci Sayist

Kurum Toplam Say1 Ankete Katilan Sayisi
il Ozel idare 110 70
Belediye 540 167
Universite 395 164
Toplam 1045 401

Arastirma icin ulasilan Burdur ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarnmin yetkili



ARdeniz Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlst Dergisi (AKSOS)

birimlerden elde edilen bilgilere gore taserondan kadroya gecen calisan sayisi; Burdur
il Ozel idare icin 110, Burdur Belediyesi icin 540 ve Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi icin 395 kisi olarak tespit edilmistir. Anket calismasina katillan sayilan ise
sirastyla i1 Ozel Idaresinden 70, Burdur Belediyesinden 167 ve Burdur Mehmet Akif
Ersoy Universitesinden 164 kisidir.

Verilerin Gegerliligi ve Guvenilirligi

Elde edilen verilerin analizi icin SPSS programindan faydalamilmistir. Yapilan analize
gore arastirmada kullamlan olcegin gecerliligi KMO Bartlett Test sonucuna gore
0,798dir. Arastirmanin guvenilirligine yonelik yapilan analiz sonucu Cronbach’s Alpha
degeri 0,89 olarak hesaplanmistir.

Anket verilerinin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek icin yapilan Shapiro-Wilk

testi sonucuna gore verilerin normal dagilima sahip olmadign gorusmustir.

Tablo 4. Shapiro-Wilk Normallik Testi

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

Shapiro-Wilk normallik testinin degerinin 0,05’in altinda olmasi, verilerin normal
dagihm gostermedigi anlamina gelmektedir (Demir, Saatcioglu ve imrol, 2016: 134).
Yukaridaki tabloya gore hesaplanan anlamlilik degerleri 0,00 oldugu icin, arastirmadaki
olcek verilerinin normal dagilmadigi sonucuna ulasildigy icin analizlerde non-parametrik
testlerden yararlanilmistir.

Arastirma Bulgulan

Taserondan kadroya gecisin calisanlar tarafindan degerlendirilmesi dort boyut ile
incelenmektedir. Bunlar; kurumsal aidiyet, is tatmini, sorunlar ve sendika uyeligidir.
Bu bolumde arastirma boyutlarina ait bulgular yer almaktadir.

KKurumsal Aidiyet Boyutu

Kurumsal aidiyet boyutu kapsaminda katihimcilara 8 soru yoneltilmistir. Elde edilen
verilerde olumlu yonde gorus ifade eden “tamamen katuliyorum” ve “katiliyorum”
ifadeleri toplanarak degerlendirilmistir. Calisanlarin kurumda kalma istekleri kuruma
olan baghliklarinin olumlu yonde artug gozlenmistir.
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Tablo 5. Kurumsal Aidiyet Boyutu

B,e led}ye ve il Ozel idare Universite Genel
Sorular Bagh Sirketler
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %

Kadroya gecmek kurumu-

. 39 743 3,5 65,7 37 67,1 37 69,8
ma olan baglihgimi artirdi.

Kadroya gectikten sonra
kurumdan ayrilmayr du- 4.1 77,8 3,7 78,6 4,2 829 4.1 80,1
sunmedim.

Kurumda kendimi ailenin
bir parcast gibi hissediyo- 41 77,2 38 81,4 4.0 68,9 40 74,6
rum.

Kurumun sorunlarim kendi

a1 . 4,2 79,6 4,1 82,9 4,1 75,6 4,1 78,6
sorunlarim gibi hissederim.

Kadroya gectikten sonra
kurumumuz dusiincele-
rimize daha fazla onem
vermeye basladi.

3,6 56,3 33 50,0 2,9 396 | 33 | 484

Aruk sirketin degil bu
kurumun bir elemam oldu- 4.0 713 3,6 65,7 3,7 66,5 3,8 68,4
gumu hissetmeye basladim.

Kurumumuz, kadroya
gecen iscilerin mesleki aci-
dan yetersiz oldugu konu- 3,6 61,7 3,3 62,9 29 43,3 33 543
larda hizmet ici programlar
hazirlad.

Kurum yoneticileri eski

kadrolu cahisanlarla bana 3,5 539 3,2 60,0 3.2 433 33 50,6
esit davranir.
Genel Ortalama 39 | 690 | 36 | 684 | 36 | 60937 |656

is Tatmini Boyutu

Is tatmini boyutunda calisanlara toplam 12 soru yoneltilmistir. Calisanlardan elde
edilen bulgular, kadroya ge¢menin calisanlarin is tatmini seviyelerinde kayda deger
bir etkisinin olmadigimi gostermektedir. Belediye ve Universite calisanlar sadece is
glvencesine sahip olmanin kendileri icin yeterli olmadigini ifade etmelerine karsin, il
Ozel 1daresi calisanlar bu ifadeye olumlu yonde cevap vermislerdir.
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Tablo 6. is Tatminine Yonelik Frekans Bulgulan

Beled.lye ve Bagh I! Ozel Universite Genel
Degiskenler Sirketler I1dare
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %

Yapugim isten eskiye gore 38 | 665 | 36 | 700| 35 |61,0| 37 | 648
daha memnunum.
Ucret eskiye gore daha 30 | 719 | 20 | 171 | 29 [366] 31 | 479
tatmin edicidir.
Daha iyl bir is bulsam 23 234 | 21 [200] 25 | 256 24 | 237
isimi degistirebilirim.
Kendimi memur gibi hisse- |, ¢ 353 | 22 | 220 23 | 189 | 24 | 264
diyorum.
Kadroya gecmek toplumdald | 5 431 | 27 |386] 28 |360] 29 | 394
sayginligim arturd.
Kadroya gecis ile farkli bir
tecritbe edinecegimi dusii- 2.7 34,1 2,6 | 27,1 2,5 220 | 2,6 279
niyorum.
Kadroya gecis bana yeni

; A . 2,7 323 2,5 | 30,0 2,5 256 | 2,6 29,2
kariyer imkanlar1 yaratabilir.
ls ytkum kadroya gectikten | o1 305 1 55 |00 | 19 | 67 | 23 | 172
sonra azaldi.
Sadece is guvencesine sahip
olmak beni tatmin etme- 3,2 46,7 3,7 | 743 2.7 329 | 3,1 45,8
mektedir.
Gelecekte terfi imkanlarina
sahip olacagimi diistuniiyo- 2.8 32,9 2,6 | 38,6 2.4 18,9 | 2,6 28,4
rum.
ls arkadaslanmmn dostlugu 40 725 | 38 | 786 | 39 |665| 39 | 711
beni tatmin etmektedir.
Kadroya gectikten sonra
kurumumuzun verimlili-
gimizi arttiricr tesviklerde 32 479 29 | 429 3.1 378 | 31 4.9
bulunmasi, kadrolu olmanin
ayricalik oldugunu goster-
mektedir.

GENEL ORTALAMA 3,1 40,8 2,7 | 39,2 2.8 324 | 29 | 38,72

Sorunlar Boyutu

Calisanlarin sorunlarini tespit amaciyla olusturulan bu boyut kapsaminda 10 soru
hazirlanmistir.  Sorulara verilen cevaplar incelendiginde, calisanlar maddi ve sosyal
haklarinin halen yeterli olmadigini ve calisma kosullarinin iyilestirilmesine yonelik
bir beklenti icinde olmadiklarini, tayin hakkina sahip olmamanin onemli bir eksiklik
oldugunu ancak kurum yoneticileri ile eskiye nazaran daha iyi iletisim kurabildiklerini
belirtmislerdir.



20

Taserondan Kadroya Gegisin isciler Ve Yéneticileri Tarafindan Degerlendirilmesi:

Burdur ili Ornegi

Tablo 7. Sorunlar1 Tespit Etmeye Yonelik Degiskenlerin Frekans Bulgular

Belediye ve

Degiskenler Bagh Sirketler 11 Ozel Idare | Universite Genel
Ort. % Ort. % | Ort. % | Ort. %

Kadroya gectikten sonra yone-
ticilerin bana yaklasimi olumlu 33 42,5 29 386 | 25 | 244 | 29 | 344
yonde degisti.
Maddi imkanlarimiz dyilestirilme- | 5 o | 595 | 40 | 771 | 39 | 665 | 38 | 654
sine ragmen yeterli degildir.
Gellecege yonelik is ve gehrws'ew- 32 413 3.7 643 | 33 | 439 | 33 | 464
yesi bakimindan umutlu degilim.
Daha az yoneticiye hesap vermek 32 449 3.1 486 | 29 360 ] 31 | 419
sorunlar1 azaltti.
Kadroya gectikten sonra tarafi-
miza yapilan sosyal yardimlar 39 65,3 3,8 729 | 39 | 67,1 | 39 | 673
yeterli degildir.
Kadroya gegtlkten. sonra izin ha.k— 3.9 731 3.7 757 30 | 433 | 35 | 614
kinin artmasi beni memnun etti.
Galigma kogullanmn daha da 36 | 551 | 32 |514] 31 |439] 33 |499
iyilesecegini dustntyorum.
Kadroya gecmemize ragmen tayin
hakkina sahip olmamak onemli 3,5 58,1 4.0 829 | 40 | 732 | 3,8 | 68,6
bir eksikliktir.
Kadroya gectikten sonra taleple-
rimi yoneticilere daha kolay ve 3,6 63,5 3.4 60,0 | 33 | 488 | 3.4 | 569
daha sik iletebilmekteyim.
Taseron firmaya iletemedigim
sorunlart su an kurum yoneticile- 3.8 65,9 3,7 786 | 35 | 549 | 3,7 | 63,6
rime daha kolay iletebilmekteyim.

GENEL ORTALAMA 36 | 569 | 35 |650] 33 [502] 35555

Sendika Uyeligi

Calisanlarin sendika tyeligine bakis acilarini tespit etmek amaciyla yonetilen 5 soruya
verilen cevaplar analiz edildiginde; calisanlarin buytuk cogunlugunun sendikal haklar
bilgi sahibi oldugu, ancak bagli olduklar1 sendikanin kendilerinin kendilerine yeterince
destek saglamadigi ve sendikalara guvenmedikleri konusunda bulgulara ulasilmistir.
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Belediye ve i1 Ozel R
s . Universite Genel
Degiskenler Bagh Sirketler Idare
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %

%endlka. Fiyellgl hakkimin oldu- 47 94.0 48 | 920 | 49 | 988 | 48 | 957
gunu biliyorum.
Kadroya gecis ile iscinin sen-
dikali olmasmnin is givencesini 3,9 68,9 3,5 67,1 3,6 549 3,7 62,9
arttiracagini distuniyorum.
Kadroya gecen iscilerin sendikali
olmasi iscilerin calisma kosullari- 39 67,7 37 | 729 | 34 | 482 | 3,6 | 60,6
nin iyilestirilmesini saglayacaktir.
Baglh oldugum sendikanin iscilere
yeterli duizeyde destek verdigini 2.8 32,9 3,1 | 364 | 33 | 254 | 2,8 | 30,0
dustinuyorum.
Bagli bulundugum sendikaya top-
lu pazarhik yapllanvzamanlarda 32 403 33 | 576 | 35 | 283 | 31 | 369
haklarimi savunacagi konusunda
glveniyorum.

GENEL ORTALAMA 30 | 366 | 32 | 47,0 | 34 | 268 | 3,0 | 40,3

Calisanlann Kurumlara Gére Kruskall Wallis H Testi Bulgulan

Calisanlarin anket sorularina verdigi yanmitlar bakimindan calistigi kurumlar arasinda
farklilik olup olmadigini tespit etmek icin yapilan Kruskall Wallis H Testi sonuclar

Tablo 9'da yer almaktadir.

Tablo 9. Calisanlarin Kurumlara Gore Kruskall Wallis H Testi Bulgular

Degiskenler N H A;zfgm
Kadroya gecmek kurumuma olan baghligimi artirdi. 401 12,965 ,002
Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmay: dastnmedim. 401 13,255 ,001
Kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum. 401 8,934 ,011
Kurumun sorunlarint kendi sorunlarim gibi hissederim. 401 4,279 118
ggggyje frzit;i(iz;:d?a kurumumuz dustuncelerimize daha fazla 401 | 18,674 1000
?ert%(assi;r;;ti'n degil bu kurumun bir elemam oldugumu hissetme- 401 8,574 014
Kurum yoneticileri eski kadrolu calisanlarla bana esit davranir. 401 4,591 ,104
Yaptugim isten eskiye gore daha memnunum. 401 5,422 ,066
Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir. 401 | 90,053 ,000
Daha iyi bir is bulsam isimi degistirebilirim. 401 4,300 ,116
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Kendimi memur gibi hissediyorum. 401 3,804 , 149
Kadroya gecmek toplumdaki sayginhigimi arttirdi. 401 2,542 ,281
Kadroya gecis ile farkli bir tecrube edinecegimi dustntiyorum. 401 1,503 472
Kadroya gecis bana yeni kariyer imkanlar1 yaratabilir. 401 1,060 ,589
Is yukum kadroya gectikten sonra azaldi. 401 | 39,064 ,000
Sadece is guvencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir. 401 6,836 ,033
Gelecekte terfi imkanlarina sahip olacagimi dustiniiyorum. 401 2,687 ,2601
is arkadaglarimin dostlugu beni tatmin etmektedir. 401 2,845 241
Kadroya gectikten sonra kurumumuzun verimliligimizi artturict

tesviklerde bulunmasi, kadrolu olmanin ayricalik oldugunu gos- 401 2,845 241
termektedir.

Kadroya gectikten sonra yoneticilerin bana yaklasimi olumlu

. . 401 26,069 ,000
yonde degisti.

Maddi imkanlarimiz iyilestirilmesine ragmen yeterli degildir. 401 3,470 ,176

Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan umutlu degilim. [ 401 6,298 ,043

Daha az yoneticiye hesap vermek sorunlari azaltt. 401 3,656 ,161

Kadroya gectikten sonra tarafimiza yapilan sosyal yardimlar yeter-

li degildir. 401 997 ,608
Kadroya gectikten sonra izin hakkinin artmasi beni memnun etti. 401 35477 ,000
Calisma kosullarimin daha da iyilesecegini dustnuyorum. 401 10,028 ,007

Kadroya gecmemize ragmen tayin hakkina sahip olmamak onemli

bir eksikliktir. 401 6,120 ,047

Kadroya gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve

daha sik iletebilmekteyim. 401 9,152 ,010

Taseron firmaya iletemedigim sorunlari su an kurum yoneticileri-
me daha kolay iletebilmekteyim.

Sendika tyeligi hakkimin oldugunu biliyorum. 401 | 12,031 ,002

Kadroya gecis ile iscinin sendikali olmasinin is guvencesini artti-
racagint dustniyorum.

401 9,850 ,007

401 12,944 ,002

Kadroya gecen iscilerin sendikali olmasi iscilerin calisma kosulla-
rinin iyilestirilmesini saglayacaktir.

401 15,604 ,000

Bagli oldugum sendikanin iscilere yeterli duzeyde destek verdigini

. 320 1,786 ,409
dustnayorum.

Baglh bulundugum sendikaya toplu pazarlik yapilan zamanlarda 320 3.479 176

haklarimi savunacagi konusunda gitveniyorum.

Tablo incelendiginde verilen yanitlar bakimindan kurumlar arasinda bazi degiskenlerin
anlamh farkliliga sahip oldugu gorulmektedir. Kurumlar arasinda, “Kadroya gecmek
kurumuma olan baglhiligimi artirdi” ifadesine verilen yamitlar p=0,002 diizeyinde ve
“Kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum” ifadesine verilen yanitlar
ise p=0,011 diizeyinde anlamli farkliliklar gostermistir. ikili gruplar arasinda yapilan
Mann Whitney U testi sonuclarima gore farkliligin belediye ve bagh sirketler
grubundan kaynakladig1 tespit edilmistir. “Kadroya gectikten sonra kurumdan ayrilmay:
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dusunmedim” ifadesi bakimindan da anlamli farkliliklar tespit edilmis, farkliligin ise
dniversite calisanlarindan kaynaklandign goralmustur.

“Ucret eskiye gore daha tatmin edicidir’, “Kadroya gectikten sonra yoneticilerin bana
yaklasimi olumlu yonde degisti”; “Is yukim kadroya gectikten sonra azaldi”; “Kadroya
gectikten sonra taleplerimi yoneticilere daha kolay ve daha sik iletebilmekteyim”
ve “Taseron firmaya iletemedigim sorunlar1 su an kurum yoneticilerime daha
kolay iletebilmekteyim” ifadeleri bakimindan kurumlar arasinda anlaml farkhliklar
bulunmaktadir. Farkliliklar belediye ve bagh sirketler calisanlarindan kaynaklanmaktadir.

Benzer sekilde “Sadece is guvencesine sahip olmak beni tatmin etmemektedir” ile
“Gelecege yonelik is ve gelir seviyesi bakimindan umutlu degilim” ifadeleri bakimindan
da kurumlar arasinda anlamli farkhliklar vardir. Farkhligin il Ozel idare calisanlarindan
kaynaklandig1 tespit edilmistir.

Yoneticilere Ait Arastirma Bulgulari

Arastirmada ¢ kurumdan toplam 36 yoneticiye anket uygulamasi gerceklestirilmistir.
Elde edilen verilerin gecerliligi, giivenirligi ve normalite testleri yapilmisur. Olcegin
gecerliligi KMO degerine gore 0,57 ve Cronbach’s Alpha degerine gore 0,77 olarak
tespit edilmistir. Shapiro-Wilk testi sonucuna gore de verilerin normal dagilima sahip
olmadig tespit edilmistir.

Taserondan kadroya gecisin yoneticiler tarafindan degerlendirilmesini 6l¢gmek amaciyla
performans, kurumsal aidiyet ve sorunlar boyutu belirlenmistir.
Performans Boyutu

Performans boyutunu o6lcmek icin 51 Likert 7 soru yoneltilmistir.  Elde edilen
verilerin ortalama ve yuzde dagilimlarn Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Performans Boyutuna Ait Frekans Bulgular

Beled'lye ve Bagl Universite | il Ozel idare Genel
Degiskenler Sirketler

Ort % Ort % Ort % Ort %
Calisanlarini is guvencesine
katlmalar1 performanslarin 3,6 55,6 | 3,1 | 43,8 2.7 10,0 | 3,1 | 389
arturmistir
isciler kadroya gectikten son-
ra islerini daha cok benim- 3,3 55,6 | 3,3 | 43,8 2.8 20,0 | 3,1 | 41,7
semistir.
Iscilerin kadroya gectikten
sonra sorumluluk b111.nc1w 32 456 | 33 | 500 3.0 300 | 32 | 472
ve sorumluluk alma istegi
artmistir.
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Kadroya gectikten sonra
iscilerin kendini gelistirme
cabalarinda artis gozlemlen-
mektedir.

3,3 444 | 3,1 | 25,0 2,4 0,0 2,9 | 222

>

iscilerin kadroya gecmeleri is
gelistirme yeteneklerine olum- 33 556 | 3,1 313 2,6 0,0 30 | 27,8
lu katk: saglamistir.

iscilerin kadroya gecmesi,
eski kadrolu calisanlar ile
aralarinda catismaya neden
olmus ve bu durum her
iki tarafin da performansini
olumsuz etkilemistir.

2,0 222 | 24 | 188 3,0 40,0 | 2,5 | 25,0

Kadroya gecen isciler kadrolu
personele gore daha yuksek 2.7 222 | 2,6 | 313 25 20,0 | 2,6 | 25,0
performansa sahiptir.

GENEL ORTALAMA 3,1 444 | 3,0 [348| 2,7 | 17,1 | 2,9 | 56,9

Tum sorulara alinan yanitlarin ortalamasi alindiginda, %56,94t olumlu yonde goris
bildirdikleri gorasmustiir. “Iscilerin kadroya gecmesi, eski kadrolu calisanlar ile aralarinda
catismaya neden olmus ve bu durum her iki tarafin da performansini olumsuz
etkilemistir” ve “Kadroya gecen isciler kadrolu personele gore daha yiiksek performansa
sahiptir” ifadelerine katihmcilarin %75'i olumsuz yonde goras bildirmislerdir. Bu
bulgulara gore, kadroya gecen isciler mevcutta kadrolu olarak calisan iscilere gore daha

yuksek performans gostermemektedir.

IKurumsal Aidiyet Boyutu

Yoneticilere kurumsal aidiyet boyutunda 5’li Likert tarzinda 9 soru sorulmustur. Elde
edilen bulgular Tablo 11'de yer almaktadir.

Tablo 11. Kurumsal Aidiyet Boyutuna Ait Frekans Bulgular

Belediye ve . . il Ozel Genel
B . Universite .
Degiskenler Bagh Sirketler idare
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %

Kadroya gecen isciler kurumsal
kararlara daha fazla katilmaya 3,8 778 3.3 50,0 3,1 | 40,0 | 3,6 | 55,6
baslamislardir.

Calisanlarimizin hepsi sorum-
lulugu paylasma becerisine
sahiptir ve bu konuda birbirine
destek vermektedir.

39 66,7 3,8 75,0 34 | 50,0 | 3,7 | 66,7

isciler kadroya gectikten sonra
da eski calisma aliskanliklarim 3,7 778 39 68,8 3,1 50,0 | 3,6 | 63,9
devam ettirmektedir.
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Iscilerin kadroya gecis ile ku-

. 32 44,4 38 68,8 33 500 35 | 583
ruma olan baghhklar artmistir.

Kadroya gecen iscilerden ku-
rumumuzun gelistirilmesi i¢in 3,4 55,6 3,4 62,5 3,0 | 40,0 | 3,3 | 55,6
etkin oneriler almaktayiz.

Bir sorun yasandiginda kadroya
gecen isciler sorunu gormezden 2,0 222 2,6 18,8 26 | 300 | 25 | 222
gelmektedir.

Kurumda diger cahisanlar gibi
yeni kadroya gecen isciler de 4.8 100,0 4.8 100,0 44 | 80,0 | 46 | 944
ailenin bir parcasidir.

Kadroya gecen isciler en az
diger iscilerimiz kadar kurumu-
zun misyonunu ve vizyonunu
benimsemektedir.

4,0 66,7 | 38 | 500 | 38 | 700 3.8 | 61,1

Kadroya gecen isciler kurumun
belirledigi kurallara ve diizenle- 3,8 66,7 4.1 75,0 36 | 70,0 | 39 | 72,2
melere uyum saglamistir.

GENEL ORTALAMA 36 | 642 | 37 | 63,2 | 3,0 | 533 3,6 | 67,6

Kurumsal aidiyet boyutuna iliskin bulgulardan “Iscilerin kadroya gecis ile kuruma olan
bagliliklar1 artmistur” ifadesine en ytksek oranda olumlu yanitin universite yoneticileri
tarafindan verildigi gorilmiistiir. Ancak, “Kurumda diger calhisanlar gibi yeni kadroya
gecen isciler de ailenin bir parcasidir” ifadesine yoneticilerin buytk cogunlugu katilim
yonunde gorus bildirmistir. Kurumsal aidiyet boyutunda en dustuk ortalamalarin il 6zel
idaresi yoneticilerine ait oldugu tespit edilmistir.

Sorunlar Boyutu

Sorunlar boyutu kapsaminda yoneticilere cevaplanmasi icin 6 soru yoneltilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12. Sorunlar1 Tespit Etmeye Yonelik Degiskenlerin Frekans Bulgulari

Beled.lye ve Bagh Universite | il Ozel idare Genel
Degiskenler Sirketler
Ort. % Ort. % Ort. % Ort. %
Taserondan kadroya gecen
iscilerin hizmet ici uyum su- 2.0 0.0 23 63 26 | 200 | 23 83

recinde ciddi sikintilar yasan-
maktadir.

Iscilerin kadroya gectikten
sonra sendika tuyeligi hakkinin 4.8 100,0 | 4,1 75,0 | 3.8 80,0 | 42 | 833
verilmesini dogru buluyorum

Kadroya gecen iscilerin yeterli
imkanlara sahip oldugunu du- 3,2 44 4 3,7 75,0 | 34 70,0 | 3,5 | 63,9

sinmekteyim.
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Sorumlu oldugumuz is¢i sayist
yeterliyken, kadroya gecis ile
bu saymin artmasi yoneticilerin
is yuktnu arttrmistir.

1.9 0,0 2,1 6,3 1,7 0,0 1,9 2,8

>

Kadroya gectikten sonra isci-
lerin (nakil, ticret, izin vd.)
taleplerinde artislar duzenlen-
mektedir.

3,1 44,4 33 | 50,0 | 3,6 | 60,0 | 33 | 52,8

Kadroya gectikten sonra isciler
emir ve talimatlarimiza daha 23 222 26 | 375 | 33 | 40,0 | 28 | 333
fazla itiraz etmeye basladilar.

GENEL ORTALAMA 2,9 35,2 3,0 | 41,7 | 3,1 | 45,0 | 2,7 | 40,7

Sorunlar boyutuna iliskin en yitksek genel ortalamaya sahip kurumun il 6zel idaresi
oldugu gorilmektedir. Kurumsal aidiyet boyutunda da en distuk ortalamanin bu
kuruma ait olmast mevcut durumu destekler nitelikledir. Yoneticilerin buytk cogunlugu
calisanlarin sendikal haklarini desteklemektedir. “Kadroya gectikten sonra isciler emir
ve talimatlarimiza daha fazla itiraz etmeye basladilar” ifadesine yoneticilerin dustuk
bir oranda katilim yoniinde cevap vermistir. Dolayisiyla calisanlarin kadroya gectikten
sonra disiplin sorunlar1 ya da diger taleplerinde belirgin bir artis yasanmamaistir.

Yéneticiler ve iscilere Yonelik Ortak Sorularin incelenmesi

Isciler ve yoneticilere yonelik hazirlanan anket sorularinda aymi boyutu 6lcen
degiskenler oldugu gortulmektedir. Bu degiskenlere verilen olumlu yondeki goruslerin
yuzde degerleri Tablo 13’te yer almaktadir:

Tablo 13. Yoneticiler ve Iscilere Yonelik Ortak Sorularin Frekans Bulgular

isciler Yoneticiler

Degisken % Degisken %

iscilerin kadroya gecis ile kuruma
olan baghliklar1 artmistir.

Kadroya gecmek kurumuma

olan baglihgimi artturdi. 09,8

58,33

Kurumda diger calisanlar gibi yeni

Kurumda kendimi ailenin 74,6 | kadroya gecen isciler de ailenin bir 94 44

parcast gibi hissediyorum

parcasidir.
Kurumun sorunlarini kendi Bir sorun yasandiginda kadroya gecen
a1 : 78,6 |. . . - 22,22
sorunlarim gibi hissederim isciler sorunu gormezden gelmektedir.
Maddi imkanlarimiz iyiles- o R
tirilmesine ragmen yeterli 65,4 Kadroya gecen iscilerin yeterli imkan- 63,89

lara sahip oldugunu dusinmekteyim.

degildir.

Tablo incelendiginde taserondan kadroya gecis ile iscilerin kurumsal aidiyetinde artis
olup olmadiginin tespit edilmesine yonelik her iki gruba yoneltilen sorulara isciler
yoneticilerden daha fazla katthm yonunde goriis beyan etmislerdir. Kurumda kendinin
ailenin parcast olarak goren iscilerin oram %74,6 iken, yoneticilerin orani %94,44
olarak hesaplanmistir. “Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim” ifadesine
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iscilerin ve yoneticilerin olumlu yanit oranlar1 birbirine c¢ok yakindir. Son olarak,
iscilerin %65,4’1 yeterli imkanlara sahip olmadigini beyan etmesine ragmen, yoneticiler
yoneticilerin %63,89" iscilerin yeterli imkanlara sahip oldugunu dustnmektedir.

Hipotez Sonuclar

Hazirlanan hipotezlerin anket verilerine gore sonuclari Tablo 14’te yer almaktadir.

Tablo 14. Hipotez Sonuclar1

Hipotezler Onay

H1: Kadroya gecis, calisanlarin kuruma olan baghhgini etkiler. Kabul
H2: Kadroya gectikten sonra isciler aldigi ticrete memnuniyet duymamaktadir. Kabul
H3: Kadroya gecis ile isciler kendilerini memur gibi hissetmemektedir. Kabul
H4: Kadroya gecis ile iscilerin maddi imkanlarindaki iyilestirmeler yeterli go- Kabul
rilmemektedir.
H5: Iscilerin kadroya gecisi ile gelecek kaygisi azalmamaktadir. Kabul
H6: Kadroya gecis ile taseronun ortadan kalkmasi ve daha az yoneticiye hesap

. Kabul
vermek isciler acisindan sorunlar1 azaltmamaktadir.
H7: Kadroya gecen isciler sendika tuyeligi hakkindan haberdardir. Kabul
H8: Yoneticilere gore kadroya gecis ile iscilerin is guvencesine sahip olmasi Kabul
performanslarinin artmasina neden olmamistir.
HO: Isciler kadroya gectikten sonra islerini daha cok benimsememistir. Kabul
H10: Kadroya gecisten sonra iscilerin kurumlarina olan baghlig artis goster- Kabul
mistir.
H11: Taserondan kadroya geciste iscilerin hizmet ici uyum siirecinde sorunlar Red
yasanmaktadir.

Hipotezler incelendiginde taserondan kadroya gecisin calisanlarin kurumsal bagliligina
olumlu etkisi oldugu dogrulanmaktadir. Kadroya gecmelerine ragmen aldiklarn
dcretten memnuniyet duymamakta ve bu durum maddi acidan iyilestirmelerin yetersiz
kaldigin1 gostermektedir. Calisanlara gore kadrolu olmak ayricalikli bir durum olarak
gorulmemektedir. Buna paralel olarak da calisanlar hala gelecek kaygisi tasimaktadir.
Calisanlar, kadroya gecis surecinde dnemli paydas olan sendikalara giiven duymamaktadir.
Toplu sozlesme zamanlarinda haklarini savunacagr konusundaki sendikalara yeterince
giuvenmemektedirler.

Hipotez sonuclarina gore yoneticiler, kadroya gecis ile calisanlarin is guvencesine sahip
olmasinin performanslarina olumlu katkida bulunmadigim ifade etmektedir. Bununla
birlikte kadroya gecis ile iscilerin islerini sahiplenmeleri arasinda bir iliski tespit
edilememistir.

Sonug ve Degerlendirme

Calisma kosullarinda ortaya cikan adaletsizlikleri ve taseronlasmanin olumsuzluklarim
ortadan kaldirmak amaciyla 20.11.2017 tarihinde 696 sayilh KHK ile taseron calisanlar
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icin diizenleme yapilmistir. Hgili KHK ile kamu kurumlarinda calisan taseron isciler,
657 sayili DMK'de 4/D statisinde surekli isci olarak istihdam edilmislerdir. Calismanin
amacl, bu duzenleme ile taserondan kadroya gecisin calisanlar ve yoneticiler tarafindan
degerlendirilmesini arastirmakur. Bu amac¢ dogrultusunda Burdur il Ozel idaresi,
Burdur Belediyesi ve Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi kurumlariyla gorusmeler
yapilmistir. Calisma kapsaminda, ilgili kurumlarda taserondan kadroya gecen isciler ve
yoneticilere anket yapilmistir.

Calisanlar, kadroya gectikten sonra kurumsal aidiyet boyutuna iliskin olumlu
degerlendirmelerde bulunmuslardir. Gérasme sirasinda, ayni kurumun islerini yapmaya
devam ettikleri ve aymi yoneticiler ile calistiklar1 icin bu baglamda pek degisim
yasamadiklar1 gorulmustiir. Buna karsin calisanlar, artik kendilerini kurumun parcasi
olarak, bagka ifadeyle kamu iscisi olarak tanimlamislardir.

Calisanlar is tatmini konusunda genellikle olumsuz distiincelere sahiptirler. Calisanlara
is guvencesi saglanmasi toplumsal stattilerinde ya da kurum ici kariyer imkanlarinda
herhangi bir etki ortaya ¢ikarmamistir. Sadece is gtivencesine sahip olmak ve kendilerini
kurumun parcas: olarak gormek calisanlar1 tatmin etmemektedir. Bunun nedeni olarak,
calisanlarin maddi imkanlarinin iyilestirilmesine ragmen yeterli olmadigini dolayisiyla,
is givencesinden cok maddi imkanlar1 onemsemektedirler.

Taserondan kadroya gecisten en cok memnun olan grup Belediye calisanlaridir. Ancak
buna karsin i1 Ozel idare cahisanlar tcretlerinde dists oldugunu ifade etmektedir.
Bulgular tcret adaletsizligini ortadan kaldirmak amaciyla yapilan bu hukuksal
duzenlemenin, calisanlarin bu yondeki gorusune gore esit sekilde yapilamadigim
gostermektedir. Baska bir ifadeyle kadroya gecis, kamu iscisi olan calisanlarin tcretleri
bakimindan kurumlar arasinda farkhiliklar olusturmaktadir. Bu durumun ivedilikle
duzeltilmesi onerilmektedir

Calisanlar eski durumdan farkli olarak sadece yil icinde Kkesintisiz ¢alisacaklarin
distinmekte ve bunun disinda kendilerine bir fayda saglayacagini dustinmemektedir.
Calisanlarin yaris1 calisma kosullarinda iyilestirme olacagini disinmemektedir. s ve
gelir seviyesi bakimindan gelecegi yonelik umutlu olan calisan sayisi ise ortalamanin
altinda kalmisur. Bu sonuclara gore taserondan kadroya gecisin calisanlarin is tatmini
acisindan olumlu yonde bir katkisi olmadigy soylenebilir.

Calisanlar kadrolu olmalarina ragmen tayin hakkinin olmamasini buytuk bir eksiklik
olarak degerlendirmektedir. Kamuda calisan tim calisanlarin esit haklara sahip olmasi
acisindan isveren olarak devletin bu konuyu duzenlemesi talep edilmektedir. Genellikle
yerel halkin calismasindan dolayr il Ozel idare ve Belediye personelleri agisindan
tayin hakki sorun olarak goriilmese de Universite personelleri baska yerlerde calismay1
istemektedir.

Taseron sisteminde iscilerin orgiitlenmesinin engellendigi ve bu durumun haklarinin
savunulmas1 konusunda sorunlar olusturulduguna deginilmisti. Kadroya gecis ile
calisanlara verilen sendika hakki calisanlar tarafindan yeterli gortulmemekte, buyik
cogunlugu sendikaya karsi guvensizlik duymakta ve haklarinin savunulmasi konusunda
endise tasimaktadir. Bu noktada kadroya gecis surecinde, sendikalarin daha etkin rol
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almalar1 beklenmektedir. Calisanlarin baglh oldugu sendikay:r hi¢ tamimamalari bu
durumun nedeni olarak belirtilebilir. Bagli olduklar1 kurumlar ile sendika arasinda
bir iliski oldugu, ancak kendilerine bir katki saglamayacagi hususunda gorusler
bulunmaktadir. Boylece calisanlara verilen orgutlenme hakki amacina ulasamamaktadir.

Yoneticiler acisindan incelendiginde ise calisanlarin kadroya gectikten sonra kurumlarina
olan baghliklarinin arttigr yontunde sonuclara ulasilmistir. Kadroya gecis strecinde
calisanlarin uyum surecinde ve emir ve talimatlara uyulmasit konusunda calisanlar ile
yoneticiler arasinda sorun yasanmamistir. Ancak calisanlarin izin-nakil gibi taleplerinde
artis oldugu yontunde degerlendirmeler de arastirmanin sonuclari arasinda yer almaktadir.
Yoneticiler bakimindan taserondan kadroya gecis iscilerin performansini etkilememis,
is guvencesine sahip olmak, onlarin calisma isteklerini ve verimliligini arttirmamistir.

Yoneticilerin cogu kadroya gecis ile calisanlarin yeterli imkanlara sahip oldugunu
dusunmektedir. Ancak calisanlar acisindan bu durum boyle degerlendirilmemektedir.
Taseronlasmanin getirdigi bireysel kaygilarin ontine gecmek ve is giivencesi saglamak
amaclyla kadroya gecisin o6nemli bir adim oldugunun bilinmesi acisindan devletin,
calisanlarin insan onuruna yarasir bir hayat strmelerini saglamak amaciyla calisma
kosullarinda iyilestirmeye gitmesi ve sosyal yardim konusunda yelpazenin daha genis
tutulmast onerilmektedir. Sonuc olarak is guvencesine sahip olmak onemli bir adim
olmakla birlikte sorunlarin cozumunde yeterli géralmemektedir.
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