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VIl
ONSOZ

Bu calismanin amaci, Saglik Bakanligi’ndaki istthdam gesitliligine dikkati
cekerek, ayni isi goren fakat farkli istihdam tiiriinde ¢alisan, bunun karsiliginda farkli

mali ve sosyal haklara sahip personelin motivasyonlarina etkileri arastirilmistir.

Calismamda bana yardimci olan, Arastirma Gorevlisi Metin OZKARAL’a,
Yrd.Do¢.Dr.Ali Caglar CAKMAK’a, Sadiye YILDIRIM’a ve tezimin her asamasinda
bilgi ve tecriibelerini esirgemeyerek yon gosteren degerli danigmanim Prof. Dr. Sait

ASGIN’a tesekkiir ederim.

Arastirma anketlerinin izin uygulama ve geri doniis siirecinde destek saglayan il
Saghk Miidiirliigii, 11 Halk Saghg Miidiirliigi ve Karabiik Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi yoneticilerine ve personeline tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica
egitimimde katkilart bulunan tiim hocalarima, is yerimdeki amirlerim ve is
arkadaslarima ve de her zaman oldugu gibi tez siirecinde de gosterdikleri 6zveriden

dolay1 aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Ahmet KAPLAN



AB

ABD
AIHM
BAG-KUR

BIT
BT
DMK
DPT
DSO
IMF
IS-KUR
KIT
KKSP
KHB
KHK
MR
OECD

OSYM
SPSS
TCK
TUS
Vb.
Vd.
YKY

IX

KISALTMALAR

Avrupa Birligi
Amerika Birlesik Devletleri
Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi

1479 sayili Esnaf ve Sanatkarlar ve Diger Bagimsiz Calisanlar
Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu

Belediye Iktisadi Tesekkiilleri
Bilgisayarli Tomografi

Devlet Memurlar1 Kanunu

Devlet Planlama Teskilati

Diinya Saglik Orgiitii

International MonetaryFund (Uluslararasi Para Fonu)
Is ve Is¢i Bulma Kurumu

Kamu iktisadi Tesekkiilii

Kadro Karsilig1 S6zlesmeli Personel
Kamu Hastaneleri Birligi

Kanun Hiikmiinde Kararname
Manyetik Rezonans

Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii
(OrganisationforEconomicCo-operationand Development)

Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezi
Staticalpackagesforsocialscience

Tiirk Ceza Kanunu

Tipta Uzmanlik Siavi

Ve Benzeri

Ve Digerleri

Yeni Kamu YOnetimi



X

OZET

SAGLIK BAKANLIGI’NDAKI iSTIHDAM CESITLILiGiNIN KARABUK
ILINDEKi SAGLIK CALISANLARININ MOTiVASYONUNA ETKIiSi

KAPLAN Ahmet
Yiiksek Lisans Tezi, Kamu YoOnetimi
Tez Danigmant: Prof. Dr. Sait ASGIN

16/12/2013, 142 Sayfa

Bu calismanin amaci, Diinyada ve Tiirkiye’de 1980°li yillardan itibaren
uygulanan Yeni Kamu Yonetimi anlayisimin saghk personeli istihdam tiirleri
iizerine etkilerinin arastirlmasidir. Bu c¢alisma yapilirken birinci boliimde
istihdam kavram, saghk insangiicii, planlamas1 ve egitimi ile saghk personeli
istihdam tiirleri incelenmistir. Yine calismanin birinci béliimiinde Yeni Kamu
Yonetimi anlayisi ve istihdama etkisinin iizerinde durulmustur. Calismanin ikinci
boliimiinde ise calisan motivasyonu ve performansa etkisi iizerinde durulmustur.
Hayatimizin vazgecilmez unsuru olan saghg sunan personelinin motivasyonu,
vermis oldugu hizmete ve performansmma etki etmektedir. Saghk personelinin
motivasyonu ile performansi dogru orantihdir. Motivasyondaki artis ve azals,
saghk personelinin performansina da yansimaktadir. Calismanin iig¢iincii ve son
boliimiinde 1980 sonrasi uygulanan saghk politikalarimin, personel istihdam
modeline etkisi iizerine durulmustur. Saghk personelinin istihdam cesitliliginin
motivasyonlarina etkisine yonelik hazirlanan anket formu Karabiik ilindeki Saghk
Bakanh@ personeliyle yiiz yiize goriisiilerek yapilmistir. Toplanan veriler,
calismanin ileri siirdiigii hipotezle karsilastirilarak sonuclara ulasilmistir. Kamu
saghk sektoriindeki istihdam cesitliliginin, saghk personelinin motivasyonu
iizerindeki etkileri ortaya konulmaya cahisilmistir.

Anahtar Sozciikler: Saghk Bakanhgi, saghk personeli, istihdam, istihdam
cesitliligi, motivasyon.
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ABSTRACT

MINISTRY OF HEALTHOF THE CITY OF KARABUK DIVERSITY
EMPLOYMENT IMPACT OFHEALTH CARE PERSONNEL MOTIVATION

KAPLAN Ahmet
Master Thesis, Department of Public Administration
Adpvisors: Prof. Dr. Sait ASGIN

16/12/2013, 142 Pages

The purpose of this study, in Turkey and in the world from the 1980s
applied concept of New Public Management investigated the effects on the medical
personnel employment types. While the first part of this study the concept of
employment, medical manpower, planning and training of medical staff examined
the types of employment. Again, the first part of the study focuses on the impact of
New Public Management approach and employment. In the second part of the
study focuses on the impact of employee motivation and performance. The
motivation of medical personnel providing an essential fact of our lives and affect
the performance of the service has to be provide. The motivation of health
personnel is directly proportional to performance of them. Motivation increase or
decrease also reflected in the performance of medical personnel. The third and
final part of the study focused on the medical policies, which has been applied after
the 1980s, impact on employment of staff model. Questionnaire prepared for the
impact of the diversity of employment motivation of medical personnel in the
province of Karabiik Ministry of Health staff has conducted face to face
interviews. The data has been collected from the study hypothesis put forward by
comparing the results have obtained. The diversity of employment in the public
health sector, health care professionals has tried to determine their effects on
motivation.

Key Words: Ministry of Health, healthcare, employment of medical personnel,
employment diversity, motivation
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GIRIS
Toplumun ihtiyact olan ulasim, saglik, egitim, giivenlik vb. hizmetler; ortak
ihtiyaclar olarak kabul edilmekte ve devlet tarafindan karsilanmasi benimsenmektedir.
Devletin, bu hizmetleri kesintisiz sunma zorunlulugu bulunmaktadir. L Devlet, bu
hizmetleri, her bireyin esit yararlanabilecegi iicretsiz bir sekilde sunmali; ayn1 zamanda
bu hizmetin gerceklestirilebilmesi i¢in bilgi, beceri ve donanima sahip personele de
sahip olmalidir. Ister kamu, ister &zel sektdr olsun, orgiitlerin en énemli giicii ve

zenginligi ‘personel’dir.?

Personelin istihdam esaslari, oOrgiitlerin niteligine ve politikalarina gore
degisiklik gosterir. Ornegin, 6zel sektorde sdzlesmeli ve isgi statiisii yayginken kamu
sektorliinde temel uygulamada devlet memurlugu statiisii s6z konusudur. Bununla
birlikte kamu kesiminde gorev yapan personel icin degisik Kanunlar ¢ikarilmistir. 657
sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK) ile genel kamu personeli, 926 sayili Tiirk
Silahli Kuvvetleri (TSK) Personeli Kanunu ile askeri personel, 2914 sayili Yiiksek
Ogretim Personel Kanunu ile akademik personel ve 2802 sayili Hakim ve Savcilar

Kanunuyla adli personel istihdam edilmektedir.?

Bu mevzuatin yani sira kamu kurumlarinda farkli istihdam uygulamalar1 da
mevcuttur. Cumhurbaskanligi, Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi (TBMM), Basbakanlik,
Toplu Konut Idaresi (TOKI) ve Ozellestirme Idaresi gibi kuruluslarda, giiven kadrolari
olarak da adlandirilan, kadronun genel ozelliklerine sahip, kurumlarin istedigi 6zel
sartlar1 tastyan istisnai memurluk® atamalar1 da yapilmaktadir.’ Bu kadrolara atanmak
icin herhangi bir sinavi kazanma zorunlulugu bulunmamaktadir. Cumhurbagkanlig1 ve
TBMM memurluklari, miisavir, baskan, biiyiikel¢i, el¢i gibi gorevleri {istlenenler

istisnai memurluk grubundadirlar.

Devlet personelinin istihdam yontemi, nitelikleri ve nicelikleri Anayasada yer
almaktadir. Devletin hizmetlerini sunacak personelin istthdam sekli 657 sayilt DMK’da
belirlenmistir. 657 sayili DMK’nin 4. maddesinde kamuda gorev yapacak istihdam

tiirleri siralanmistir. Bunlar 4/A Memur, 4/B S6zlesmeli Personel, 4/C Gegici Personel

!Bilal Eryillmaz, Kamu Yonetimi, Okutman Yaymecilik, 3. Baski, Ankara, 2010, s.61.

2 Ahmet Hamdi Aydin, Yonetim Bilimi, Segkin Yayimncilik, Ankara, 2008, s.230.

®Kamil Ufuk Bilgin, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Tiirk Kamu Personel Sistemi” Filiz KARTAL (Ed.), Tiirkiye'de
Kamu Yonetimi ve Kamu Politikalari, (ss. 221 — 240), TODAIE, Ankara, 2011, 5.221.

*Atama yoniinden, diger memurluklar igin gerekli sartlardan muaf tutulmus kamu gérevlileridir.

% Bilgin,a.g.e., 230.



ve 4/D Isciler olarak belirtilmistir. Bu dort simf istihdam tiiriinde ¢alistirilacak kamu

personelinin gorevleri de bu maddelerde belirtilmistir.

657 sayili DMK’nin 5’inci maddesinde, kamu kurum ve kuruluslarinda, bu
Kanunda vyazili istihdam tiirleri disinda personelin ¢alistirilamayacagi hiikme
baglanmistir. Ancak uygulamada goriilmektedir ki kamu kurum ve kuruluslarinda bu
dort tiir disinda da personel istihdami s6z konusudur. Istisnai memurluk, vekil personel,

taseron firma personeli 6rnek olarak verilebilir.

2003 yilinda hazirlanan Saglikta Doniisiim Programi (SDP) ile Saglik Bakanlig1
personeli istihdaminda da 6nemli degismeler olmustur.” Saglik Bakanhigi’nda aile
hekimligi sistemi, kamu hastane birlikleri (KHB) modeli, yabanci saglik personeli,
tageron firma personeli, vekillik, sézlesmeli personel gibi degisik diizenlemelerle, bu
modellere 6zgii yeni istihdam esaslarina dayali personel alimina gidilmistir. Bahse konu
modeller ortaya ¢ikarilirken 657 sayili DMK’ya atifta bulunarak model olusturuldugu
belirtilse de, halihazirdaki dort istihdam grubundan mali ve sosyal haklar bakimindan ya

daha avantajli ya da avantajsiz isttihdam gruplari ortaya ¢ikmistir.

657 sayilt DMK’da belirtilen 4/A Memur, 4/B S6zlesmeli Personel, 4/C Gegici
Personel ve 4/D Isci Personelin yani sira Saglik Bakanlhigi’nda yalnizca bu Bakanliga
0zgii olan 4924 sayili Kanuna tabi sézlesmeli personel, aile hekimligi sézlesmeli
personeli, KHB sozlesmeli personeli, kamu personeli olmayan aile hekimligi sistemi
sozlesmeli personeli ve vekil ebe/hemsire gibi degisik statiilerdeki personel istihdam
edilmektedir. Ayrica hizmet alimi yoluyla taseron firma elemanm: da istthdam
edilmektedir. Her bir istihdam tiirtinde gorevli personelin sosyal ve mali haklar

birbirinden farklidir. Istthdam grubuna gore avantajli veya dezavantajli durumdadirlar.

Calismamizda ‘Yeni Kamu Yonetimi® (YKY) akimi sonucu, Saglik
Bakanligi’nda 657 sayili DMK’da belirtilen istihdam tiirlerinin diginda olusan istihdam
gruplarinda c¢alisan personel ile belirtilen dort isttihdam grubunda calisan personelin
Ozlik ve mali haklari, birbirlerine kars1 Tstlinliik veya eksikliklerine ayrica

deginilecektir.

6Saghkta Déniisiim Programi 2003 yilinda AKP déneminde yiiriirliige sunulmus, saglik hizmetlerinin etkili, verimli
ve hakkaniyete uygun bir sekilde, organize edilmesi, finansmaninin saglanmasi ve sunulmasi hedeflenmistir.

" Ipek Ozkal Sayan - Aziz Kiigiik, “Tiirkiye’de Kamu Personeli Istihdanunda Déniisiim: Saglik Bakanligi Ornegi”,
Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 67, No 1, Sayfa 171 — 203, Ankara, 2012, 5.173.



Birbirlerinden farkli 6zlik ve mali haklara sahip personelin olmasi personelin
calisma ortamindaki moralini etkileyebilmektedir. Is ortaminda moral ve motivasyona
da yansimaktadir. Motivasyonu diisiik bir ¢alisanin performansi da dislk
olabilmektedir. Performansi diisiik personelin orgiite katkisi beklenilenden daha az
olacaktir. Dolayisiyla diisiik motivasyonlu personel, orgiitiin amacina ulagsmasinda bir

engel olusturmaktadir.

Saglik calisanlarinin moral ve motivasyonu o©nemli bir husustur. Saghk
calisanlarinin motivasyonlarinin diisitk olmasi, sunacagi hizmeti menfi etkileyecektir.

Aksi halde telafisi olmayan sorunlara neden olabilmektedir.

Bununla ilgili, Karabiik saglik c¢alisanlarina yonelik istihdam gruplari da goz
Oniine alinmak kaydiyla anket uygulanmis ve istihdam gruplarina gére memnuniyetleri
Olciilmiis, genel istthdam sekli ile karsilastirildigina ise motivasyonlarinin diisiik oldugu

tespit edilmistir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

Kamu kurum ve kuruluslarinda 657 sayili DMK’nin 4’ilincii maddesinde
belirtilen istihdam tiirlerinde goérev yapan personel ‘kamu gorevlisi’ olarak

adlandirilmaktadir.

Dar anlamda kamu gorevlisi; kamu sektoriinde gorev yapan personel olarak
tanimlanmaktadir. Genis anlamda kamu gorevlisi ise; kamu kurum ve kuruluslarinda

gorev yapan ve farkli hukuki statiiye sahip olan personeldir.8

Kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan kamu gorevlisi, 657 sayili DMK’da
belirtilen 4/A memur, 4/B s6zlesmeli personel, 4/C gegici personel ve 4/D is¢i personel

olarak adlandirilan statiilerinden birinde istihdam edilmektedir.

Bunlarin yan sira Saglik Bakanligi’nda, yalnizca bu Bakanliga 6zgii olan 4924
sayitli Kanuna tabi sozlesmeli personel, 5258 sayili Kanuna tabi aile hekimligi
sozlesmeli personeli, 663 sayili KHK’da belirtilen KHB sozlesmeli personeli, kamu
personeli olmayan aile hekimligi sistemi sdzlesmeli personeli ve vekil ebe/hemsire gibi
degisik statiilerde personel isttihdami s6z konusudur. Ayrica hizmet alimi yoluyla

tageron firma elemani ¢alistirilmasi yoluna da gidilebilmektedir.

657 sayili DMK’nin 4’iinci maddesinde belirtilen istihdam tiirlerinin disindaki
bu statiilerin olusumunda, 1980’1 yillarda Avrupa ve Amerika Birlesik Devletleri’nde
(ABD) baslayan ve daha sonra diger bircok iilkeyi etkisi altinda birakan YKY akiminin
etkisi bliyliik olmustur. Bu nedenle istihdam gruplarinin incelenmesinden 6nce YKY

akimi ve istthdama etkisi agiklanmaya calisilacaktir.
1.1. YENi KAMU YONETIMi ANLAYISI VE iSTIHDAMA ETKISI

657 sayili DMK’nin 5’inci maddesindeki agik hiikkme karsilik olusturulan bu yan
istihdam gruplarinin olusma nedeni 1980’1 yillardan sonra tiireyen YKY anlayisidir.
1980 sonrasit Diinyada ve Tiirkiye’de kamu yoOnetimi anlayigindaki degisim sonucu
kamu personeli istihdaminda da degisimler olmustur. 657 sayili DMK’nin 4’iincii
maddesinde belirtilen dort istihdam grubunu inceledikten sonra bunlarin diginda olusan
yan istihdam gruplarinin olugsmasina neden olan siirecin incelenmesi gerekmektedir. Bu
stireg, kamu yoOnetimindeki paradigma degisimi sonucu ortaya c¢ikan kamu

yonetimindeki yeni donemle birlikte baslamistir. Geleneksel kamu yonetiminden

®Eryilmaz, a.g.e.,274.



baslanarak yeni kamu yonetimi akimina dogru gegisle birlikte istihdamda degismeler
yasanmustir. YKY’den bahsetmeden dnce geleneksel kamu yonetimi anlayisindan ve

YKYyi etkileyen unsurlardan bahsetmek gerekmektedir.
1.1.1. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

Kamu yonetimi disiplininin kurucusu olarak Wadrow Wilson sayilmaktadir.®
Geleneksel kamu yonetimi, Woodrow Wilson’un yani sira Max Weber ve Frederick
Taylor’un distinceleri ekseninde hiikiim siirmistiir. Wilson, Weber ve Taylor
geleneksel kamu yonetiminin temelini olusturan aktdrlerdir. *° Wadrow Wilson,
yOnetimin siyasetten ayri tutulmasini savunmustur. Max Weber ideal biirokrasinin
orgiitlenmede en etkili yol oldugunu savunmustur. Frederick Taylor ise yOnetimin

bilimsel olmasini, yonetimde bilimsel yontemlerin kullanilmasini savunmustur.

Geleneksel kamu yonetiminin dort temel 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi Max
Weber’in savundugu biirokratik modeldir. Bu model, kati bir hiyerarsi, kariyer ve
esitligi esas alan, kamu yonetiminin tarafsiz olacag: diisiincesini savunmaktadir. ikinci
ozelligi topluma sunulan hizmetlerin devlet tarafindan sunulmasidir. Hizmetlerin
topluma esit olarak dagitilmas: hedeflenmistir. Boylelikle devlet ekonomik hayatin i¢ine
liretici olarak girmistir. Ugiincii 6zellik ise Wadrow Wilson’un savundugu ydnetimin
siyasetten ayr1 olarak ele alinmasi, siyasetin yonetim ile ayri tutulmasini savunan
ozelliktir. Dordiincti 6zellik ise Frederick Taylor’un savundugu yonetimin bilimsel
olmasi, 6zel sektor yonetimi ile kamu sektorii yonetiminin farkli oldugudur. Eryilmaz,
geleneksel kamu yonetiminin uygulamada biirokratik ve siyasal yonetim big¢imine
déniistiigiini belirtmistir.™

1930’lu yillardan sonra uygulanan Keynezyen ekonomi politikalar1 ile devlet
sosyal politika olarak saglik, egitim, sosyal giivenlik, konut ve aile harcamalar1 gibi

alanlara kaynak aktarmistir. Keynesyen paradigmasinin temel tezi, piyasanin kendi

basina sorunlar1 ¢ozemeyecegi ve devletin piyasaya miidahale etmesi gerekliligidir.12

Keynesci politika dogrultusunda, devlet piyasaya miidahale etmistir. Devlet

tarafindan topluma sunulan hizmetlerin esit, gilivenilir ve demokratik olmasi

°Filiz Demirci, “Gegmise Bir Bakis: Ekonomik Bunalim ve Kamunun Sundugu Yoénetim Anlayislart Arasindaki
Farkliliklar: 1977 — 1978” Filiz Kartal (Ed.), Tirkiye'de Kamu Yonetimi ve Kamu Politikalari, (ss. 125 — 154),
TODAIE, Ankara, 2011, s.125.

0 Eryilmaz, a.g.e.,16.

Y Eryilmaz, a.g.e.,17.

2 Tortop vd.,a.g.e.,491.



amaglanmistir. Toplumun devlet tarafindan sunulan hizmetlerden adilane bir sekilde
faydalanmasi Onem tasimaktadir.  Sosyal refahin en {st diizeye c¢ikarilmasi

amac;lanmlstlr.13

Keynesci paradigma, devletin piyasaya miidahaleci, piyasay1 diizenleyici, adalet
saglayici, girisimci, hak ve oOzgirliigiin saglanmasi o6zelliklerini tasimaktadir. Bu

dénemde bireysel haklar1 da artirmugtir.™

1980’1i yillarin Oncesinde devletin genis hizmet alaninin bulundugu dénem
Refah Devleti olarak adlandirilmaktadir. Refah Devleti uygulamasinda devlet adil ve
esitlikei toplum amact ile ekonomiye miidahale etmistir."® Sunulan kamu hizmetinin
topluma esit diizeyde yayilmasi amaglanmistir. Refah devleti Bati’da devletin ne

yapmamasi degil, ne yapmasi gerektigi anmayist dogrultusunda sekillenmistir.'®

Refah devleti olarak adlandirilan bu donemdeki bu harcamalar ile devlet genis
bir hizmet sunma gorevini lstlenmistir. Refah devleti politikalar1 o donemde genis
Olciide desteklenmistir. Bu destek sayesinde varligini uzun siire stirdiirmiistiir. Refah

Devleti politikalarina sosyal demokrat partiler ve is¢i sendikalarinin destegi olmustur."’

1970’lere kadar olan donemde devletin sundugu kamu hizmetleri ¢ok genis
alana yayilmistir. Birgok devlette kamusal hizmetler tarihin hi¢cbir doneminde olmadigi
kadar yayginlasmis ve zirve noktaya ulagmustir.’® Genis yapidaki gelisen ve degisen bu

hizmetleri karsilamada devlet yetersiz kalmugtir. ™

Geleneksel kamu yonetimi doneminde hiyerarsik, kat1 ve biirokratik bir kamu
yonetimi hiikiim siirdiirmekteydi. Kamu sektorii daha ¢ok ulusal giivenlik, az da olsa
egitim ve saglik hizmetleri iizerine yogunlagsmisti. Bu donemde Weberyan biirokratik
orglitlenme modeli hakimdi. Weberyan modelin baglamasinda ABD’de gelisen bilimsel
yonetim hareketlerinin etkili oldugu sdylenmektedir. 2 Merkezi yonetim odakli bu

sistemde kat1 bir biirokrasi uygulanmaktaydi. 1945 — 1975 yillar1 arasi sosyal refah

1%3.9.€.,492.

1%3.g.e.,493.

15 Gencay Saylan, “Kamu Yonetimi Disiplininde Bunalim ve Yeniden A¢ilimlar Uzerine Diisiinceler”, Burhan Aykag
- Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.), Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi, (SS. 573 — 593), Yargt Yaymevi, Ankara, 2003,
5.582.

'8 Eryilmaz, a.g.e.,15.

7 Tortop vd.,a.g.e.,491.

18 Veysel K., Bilgi¢, “Kiiresellesme Siirecinde Kamu Hizmetinde Doniisiim”, Bekir PARLAK (Ed.), Kamu
Yénetiminde Yeni Vizyonlar, Alfa Aktiiel Yaynlar1, Istanbul, 2008, s.95.

¥ Burhan Aykag, “Tiirkiye’de Kamu Yoénetimi Ogretiminin Gelisimi”, Kamu Yonetimi Disiplin Sempozyumu
Bildirileri, Cilt II, TODAIE, Ankara, 1995, s.10.

DMehmet Akif Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, Baris Kitap, Ankara, 2012, s.46.



devlet anlayisinin altin ¢agiydi. Sosyal giivenlik, egitim, saglik ve konut gibi

hizmetlerin devlet tarafindan sunulmasi ile sosyal devlet anlayis iyice benimsenmistir.

Bu donemde 6zel sektor, kamu yonetiminin hantalligi ve katiligindan dolay1
olumsuz yonde etkilenmekteydi. Ayrica degisen ve gelisen teknoloji, c¢okuluslu
firmalarin ortaya ¢ikmasi, globallesen diinya ekonomisi ile klasik kamu yonetiminin
sorgulanmasina neden olmustur. 1980’11 yillarin basinda klasik kamu yonetimi giderek
gbozden diistiikge degisim kaginilmaz hale gelmistir. 1970’11 yillardaki petrol krizi ve
akabinde yasanan agir ekonomik bulalim, bunlarin yani sira II. Diinya Savasi sonrasi
Keynezyen karma ekonomi ve refah devlet anlayislari temelinde yerlesmis olan sosyal
demokrat konsensiisii sorgulayarak reddeden liberal muhafazakar siyasal hareketin
etkisiyle, devletin ekonomik ve sosyal hayattaki rolii, 1980 ve 1990’11 yillarda yeniden
tartisma konusu haline gelerek, kamu giderlerinin hizli artis1, sosyal refah hizmetlerine
olan talebin stirekli yiikselisi ile refah devletlerinin i¢ine diismiis olduklar1 mali kriz
karsisinda, siyasal ve akademik gevrelerce devletin daha sinirl, ekonomik ve etkili

hizmet sunacak konuma ge¢mesini iceren yonetsel yeni bir yap1 anlayisina ge(;ilrnistir.22

Yeni yapiya gegiste, yonetime yapilan elestiriler, 6zel sektoriin gelisimi ve yeni
sag politikalar1 lizerinedir. 2% Liberal muhafazakar politika, yeni sag diisiince akimi
icinde yer almaktadir. Liberalizm, devletgilik karsiti, 6zel sektoriin 1yi, kamu
sektoriinlin kotii oldugu, kamu miilkiyetine karsi ¢ikan, 6zel miilkiyeti destekleyen
ekonomik akimdir. Bu politikanin YKY ’nin temelini olusturdugu sdylenebilir. Liberal

sag politikalarinin ivme kazanmasina dncii olarak ingiltere ve ABD sé')ylenebilir.24

Kamu sektoriinde israf artmis ve yonetimde yanlis uygulamalar meydana
gelmistir. Bunlara neden olarak da merkezden yoOnetim sisteminin olmasi olarak
goriilmiistiir. Karar vericilerin merkezde olusu, sahadaki aksamalara zamaninda, hizli ve
etkin miidahale edememe sorununu ortaya cikartmistir. Amag, devletin asli gérevine

cekerek daha etkili ve verimli hale girmesini saglamakt1r.25

Zpjsun Kokalan Cimrin, “Kiiresellesme, Neo-Liberalizm ve Refah Devleti liskisi Uzerine”, Mugla Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (ILKE), Say1 XXIII, Sayfa 195-204, Mugla, 2009, 5.197.

22Ugur Omiirgoniilsen, “Kamu Sektdriiniin Yonetimi Sorusuna Yeni Bir Yaklasgim: Yeni Kamu Isletmeciligi”,
Muhittin Acar - Hiiseyin Ozgiir (Ed.), Cagdas Kamu Yénetimi I, (ss. 3 — 43), Nobel Yaym, Ankara, 2003, s.3.

% Eryilmaz, a.g.e.,18.

2 Sinasi Aksoy, “Yeni Sag ve Devletin Degisimi”, Burhan Aykag¢ - Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.),
Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi, (Ss. 545 — 559), Yargi Yaymevi, Ankara, 2003, s.546.

% Eryilmaz, a.g.e.,15.



Ekonomik ve endiistriyel safhada, petrol krizinin yasanmasi ve II. Diinya
Savasinin ekonomik bunalimi etkisi; sosyal ve teknolojik sathada biirokrasiden
uzaklasma istegi, egitim dlizeyinin artmasi ve kaliteli hizmet beklentisi; siyasal sathada
ise yukarida da belirttigimiz gibi ingiltere’de Margaret Thatcher’in®® ABD’de Ronald
Reagan’in 27 izlemis oldugu politikalar sonucu YKY akimi baglamistir. Thatcher’in
yonetimde degisiklige gidisini isteklendiren durum, ingiltere’de kamu hizmetlerinin
verimlilik ve kalitesine yonelik elestiriler, issizlik ve enflasyon gibi sorunlar ile
kamuoyu baskisinin artmis olmasidir.”® Ekonomik anlamda Ingiltere’nin icine diistiigii
bu durumun aynis1 ABD’de de yasanmis ve Ingiltere’de alinan tedbirler ve uygulanan
politikalar bu iilkeye uyarlanmistir. Thatcherism ve Reaganism genig bir uygulama

alan bulmusturzg.

Siyasi iktidarlarin 6zel sektoriin beklentileri, kotii giden ekonominin canlanmasi
ve krizden kurtulma c¢abalari ile vergilerin azaltilmasi, 6zellestirmeye gitmeleri, piyasa
kosullariin goz ardi edilmemesi, kamuda gérev yapan personelin sayisinin azaltilmasi
gibi Onlemler almasi ile kamu biirokrasisinde yasanan bu gelismeler YKY nin
baslangicin1 olusturmustur. Bu akimda oncelikle adalete, esitlige, giincel ve Onemli

sosyal problemlere ¢6ziim bulmaya 6nem verilmistir.*°

Ozellikle 1980°li yillarda batili iilkelerde krize giren ekonomiyi canlandirma,
hantal kamu yonetimini diizeltebilmek, etkinligin ve verimliligin artirilabilmesi i¢in
liberal politikalar sonucu devleti Kkiigiiltme yoluna gitmislerdir. 20’nci yiizyilda
uygulanan, hiyerarsik, kati, bilirokratik kamu yonetimi diizeninden c¢ikilarak devletin
kiiciildiigii, daha esnek pazar ekonomisine dayalt kamu yoOnetimi diizenine gegis

olmustur.31

Boylelikle biiylik devlet olgusunun disina cikilarak, devletin kiiciiltiilmesine
yonelik uygulamalara gidilmis, buna yonelik politikalar izlenmistir. Devletin
kiictltiilmesi Oonlemleri olarak da, kamu harcamalarinin kisilmasi, kamu istihdaminin

azaltilmasi, 6zellestirme, kamu israfinin diisiiriilmesi ve performans artirmaya yonelik

26Ingiltere’nin en uzun siire yonetimde kalan ve tek kadin Bagbakanidir. Demir Leydi lakab1 verilmistir. 1980 sonrasi
Devletin ekonomiden ¢ekilmesi ve 6zellestirme konularinda uyguladig: politikalarla anilmaktadir.

2" ABD’nin 40’met baskanidir. Bagkanligi doneminde (1981 — 1989) kamu yo6netimi alaninda ve soguk savag yillart
politikalariyla anilmaktadir.

8 Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, s. 278.

#Saylan, a.g.e.,584.

*Hiiseyin Ozgiir, “Yeni Kamu Yénetimi Hareketi”, Muhittin ACAR - Hiiseyin Ozgiir (Ed.), Cagdas Kamu Yonetimi
I, (ss. 183 — 224), Nobel Yayin, Ankara, 2003, s.185.

31Bilgic;, a.g.e., 97.



politikalar izlenmistir. Diinyadaki ekonomik bunalim nedeniyle IMF ve Diinya Bankasi
gibi kuruluglarla mecburi baglantis1 bulunan dogu bloku iilkeleri batil: iilkelerde izlenen
bu politikalar1 uygular hale gelmislerdir. IMF ve Diinya Bankas1 gibi kuruluslarin mali
receteleriyle, ekonomik bunalimda bulunan dogu bloku iilkelerde, YKY ilkelerini

32

uygulamaya zorlamiglardir. Bu baskilar sonucu devlet organlarinin yeniden

bicimlendirilmesine neden olmustur.

Bunun sonucu olarak kamu yonetiminde yeni bir doneme girilmistir. Bu
dénemde “administration” yani geleneksel yonetimden, “management veya NPM (new
public management)” olarak adlandirilan YKY anlayigina gecis baslamistir. Bu donem
degisik bicimde adlandirsalar da genel olarak belirttigimiz sekilde kullanilmistir. Kamu
yonetimi anlayisindaki bu degisim dogal olarak saglik politikalarini da etkisi altina
almistir. Yukarida da belirttigimiz gibi bu etkilesimin aktorleri arasinda IMF, Diinya
Bankasi, Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti (OECD) ve AB (Avrupa Birligi)
saglik politikalarinin da etkilendigi bu siireci etkilemislerdir. 1980°1i yillarin
ortalarindan itibaren kamu sektoriiniin gelistigi, 6zellikle batili iilkelerde bu degisim

siireci baglamustir.®

YKY ile yenilik ve radikal degisiklikler yasanmistir. Klasik kamu yonetiminin
eksik kaldigi, etkinligini yitirdigi, ihtiyaca cevap veremedigi donemde klasik donemin
yerini almistir. Devletin asir1  biliylimesi, devlete “kirtasiyeci, verimsiz, hantal”

suclamalarini getirmistir.34

Akimin kokeni Ingiltere olup35 YKY diisiincesinin diinyaya yayilisinda ABD,
Ingiltere, Kanada, Yeni Zelanda ve Avustralya onciiliik etmis ve bircok batili gelismis
iilkelerde YKY politikalar uygulanmlstlr.36 IMF, Diinya Bankasi, OECD ve AB gibi
kuruluglar bu akimin diinyaya yayilmasinda etkili olmuslardir. Yukarida belirtilen
tilkelerin disinda, Hindistan, Jamaika, Tayland gibi iilkeler de etkileyici kuruluslarin
sayesinde bu akim benimsemislerdir. YKY nin uygulama siirecindeki onciileri olarak

Ingiltere ve Yeni Zelanda olarak kabul edilmektedir.®’

%20 miirgdniilsen, a.g.e.,3.

80zer, Yeni Kamu Yonetimi, s.181.

% Eryilmaz, a.g.e.,15.

%y 1lmaz Ustiiner, “Kamu Yo6netimi Kuranu ve Kamu Isletmeciligi Okulu”, Burhan AYKAC - Senol DURGUN -
Hiiseyin YAYMAN (Ed.), Tiirkiye’de Kamu Yonetimi, (ss. 365 — 382), Yarg: Yaymevi, Ankara, 2003, 5.370.

% Ozer, Yeni Kamu Yénetimi, 5.240 — 241.

%a.g.e.,313.
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Uygulamalar iilkeden iilkeye farklilik tagimakla birlikte bazi iilkelerde basarili
sonuglar alinmis, bazi iilkelerde de pek de basarili sonuglar alindig1 sdylenememektedir.
Ciinkii her iilkenin siyasi yapisi farklilik gostermektedir. Uygulamada kararlilik
gosteren lilkelerde basar1 artmistir. Basarili olan tilkelerde 6zel sektor, yerel unsurlar ve

kamuoyu etkili olmustur.

Tiirkiye’de de tam olmasa da bu akimin baslangici olabilecek veya zihniyet
doniisiimii noktasinda Turgut Ozal’in politikalartyla adim atildig1 gériilmektedir. 38
Turgut Ozal déneminde dzellikle serbest piyasa ekonomisine gegis, 6zel sektdriin tegvik
edilmesi ve ozellestirme politikalar1 izlenmistir. Bu déniisiimle ilgili Turgut Ozal’dan
sonra ilk kanunlagtirma tesebbiisii 2003 yilinda Kamu Yonetimi Temel Kanunu
Tasaristyla % olmustur. Tiirkiye’de devletin kiigiiltiilmesinin en etkin aktorii olarak

Ozellestirme benimsenmistir.40

Glinimiizde bu degisimin hala devam ettigi, Tiirkiye’de kamu yOnetimi
alaninda yapilan reformlardan da goriilmektedir. Bu degisimin etkisiyle kamu
yonetimine iliskin yeni diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur. Yapilan bu diizenlemeler
neticesinde devletten beklentiler degismekte, vatandaslar hizmetin kaliteli ve zamaninda

sunulmasini beklemektedirler.**

Bu akim sonucu devletin kii¢lilmesi ya da kiirek ¢eken degil, diimen tutan devlet
ilkesinin benimsenmesi ile devlet memur sayisini azaltmaya veya belli diizeyde
tutmaya, kamu kesimini daraltmaya, yonetimin etkileme araglarini sinirlamaya, kamu
yonetiminde isletme yoneticiligi anlayisinin  benimsenmesi, kamu yonetiminde
demokratiklesme ve kamu gorevlilerinin kemiklesmis statiilerinin asinmasi sonucu is
giivencisi tabusunun yikilarak yeni {licretlendirme, istthdam ve performans uygulamalari
baglamistir.** Kat1 hiyerarsik ve biirokratik yapidan, piyasa tabanl yapiya gecilmistir.
Kamu sektoriiniin de 6zel sektdr gibi yonetilmesine yonelik, politikalar uygulanmistir.

Ancak kamu sektorii yoneticisinin, 6zel sektdr yoneticisi gibi karar alma noktasinda

*®Bilgic, a.g.e.,99.

Tasari, Nisan 2003 baglarinda Bakanlar Kurulu giindemine girmis ve goriisiilmiistiir. Yedi ana boliimden (kisim)
olusan tasar1 toplam 73 ana madde, 10 gegici madde, 5 ekli cetvel icermektedir. Bir ve ikinci kisim ilkeler; {igiincii ve
dordiincii kisim merkezi yonetim (bakanliklar, iist kurullar, tasra, bolge orgiitlenmesi); besinci ve altinct kisim yerel
yonetimler ile ilgilidir.

0 Cahit Tutum, “Kamu Yénetiminde Yeniden Yapilanma”, Burhan Aykag - Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.),
Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi, (ss. 441 — 457), Yargi Yaymevi, Ankara, 2003, s.453.

“Nese Songiir, “Kamu Yonetiminde Degisim ve Stratejik Planlama”, Filiz Kartal (Ed.), Tiirkive'de Kamu Yonetimi
ve Kamu Politikalart, (ss. 191 — 220), TODAIE, Ankara, 2011, 5.191.

“2 Tutum, a.g.e.,446-449.
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genis yetkileri bulunmamaktadir. Dolayisiyla 6zel sektor yonetimi ve kamu yonetimi
arasinda yonetim agisindan farklilik vardir. Ozel sektdr yetkileri daha esnek iken, kamu
sektorii yoneticisinin yetkileri simirlidir.  Bu degisim ancak uzun siireli bir kamu
yonetimi degisim politikasiyla miimkiin olabilir. Degisimin temelinde, iktisadi
gelisimin, serbest piyasaya dayandirilmasi ve kalkinmanin 6zel sektor tarafindan
saglanmasi yatmaktadir.*® Ozel sektoriin, piyasada gii¢lenebilmesi icin devlet tarafindan
cesitli politikalar izlenmistir. Bu akimin baslamasindan once kamu politikalarinin

hantallig1 ve katilig1, 6zel sektoriin gelismesine de engel teskil etmekteydi.

Kiiresellesme ile sinirlar1 kalmayan diinyada, devletin hantal yapiya sahip olmasi
ve islevini agir yiirlitmesi, ekonomik sikintilarin olmasi, biirokrasinin artmig olmasi bu
akimin ¢ikmasina neden olmustur. YKY, Weber’in biirokrasi modelinin tam tersine, bu

modelden uzaklasan bir akimdir.**

Bu akiminin ¢ikmasina yukarida sayilan nedenlerin yani sira, biirokratik ve kati
yonetim rejiminin degistirilmek istenmesi, sonug¢ odakli performans sistemine gidilmesi,
klasik kamu yonetiminin eksik kaldigi hususlarin tamamlanmasi, rekabeti saglayan
kanuni diizenlemelerin yapilmasi, hizmetin 6zel sektore gordiiriilmesi, sézlesmecilik
sisteminin uygulanmasi gibi unsurlar da etkili olmustur. Boylelikle 6zel sektor yonetim

yapist kamu sektorii yonetiminde de uygulanm1st1r.45

YKY akiminin ¢ikmasi, o donemdeki ihtiyaglar dogrultusunda, o giinkii sartlara
gore sekillenmis ve ihtiyaclarin giderilmesi i¢in Onlemlerin alinmasini gerektirmistir.
Ozel sektoriin dinamikligi, bunun aksine kamu sektdriiniin hantalligi, bu 6nlemlerin
alinmasint zaruri kilmigtir. Ciinkli 6zel sektor, dinamizmi ile kamu sektoriinden daha

avantajl durumdadr.®

Yeni donemde idareye ¢abuk hareket edebilme, hizli karar alabilme, yonetime
dinamiklik ve esneklik kazandirabilme, degisen ve gelisen yeni durumlara ayak
uydurabilme nitelikleri kazandirilmaya yonelik politikalar izlenmistir. Yapilan bu
politikalarin kiiresellesme sonucu sinirlarin kalkmasiyla rekabet i¢cin gerekli oldugu

diistincesi hakimdir. Devlet yonetimi tarafindan alman bu tedbirler sadece kamu

3 Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, 5.183.

“ Gonca Bayraktar, “Yeni Sag Diisiincesinin Kamu Yonetimindeki Yansimasi Olarak Yeni Kamu Yonetimi
Anlayis1”,Burhan Aykag - Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.), Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi,(ss. 561 — 572), Yargi
Yayinevi, Ankara, 2003, 5.567.

“* Tortop vd. a.g.e.,516.

3.g.e.,505.
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sektorlinli etkilememis, 6zel sektorii de etkilemistir. Dolayisiyla toplumun tiimiinii

etkilemistir.

Bu donemde kamu sektoriiniin kii¢tiltiilmesi i¢in politikalar giidiilse de, aslinda
kamu sektoriiniin daha verimli ve etkin nasil yonetilebilecegi {izerinde durulmustur.
Bunun yani sira 6nceki donemde sunulan sinirsiz sayilabilecek hizmetin daha diisiik
maliyetle ve gereken 6lciide saglanmasi konusu lizerinde durulmustur. Fiyat rekabeti
izerine, biirokrasiden uzak, piyasa odakli ve miisterinin talebi dogrultusunda sunulan
kamu hizmeti sunumu ideal sistem olarak benimsenmis, bunun da yetenekli idareciler
tarafindan etkin ve verimli sunulmasi yontemine dayanan bir akim olarak ortaya

g:lkmlst1r.47

Devlet YKY ile kiirek ¢eken yerine diimen tutan, piyasa politikalarini belirleyen,
hizmeti sunmak yerine bu hizmetin sunulmasi igin 6zel sektore yetki veren, harcayici
eylemler yerine kazanmaya yonelik politika izleyen, dnlem alan, siirece degil, sonucu
odaklanan, kamu giicii yerine giiclendirmeyi hedefleyen, katilimc1 yonetim, isbirligi ve
stratejileri benimseyen bir doniisiime girmistir. Zaten bu akim ile hedeflenen unsurlar da
bunlardir. Ancak 6zel sektorden esinlenerek, 6zel sektoriin idari yapilanmasinin kamu
sektoriinde de uygulanmasi politikalar1 bazi endiseleri de beraberinde getirmistir.
Yerellik, miisteri odaklilik, yeniden yapilanma siirecine girilmesi, stratejilerin
belirlenmesi bu endiselerden bir kagidir. Baz iilkeler buna yonelik politikalar izleyerek
hizla adapte olurken, bazi iilkeler de gegmekte zorlanmigtir. Tiirkiye’nin de bu akima
girmesi Ozal ile baslanmis, 2003 yilinda ilk kanunlastirma hamlesiyle devam etmis ve
hala buna yonelik adimlar atilmaktadir. Kamu yonetimi alanindaki bu degisim Tiirkiye
icin de kacimilmaz hale gelmis, 6zellestirme, sivil toplum orgiitlerinin yonetimdeki
aktivitesinin artmasi ve yerel yonetimler konusundaki ¢aligmalar, YKY reformlarinin

Tiirkiye’deki etki alanlarina 6rnek olarak sayilabilmektedir.*®

YKY’nin uygulamasinda baz1 stratejiler izlenmistir. Bunlar devletin
kiigiiltiilmesi, 6zel sektér yonetim modelinin kamu ydnetiminde de uygulanmasi, 6zel
sektordeki girisimci yonetimin kamu yonetiminde de uygulanmasi, merkezi yapidan
uzaklagilarak yerellesmeye gidilmesi, biirokrasinin azaltilmas1 ve Ozellestirme

uygulamalaridir. Ozellestirme, devletin elinde bulunan mal varliklarinin ya da para ile

4 Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, 5.202.
8 Aydin,a.g.e.,145 — 146.
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Olgiilebilen kaynaklarinin tamamen veya kismen yerli — yabanci 6zel kisi veya
kuruluglara satilmasi, devletin ekonomi igindeki etkinliginin en aza indirilmesi veya

tiimiiyle kaldirilmasidir.*®

Ulkeler geleneksel kamu yonetimi déneminde devletlestirme politikas1 giitmiis
ve ekonomik alanda bu sekilde yer almislardir. Ancak YKY akiminin baslamasi ve
ozellestirme ile ilgili politikalar uygulanmaya bagslayinca devletin elinde bulunan
varliklar &zellestirilmistir. Ozellestirme yaklasimi, Yeni Liberal Devlet gerekliligi

olarak uygulanmlstlr.50

Ozellestirme devleti kiigiiltme politikas1 olarak uygulanmustir. Ozellestirme ile
devletin mal ve hizmet {iretme isleminin 0zel sektore devredilmesi olarak
adlandirmaktadir. Politik nedenlerle zarar eden, kamunun elinde bulunan isletmelerin
elden ¢ikarilmastyla kurtulmak, 6zellestirmenin amaci olarak belirtilmektedir.”* Ayrica
kamu harcamalarinin azaltilmasi, sermayenin tabana yayilmasi, kamu agiginin
kapatilmasi, Ozel sektoriin gelismesinin saglanmasi, verimliligin artirllmast da

ozellestirmeyle amaglanmistir. Ozellestirmeyle tekeller kaldmlmls‘ur.52

Ozellestirme uygulamasi ilk kez 1977 yilinda Ingiltere’de baslamis ve daha
sonra hizla bircok iilkeye yayilmis ve uygulanir hale gelmis; ABD’de ise 6zellestirme
devlet tarafindan sunulan hizmetlerinin 6zel sektdre devredilmesiyle uygulanmaya

baslamustir.”®

Gelismis iilkelerin yan1 sira az gelismis ve gelismekte olan {ilkeler de
ozellestirme yoluna gitmislerdir. * Ulkelerin 6zellestirmeye gitmelerine bu akimn
aktorleri olan Diinya Bankasi ve IMF destek olmus, hatta ekonomik sikinti ¢eken
iilkelerin bu krizden ¢ikmalaria yon gosteren mali regetelerde 6zellestirmeyi zorunlu
kilmiglardir. YKY akimi ile 6zellestirmelerin baslamasinda kamu sektorii girisimlerinin

olumsuz sonuglari etkili olmustur.*

“*M.Emin Ruhi,1982 Anayasasi Cercevesinde Sosyal Devlet ve Ozellestirme, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2003,
5.100 — 101.

Recep Bozlagan, “Kamu Yonetimi Paradigmasinda Degisim ve Ozellestirme Yaklasimi” Muhittin Acar - Hiiseyin
Ozgiir (Ed.), Cagdas Kamu Yonetimi I, (ss. 277 — 303), Nobel Yayin, Ankara, 2003, 5.297.

51 Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, 5.495.

%23.g.e., 497.

% Tortop vd.,a.g.e.,584.

5% Bayraktar, a.g.e., 565.

% Tortop vd.,a.g.e.,582.
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Ozellestirme neticesinde kamunun ekonomik iiretkenlikten cekilmesi, kamu
aciklariin azaltilmasi, 6zel sektoriin tesvik edilmesi, zarar eden kamu kuruluslarindan
kurtulunmas1 hedeflenmistir. Ozellestirme uygulamasiyla devletin sosyo-ekonomik

islevi daraltllmlstlr.56

Genel olarak uygulanan 6zellestirme metodu iki grupta toplanmaktadir: birincisi
borsada satis yoluyla 6zellestirme, ikincisi piyasa disi satis yoluyla 6zellestirme (blok

sat1g) olarak uygulanmaktadlr.57

Ozellestirme konusunda kamuoyu desteginin almmamasi nedeniyle elestiriler
gelmektedir. Ayrica zarar eden bir kamu kurulusunun 6zellestirilmesi i¢in oncelikle bu
kurulugun sartlariin gelistirilmesi gerekmektedir. Bunun bir maliyeti bulunmaktadir.
Dolayisiyla 6zellestirme pahaliya mal olabilmektedir. Ayrica 6zellestirmeyle tasarrufun
saglanamadig1 goriilmiistiir. * Kamuda zarar eden bir isletmenin 6zel sektdrde Kar

edebilecegi bir bagka husustur.

Ozellestirmeyle devlet miidahalesinin 6zel sektorii olumsuz etkilemeyecegi,
birimlerin daha verimli ¢aligmadigi, yatirimsizliga yol acacagi, sermayenin tabana
yayilmasinda etkili olamadigi, kamu agiklarinin kapatilmasimin kalici bir ¢oziim
olamayacagi, devletin asli islevine donerek ekonomik hayattan ¢ekilmesi diisiincesinin
gercekei olmadigi, bazi toplum kesimlerini olumsuz etkiledigi, hizmet kalitesinin
artamayacagl ve fiyatlarin diismeyecegi, 6zerklik ve demokratik gelisme anlamina
gelmeyecegi, biirokratik yapilanma ve kirtasiyeciliin yalnizca kamu sektoriine 6zgii

olmadig1 hususlarinda elestirilmektedir.>®

Ancak beklenilen tasarrufun saglanamamasi ve maliyetinin yiiksek olmasi bir
yana devletin kiiciiltiilmesi, biirokrasinin azaltilmasi, siyasal kararla kurulusun zarara
ugratilmasi, verimlili§in saglanamamasi, halka sunum gibi nedenlerle O6zellestirme
uygulamalarma  devam  edilmistir.  Ozellestirmeyle hantal kamu  sektorii
olumsuzluklarinin ortadan kalkacagi distliniilmektedir. Ancak kamu hizmetlerinin

sozlesmeyle 6zellestirilmesi, verimlilik olarak diisiiniiliirken, 6zellestirme sonucu kamu

%6Saylan, a.g.e.,584.

SVeysel Atasoy, T iirkiye'de Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve Ozellestirme Sorunu, Nurol Matbaacilik, Ankara,1993,
s.187 — 188.

58 Ozer, Yeni Kamu Yénetimi, $.501.

%Bozlagan, a.g.e., 279 — 286.
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hizmetini sunan 6zel sektdriinii denetleyen resmi organin olmasi gereksiz fiyat artiginin

oniindeki engel olarak goriilmektedir.*

Tiirkiye’de oOzellestirme uygulanmis olup, hald devam etmektedir. YKY
diizenlemelerinde, yapilan en onemli atihm &zellestirme olmustur. Ozellestirme
zamanla kamu harcamalarinin daraltilmasi, kamu acigmin giderilmesi, miilkiyetin
tabana yayilmasi, serbest piyasa ekonomisinin gelistirilmesi, verimliligin saglanmasi

gibi gerekeelerle YKY ye geciste birgok iilkenin vazge¢ilmez araci olmustur. 61

Yeni olusumda idareci konumundaki personelin de bazi ilkeleri gbz ardi
etmemesi gerekir. Bunlar, etkenlik, ekonomiklik, etkililik, esitlik, sosyal denge,
seffaflik vb. ilkelerdir. Devletin almis oldugu politikalar1 temelde etkinlik verimlilik ve
sirdiriilebilirlik  orijininde, diger ilkeleri de géz ardi etmeden uygulamasi
gerekmektedir. Kamu idarecisinin orgiitiin hedeflerini iyi benimsemesi gerekmektedir.
Bu donemde yoneticinin, kurumu iyi yonetebilmesi i¢in reformlar yapilmistir. Kamu
sektorli yonetiminin profesyonel olmasi hedeflenmistir. Bu siirecte yOneticiden

beklenilenler agik¢a belirtilmeli ve sorumluluk alanlari belirlenmelidir.®

Ozel sektdr yoneticilerinde olmasi istenen profesyonel ydnetici becerisinin
Kamu sektoriinde gorev alan yoneticisinden de beklenmektedir. Bu beceri ve 6zellige
sahip kamu yoneticisine, 6zel sektorde oldugu gibi takdir yetkisinin de verilmesi ile
YKY’nin hedeflemis oldugu sonu¢ odakli modele uygun hizmet sunma yetkisi
taninacaktir. Klasik kamu yoOnetiminde olan ‘personel yonetimi’ YKY ile ‘insan

kaynaklar1 yonetimine’ déniismiistiir.%

Proje, sozlesmecilik, analiz, degerlendirme, gelisme, yetki devri, katilim,
isbirligi, koordinasyon gibi olgular kamu sektoriinde uygulanir hale gelmistir. Ayrica,
kamunun yeni rolii, piyasa yOnetimi, rekabet ortami, biirokrasisiz yonetim, yerellik,
yerindelik ve iletisim, esnek yapi, isbirligi, kamu gdrevinin yeniden belirlenmesi,
kamunun 6zel sektor gibi yonetilmesi, sonug odakli, performansin artirilmasi, etkinlik

ve verimlilik, tasarruf ve ekonomiklilik, miisteri odaklilik ve kalite 6n plana Qlkml$tlr.64

%0 Bayraktar, a.g.e.,566.

%1 Tortop vd.,a.g.e., 585.

82 Mehmet Akif OZER, “Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi”, Sayistay Dergisi, Say1 59, Sayfa 3 —
46, Ankara, 2005, s.23.

%3Saylan, a.g.e.,586.

8 Ozer, Yeni Kamu Yénetimi, 5.220.
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Kamu sektoriinlin yeni akima uymasi, kamu sektdrii hizmetlerinin 6zel sektor
tarafindan gordiiriilebilmesi igin sdzlesme imzalanmasi, yapilan islemlere iligkin
sonuglarin analiz edilmesi, bu analizlerin belirlenen hedeflere gore ve onceki yillar
sonuglarma gore degerlendirilmesi, degerlendirme sonuglarina gore gelisimin siirekli
olarak artirilmasma yonelik ¢alismalar yapilmasi, hizmetin en kisa yoldan topluma
sunulabilmesi i¢in yerellesmenin olmasi, kamu yoneticisinin yetkilerinin bir kisminin
alt diizey idarecilere devredilmesi, kamu yonetimine genis katilimin saglanmasi, kamu
kurumlari arasi isbirligi ve kamu 6zel isbirligine gidilmesi, kamu kurum ve kuruluslari
arast koordinasyonun saglanmasi ile kamu sektoriinde benimsenmistir.  Ciktinin
kontrolii, klasik yapidan ayrismasi, yetkilerin devredilmesi, piyasa ve miisteri odakli

hizmetler YKY nin genel ilkeleri olarak kabul edilmistir.

Klasik donemde sunulan sosyal hizmetlerin azaltilmadan sunulabilmesi, kamuya
yiik olan bu hizmetlerin sunulabilmesi i¢in verimlilik ilkesinin belirlenmesi, s6z konusu
hizmetlerin devlet adina O6zel sektor tarafindan sunulabilmesinin Oniiniin agilmasi,
piyasanin yonetilmesi, rekabet ortaminin olusturulmasi, esnek ve sonuca endeksli
politikalar gidilmesi, performansin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi ile biirokrasiden

uzaklasilmasi da bu akim ile hedeflenmistir.

Hizmeti alanlarin miisteri ve tiiketici olarak degerlendirilmesi, sinirlart olan
kamu diizeninin 6zel sektdr gibi yonetilemeyecegi, performans 6lglimiinlin kar amaclh
isletmelerde olabilecegi ve kamu sektoriinde uygulanamayacagi, politiklesme,
sorumlulugu azaltmasi, sosyal devlet ¢izgisinden ¢ikilmasi, kamunun piyasa ve rekabet
ortamina girmesi, 0zellestirme uygulamalari, belirgin olmayan kosullar, belli gruplara
ayrimcilik yaptigi, evrensel olamadigi, sosyal devlet c¢izgisinden c¢ikilmasi gibi

hususlarda YKY elestirilmektedir.®®

Devletin elinde tuttugu degerlerin Ozellestirilmesi konusunda da elestiriler
bulunmaktadir. Halihazirda bitmis devlete kazang saglayan, diisiik maliyeti bulunan ve
tekel konumundaki kamu kaynaklarinin 6zel sektore satilmasi, bu satisin uluslar arasi
kuruluslara da yapilmast hususu elestirilmektedir. Bu tip yapidaki durumlarda

ozellestirme akillica gériilmemektedir.66

% Tortop vd.,a.g.e., 538 — 543.
8 Ozer, Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi, s. 32.
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YKY’ye yonelik yukarida belirtilen hususlarin disinda daha birgok elestiri
bulunmaktadir. En 6nemli elestiri olarak, kamu yonetiminin kendine has bir yapisi
oldugunu ve 6zel sektorden farkli oldugunun goz ardi edilmesidir.®” Bu akim ne kadar

elestirilse de birgok iilkede uygulanir hale gelmis ve evrensel bir nitelik olmustur.

Bu donem yapilan reformlar sonucu bazi iilkeler kamu kurumlarini
Ozerklestirerek tasarruf etme yoluna gitmiglerdir. Bazi {ilkeler ise sirketlesmeyi,
hizmetlerden aldiklar1 verimin ve kalitenin artirilmasi i¢in bu yonteme basvurulmustur.
Kamu kuruluslaria 6zerklik verilmesi sonucu sirket mantigiyla yonetilmesi, karar alma
noktasinda hizli davranilmasi, degisen piyasa kosullarina hizli tepki verilmesi ve
tasarruf edilmesi amaciyla bazi iilkeler tarafindan uygulanmistir. Merkezi yonetimin
baz1 yetkilerinin 6zerk kuruluslara devredilmesiyle vesayet denetiminin azaltilmasi

onerilmektedir.%®

Personelin  performansinin artirllmasi, artirllmasina yonelik politikalara
gidilmesi, sonug tizerine durulmasi ve performansin 6l¢iilmesi YKY ile ortaya ¢ikmustir.
Personelin performansinin dl¢iilmesi ve ddiillendirme mekanizmasi ile ise olan istegin
artirllmasi, sonu¢ odakli yaklasimi igceren YKY nin hedeflerinden birisidir. Calisanin
performansina gore licretlendirme de giindeme gelmis ve uygulanir hale gelmistir.
Ayrica iggorenin, isyerindeki konumunun yilikselmesinde de performansi etkili
olmaktadir. Personelin performans degerlendirme kriterleri, tarafsiz ve adil olmasi
gerekmektedir. Personelin lcretlendirilmesinde ve terfisinde daha 6nceden belirlenen
performans kriterlerinin uygulanmasi, yoneticinin de elini kolaylastiracaktir.
Performans: diisiik olan personel hakkinda islem yapilmasi gerektiginde yoneticinin
karar almasinda kolaylik saglayacaktir. Ayrica performansi yiiksek olan personel
hakkinda da yapilacak isleme, bu olglimleme sayesinde yonetici daha kolay karar
verebilecektir. Performansa dayali iicret, ise alim, terfii mekanizmalarinin

giiclendirilmesi ile yonetimin modernlestirilmesi amaglanmaktadir.®®

Bu akim ile c¢alisan sayisinin azaltilmasi hedeflenmistir. Ancak az sayida
personel ile calismak etkinligi azaltacaktir. Mevcut ise gére optimum personel sayisinin

belirlenmesi ve buna gore istihdama gidilmesi gerekmektedir.

67 Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, 5.281.

%8 Ozer, Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi, s. 35.
%%a.g.e., 39.
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Topluma sunulacak hizmetin yerel birimlerce sunulmasi1 YKY ’nin araglarindan
birisidir. Yerellesme yerel yonetimlere daha fazla sorumluluk verme anlaminda
kullanilmaktadir. Farkli uygulayicilar yerellesmeyi farkli olarak tanimlasalar da
yerellesme genel olarak politik giiclin, yerel yonetimlere devredilmesi anlamini

tasimaktadr.”

Bu donemde Oncelikli olarak klasik kamu yonetiminin yukarida degindigimiz
olumsuz yonlerinden kurtulmak ve yeni bir yonetim anlayis1 akimi yaratmaktir. Bunun
icin yeni reformlar yapilmaktadir. Yapilan reformlarla icine girilen yeni olusumun iyi
analiz edilerek, klasik kamu yonetiminden edinilen tecriibelerin iyi yorumlanmasi ile

YKY basartya ulagabilecektir.”

Yeni donemde uygulanan politikalar sonucu, devletin yeniden yapilandirilmasi
ile devlet yonetiminin kontrol edilebilmesi, katilimin saglanabilmesi, seffaflik, sunulan
hizmetin etkin ve verimli olmasi beklenmistir. Bunun igin stratejiler gelistirilmistir.
Ozel sektoriin basarili uygulamalar1 kamu kurum ve kuruluslarma da yansitmak igin
calismalar yapilmis, devletin 6zel sektor mantigiyla yonetilmesi i¢in reformlar
yapilmistir. Dinamiklik acisindan 6zel sektér kamu sektdriinden daha ileri bir

noktadadir.”

Ozel sektdriin piyasa kosullarinda daha basarili olmasmin nedeni kamu
sektoriinde oldugu gibi belirli mevzuata takilmadan, piyasa kosullarina gore, Orgiitiin
misyonu dogrultusunda faaliyetini siirdiirmesidir. Ancak kamu sektoriinde yonetimi
engelleyen bircok kanun, yonetmelik, yoOnerge, genelge tiirlinden mevzuat
bulunmaktadir. Yapilan islem oncelikle mevzuata aykir1 olmamalidir. Ozel sektor de az
da olsa belirli mevzuata gore islem yapmak zorunda olsa da degisen kosullara hizli ayak
uydurabilme noktasinda hedeflerine ulasabilmek i¢in hizli karar verebilmektedir. Bu

bakimdan kamu sektériinden daha dinamik bir yapidadir.

Orgiitsel faaliyetin en temel unsuru insanlardir.” Belirlenen hedeflere ulasma
noktasinda kamu sektoriiniin istihdami ile 6zel sektoriin istihdami arasinda belirgin bir
fark bulunmaktadir. Kamu sektoriinde istihdamda merkezi personel alimi s6z konusu

iken, 6zel sektor kendi belirledigi nitelikteki personeli ihtiya¢ duydugu andan ¢ok kisa

o Ozer, Yeni Kamu Yonetimi, 5.323.

™ a.g.e.,457.

23.g.e., 188.

™ Arif T.Payashoglu, “idari Reformun Smirhliklar”, Burhan Aykac - Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.),
Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi, (Ss. 431 — 440), Yargi Yaymevi, Ankara, 2003, s.431.
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bir zaman iginde ise baslatabilmektedir. Ancak kamu sektoriinde bu islem biraz daha
uzun siirmektedir. Basarisiz personeli isten ¢ikarma noktasinda da kamu sektoriiniin

oniinde engel varken 6zel sektorde bu islem daha kolay yapilabilmektedir.

Orgiitteki insan kaynaklarinin aktif olarak iiretime dahil edilmesi hususunda
kamu sektorii ile 6zel sektdr arasinda belirgin bir fark vardir. Ozel sektérde isten
cikartma kolay oldugu icin personelin ise dahil edilmesi kolaydir. Ancak kamu
sektoriinde bu durum biraz daha farklidir. Kamu sektoriinii ‘garanti is’ olarak gdren
personel iiretime tam anlamiyla dahil edilemeyebilir. Bu da verimi diisiirmektedir.
Verimlilik, personelden azami yararlanmayi, gereksiz personel ¢aligtirmamay1

gerektirir.”*

Devletin {ireten degil, diizenleyen ve denetleyen olmasi icin c¢alismalar
yapilmistir. Devletin ekonomik hayattan ¢ekilmesi i¢in reformlar yapilmis, oncelikle
tiretime yonelik yatirimlar birakilmig, ardindan devlet elinde bulunan iiretim yapan
kuruluglarin 6zellestirilmesine gidilmistir. Devlet ekonomik yasam iginden c¢ikarak,
ekonomiyi yoneten, ekonominin gelismesi ve yeni yatirimlarin yapilmasi i¢in reform
yapan konuma gelmistir. Mal ve hizmetin iiretilmesi isinin devletin gérevinin olmadigi,
bu hizmetlerin 6zel sektor tarafindan yapilmasi gerektigi, ekonomik gelisimin 6zel
sektor tarafindan saglanmasi gerektigi, devletin sadece 0Ozel sektoriin yatirimlarini
yapabilmesi i¢in gerekli yonetsel tesviklerin yapmasi gerektigi benimsenmistir. YKY ile
0zel sektoriin serbest piyasa kosullarina gore degisen ihtiyaglarina yonelik devletin hizli

cevap verebilecek yonetsel yapiya gecmesi hedeflenmistir.”

Kamu sektoriiniin mal ve hizmet iiretmek yerine bu islevi 6zel sektore
kaydirmasi, 6zel sektoriin de kiiresellesen diinyada giiclii olabilmesi i¢in ortamin
hazirlanmasi, bu diislince kapsamindadir. Devletin bu noktada kontrol eden ve
yonlendiren roliinii almast istenmistir. Devletin mal ve hizmet {iretiminden elini ¢ekerek
0zel sektore birakmasi ekonomi i¢in karli bir adim olacag: benimsenmistir.76 Ciinkii
serbest piyasa hantal devlet mekanizmasindan daha dinamik bir yapidadir. Dolayisiyla
kiiresel ekonomide basarinin ancak bu sekilde saglanabilecegi diisiiniilmiistiir. Ozel

sektoriin yonetsel agidan etkinligi, verimlili§i ve rekabete karsi izledigi stratejilerin

™ Cemal Mihgioglu, “Kamu Yonetiminde Verimlilik”, Burhan Aykag - Senol Durgun - Hiiseyin Yayman (Ed.),
Tiirkiye 'de Kamu Yonetimi, (ss. 385 — 395), Yargi Yaymevi, Ankara, 2003, s.388.

"®Gencay Saylan, “Bir Yapisal Degisim Sorunu Olarak Yonetim Reformu”, Burhan Aykag - Senol Durgun - Hiiseyin
Yayman (Ed.), Tiirkiye 'de Kamu Yéonetimi, (SS. 413 — 429), Yargi Yayinevi, Ankara, 2003.

® Ozer, Yeni Kamu Yénetimi, 5.194.
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basarisindan dolayr kamu sektoriinde de 6zel sektdr yonetim sisteminin uygulanmasi
hareketi baslamistir. Ozel sektor yonetimindeki basart YKY akimi ile kamu sektdriinde

de degisimi kagiilmaz kllmlstlr.77

YKY sonucunda kamunun esnek yapida olmasi, yetkilerin devredilmesi, faaliyet
alaninin kiiglilmesi, ademi merkeziyet¢i olmasi, piyasayr kontrol edici, biirokrasinin
arinmis olmasi, sonu¢ odakli olmasi, performans degerlendirmesine dayali stratejilerin

izlenmesi ve daha dinamik yapiya donlismesi beklenmektedir.
1.1.2. Yeni Kamu Yo6netimi Anlayisinin Istihdama Etkisi

YKY sonrast kamu sektdriinde sozlesmelilik donemi aktif hale gelmistir. Ozel
sektor sozlesmesi ile kamu sektorii sdzlesmesi arasinda farklilik olmakla birlikte, kamu
sektorlinde sozlesmelilik iki tiirlii yapilmaktadir. Birincisi kamu hizmetinin devlet adina
0zel sektor tarafindan sunulabilmesi icin yetki verilmesine dayanan sézlesmedir. Burada
devletin asli vazifesi olan isler belirli siire ve belirlenen kaidelere gore sézlesme ile 6zel
sektdre devredilmektedir. Ikincisi ise kamu sektoriiniin hizmetine ihtiya¢ duydugu, 6zel
bir mesleki bilgisi olan kisilerden alacagi hizmet karsilig1 imzalanan s6zlesmedir. YKY
akimma gore devletler, rekabet ortaminda ekonomik aktorlerle sozlesme

yapmaktadlrlar.78

Bu akimi sonucu ¢ikan s6zlesmecilik yontemi uygulamada bazi aksakliklara
neden olabildigi icin elestirilere de maruz kalmaktadir. Soézlesmeciligin kamu

hizmetlerinin geleneksel degerlerini zayiflatabilecegi hususunda elestirilmistir.”®

Her iki sozlesme tiirii de kamu sektoriinde aktif olarak uygulanmaktadir. Ancak
burada devletin asli vazifesi olan islerin 6zel sektore gordiirilmesi konusunda
tartigmalar yasansa da belli bagli hizmetler sozlesme ile 6zel sektore gordiiriilmektedir.
Kamu tarafindan belli bir uzmanlik gerektiren isler i¢in sdzlesme imzalanmasi kurumlar
tarafindan farkli amagclar i¢in kullanilmistir. YKY de belirtilen sozlesmelilik ilkesi ile
Tirkiye’de uygulanan sozlesmelilik farklidir. Belirtilen bu sozlesmelilik ayr1 bir
istithdam tiirli olarak kullanilmaya baglanmistir. Bu yontem sik¢a bagvurulan bir yontem
olmustur. Asil amacinin disina ¢ikilmis ve siirekli istihdam olarak benimsenmistir.

Bunun yani sira yiiksek {icret 6demek igin bagvurulan bir yontem olarak da oniimiize

a.g.e., 188.
8 Tortop vd.,a.g.e.,535.
7 Ozer, Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi, S. 25 — 26.
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cikmaktadir. Kamu sektoriinde kamu personeline verilecek miktar, 6zel sektorde
verilecek tutardan diisiik oldugu i¢in hizmetine ihtiya¢ duyulan personele yiiksek iicret
vermek i¢in bu yonteme bagvurulmustur. Ayrica, (4059) sayili “Hazine Miistesarlig1 ile
Dis Ticaret Miistesarligi Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun’un (7/€) maddesine
dayanarak 657 sayili DMK’ya bagh olmadan, yerli veya yabanci, sézlesmeli personel
calistirilabilmektedir.®

Bagimsiz idari otoriteler veya diizenleyici kurullar da personel istihdamina
gitmektedirler. Kurullarda gorev alan personelin iicretlerinin, diger kamu kurumlarinda

¢alisan personele gore ciddi dengesizlige sahip olmasi nedeniyle elestirilmektedir.®*

YKY akimi ile sozlesmecilik artmig ve bu dogrultuda sdzlesmeli modele
dayanan istihdam yontemi uygulanmaya baslamistir. Ayrica denetleyici ve diizenleyici
kurullar da diger kurumlarda calisanlara nazaran avantajli sayilabilecek sozlesmeli

personel istihdam yoluna gitmisglerdir.
1.2. iISTIHDAM PLANLAMA

Orgiitler, ©6ncelikle halihazirdaki personelin nitelik ve niceliklerini iyi
bilmelidirler. Ciinkii Orgiitlerin basarisi, sahip olduklar1 personelin beceri ve
niteliklerine baglidir.®? Ellerindeki insan kaynagmm nitelik ve niceliklerini iyi analiz
etmeden yeni istihdama gitmek, yalnizca atil personel istthdamina ve ek maliyetlere
degil, mevcut personelin motivasyon kaybina da neden olacaktir. Bu sebeple orgiitte,
ithtiya¢ duyulan yeteneklerin belirlenmesi ve buna gore istenilen becerideki is gdrenin
secimi Gnemlidir.® Atil personel istthdamimin Onlenmesi ise ancak dogru bir insan

kaynaklar1 planlamasiyla (human resources planning) miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, gelecekte yapilmasi gereken bir isin nitelik ve
niceliklerini 6nceden belirlenmesi ve bu personelin temin edilmesidir. Bagka bir tanimla
insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi
personel sayisinin ve niteliklerinin 6nceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne

diizeyde temin edilebileceginin saptanmasna iliskin faaliyetlerdir.>*

®Akgiiner; a.g.e., 49.

®1Tan, a.g.e.,506.

8 ibrahim Halil, Cankul,/nsan Kaynaklart Yonetimi ve Planlamast Saghk Hizmetlerinde Bir Uygulama, Ankara,
2010, s.1.

8reyzi Ulug, “Kamu Kesiminde Hizmetici Egitim ve Yonetici Yetistirme”, Filiz KARTAL (Ed.), Tiirkiye'de Kamu
Yénetimi ve Kamu Politikalari, (ss. 325 — 364), TODAIE, Ankara, 2011, 5.325.

8 Dursun Bingél, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Arikan Yaymevi, Istanbul, 2006, s.125.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, bir hazirhk asamasidir. Bu asamada orgiitteki
beseri sermaye etkinliginin gézden gecirilmesiyle oOrgiit i¢inde veya disinda olusan
yeniliklere ayak uydurabilmeyi saglayan eylemler planlanir. Insan kaynaklari
planlamasi, artik zorunlu hale gelmis85 ve Orgiitsel amaclara ulasmada vazgegilemez bir

unsur olmustur.

Iyi bir insan kaynaklar1 planlamas1 yapmayan orgiitler, is gdrenin baz1 birimlerde

yigilmasina, bazi birimlerde de is goren aci81 olan hantal bir kurum durumuna gelirler.

I¢ ve dis cevre analizi vb. stratejik yonetim unsurlari, birbirleriyle ilgilidir. Insan
kaynaklar1 strateji yonetiminde misyon, vizyon, ama¢ ve hedeflerini belirlemesi
gerekir.® Daha ¢ok 6zel kesimin dikkate aldig1 bu hususlar, kamu kesiminde de giderek
onem kazanmaktadir. Istihdam planlamasinda, kamu kesimi ile 6zel kesim arasinda
farklar bulunmaktadir. Kamu kesiminde ve 0zel kesimde istihdam planlamasi

yapilirken, asil hedef isin goriilmesidir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda, istihdam asamasinda herhangi bir aksakliga
mahal vermeyecek sekilde agik olunmalidir. Insan kaynaklari planlamas1 yapilirken her
detayin agikca belirtilmesi gerekmektedir. Aksi halde orgiitleri, idari veya hukuki olarak
sikinttya sokabilecegi gibi, istenilen diizeyde ve nitelikte personel istthdaminin
yapilamamasina da neden olacaktir. Orgiitiin kag personele ihtiya¢ duyacag:, istihdam
edilecek personelin hangi birimde ¢alistirilacagi, personelde olmas: istenilen nitelikler,
personelin ise alinma onceligi gibi hususlar insan kaynaklar1 planlamasiyla agikliga
kavusturulur.®’ Orgiitiin bu hususlara riayet ederek yaptig1 istihdam, 6rgiitiin basarisin
ve devamliligin1 olumlu yonde etkileyecektir. Aksi bir durum orgiit ¢ikarlarin1 olumsuz

yonde etkileyecektir.

Personelin, kendi vasfina uymayan islerde calistirllmasi da Orgiit ¢ikarlarina
uymayan bir husustur. Is gorenin, nitelik ve becerisine uygun yerde calistirilmamasi
ve/veya personelin ihtiya¢g duyulan hizmet kolunda ve yerde calistirllmamasi veya
istenilen nitelik ve yetenekte personel temin edememe sorunlari vardir.®® Belirli vasif ve

becerileri gerektiren pozisyonlar i¢in personel temini, bu becerilere sahip olmayan is

&flknur Kumkale,Genel sletme, MuratHan Yaymevi, Trabzon, 2008, s.160.

®Hiiseyin Ozgiir, “Kamu Orgiitlerinde Stratejik Yonetim”, Muhittin ACAR - Hiiseyin Ozgiir (Ed.), Cagdas Kamu
Yonetimi II, (ss. 207 — 252), Nobel Yayin, Ankara, 2004, 5.214.

8y usuf Sahin, Yonetim Bilimi ve Tiirk Kamu Yonetimi, Murathan Yayinevi, Trabzon, 2011, 5.209.

8 Bagbakanlik Devlet Planlama Teskilati, “Insangiicii Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu”, Ankara, 1983, s.24.
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gorenlerin istthdami oOrgiitin amac¢ ve hedeflere ulasmasmin gecikilmesine neden

olabilmektedir.

Orgiitlerin basarili olmasinin temelinde bilingli, sistemli ve dinamik bir personel
istthdam plam1 vardir. Kamuda veya Ozelde basariya gotiirecek asil etmen beseri
sermaye faktoriidir. Asil etmenin beseri sermaye oldugu bu dongiide personelin
istihdaminin 6nemi ortadadir. Sistemli olarak personel boslugunu doldurma siirecinin
yiiriitilmesiyle tlilkenin sahip olmasi gereken insan kaynaklari sermayesi saglanmis
olur.®?® Personelden etkin bir sekilde faydalanabilmek i¢in planda belirtilen nitelikte
personel istihdami yapilmali ve devamliligt i¢in 6nlemler alinmalidir. Bu da etkin bir

istihdam politikas1 ile miimkiin olmaktadir.

Bazi iilkelerde kamu istihdam ofisleri kumlmustur.90 Ozel sektdrde ise ihtiyag

duyuldugunda kendi biinyesinde veya Is — Kur aracilif1yla personel temin etmektir.

Kamu sektorii istihdam planlamasi ile 6zel sektor istihdam planlamasi arasinda
personel temin konusuna farkliliklar goriilmektedir. Ozel sektér kir amaci giiden
kurulugtur. Personel maliyetleri de goz oniine tutuldugunda belirli bir isi asgari personel
ile yerine getirmeye c¢aligmaktadir. Kamu kesiminde gercek ihtiyaca dayanmayan,
personel istihdam planlamasina gidilmekte ve personel sayist siirekli artma egiliminde
olmaktadir.”* Kamuda istihdam edilen ihtiya¢ dis1 personel nedeni ile kamu zarari da

olusabilmektedir.

Istihdam planlama, 6rgiitin mali kaynaklarimi &nemli &lgiide etkileyen bir
unsurdur. Ozel sektérde ve kamu sektdriinde, orgiit giderlerinin biiyiik bir kismini
personel giderleri olusturmaktadir. Kamu sektoriinde istihdam sorununu ¢odzebilmek
icin ek mali kaynaklara ihtiya¢ duyulabilmektedir.®* Bu husus 6zel sektdr icin de
gecerlidir. Ozel sektor de acil olarak ihtiyag duydugu personelin istihdami igin ek
kaynaga ihtiya¢ duyabilmektedir. Bunun yani sira gereksiz yere istihdama gidilmesi ve
istthdam fazlalig1 orgiitin ve is gorenin veriminde diismeye neden oldugu gibi

kaynaklarin gereksiz kullanilmasiyla zarara sebep olmaktadir.”

® Mualla Aykut - Yusuf Oztiirk - Osman Giinay - Osman Ceyhan - Fevziye Cetinkaya - Ahmet Oztiirk - Iskender
Giin, Saglik 21 DSO Avrupa Bélgesi icin Herkese Saglik Politikas1 Cercevesi, Kayseri, 2000, s.151.

% Recep Vargm, Istihdam ve Isgiicii Piyasasi Politikalart, Siyasal Kitabevi, 2004, s.24.

%ICankul, a.g.e., 3.

9 Ahmet Beyarslan, Etkinlik Planlamas: Kuram ve Istihdam Sorununa Uygulanmasi, Ankara, 1976, s.57.

%Mehmet Késeoglu, “Yerel Yonetim Birliklerinin Sorunlar1 ve Céziim Onerileri”, Tiirk Idare Dergisi, Say1 468,
2010, s.95.
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Istihdamin arttirilmasina iliskin yaklasimlar, Isgiicii arz — talep dengesinin
incelenmesi ile yapilabilmektedir.** Kamu sektoriinde isgiicii arzi ve talebi oncelikli
olarak dikkat edilen bir hususken, 6zel sektorde durum biraz daha farklidir. Ozel sektor
kar amaci giiden kurulus oldugu i¢in personelden azami oranda yararlanmak
isteyecektir. Ise uygun olmayan personel siiratle degistirilir; ancak personelin ise

yetisemedigi durumda yeni bir istihdama gidilmektedir.

Istihdam planlamasi1 yapilirken istihdami gergeklesecek olan isin tanimimin iyi
yapilmasi, personelin ¢alisacagi isin belirtilmesi ve isin devamliliginin saglanacaginin
belirgin olmasi gerekmektedir. Personelin sundugu hizmetlerde aksama olmadan
devamliliginin saglanmasi is gorenlerin, isinin gerektirdigi nitelik, yetenek ve
mesleklerine gore siniflandirilmalar gerekmektedir.95 Personelin nitelik ve meslegine
gore simiflandirilmasi, bunlara verilecek olan iicretlerin de ayr1 ayr1 belirlenmesine
kolaylik saglayacaktir. SOyle ki, basit ve sorumluluk derecesi az olan bir sinifta ¢alisan
personel ile sorumlulugu yiiksek veya belirli bir uzmanlik gerektirecek vasfa sahip
personelin ayni diizeyde iicret almasi uygun degildir. Bunun ig¢in personelin belirli

nitelik ve mesleklere gore siniflandirilmasi zorunludur.

Kamu sektorii veya 0zel sektdrde istihdam edilecek personelin hak, ddev ve
yiikiimliliiklerinin kanuni olarak bir dayanaga baglanmasi gerekmektedir. Kamu
personel rejiminin esaslari, toplumda yasayanlarin ortak bir sdzlesmesi niteligindeki
hiirriyetleri anayasalarda yer almaktadir.”® Ozel sektorde veya kamu sektoriinde ¢alisan
personelin hak, 6dev ve yiikiimliiliikleri istthdam gruplarina gore, Anayasaya dayanarak
hazirlanan, kanun ve yonetmeliklerle belirlenmistir. Bu hususla ilgili aciklamalar,

istthdam gruplarinin incelenmesinde izah edilmeye c¢alisilacaktir.
Kamu sektoriinde istihdam edilen personel, 3 grupta toplanmaktadir. Bunlar:
1- Grup:
a. Genel Biit¢e Kapsamindaki Kamu Idareleri,
b. YOK, Universiteler ve ileri teknoloji enstitiileri,

c. Ozel biitceli diger idareler,

d. Diizenleyici ve denetleyici kurumlar,

%Ali Ozdemir - Nurettin Konakl, “Tiirkiye’nin Beseri Kaynaklar ve Genel istihdam Politikalar”, DPT Yaywnlari,
Ankara, 1983, 5.23.

®Nuri Tortop - Eyiip G. Isbir - Burhan Aykag - Hiiseyin Yayman -M.Akif Ozer, Yonetim Bilimi, Nobel Yayin,
Ankara, 2007, s.131.

%0nur Ender Aslan, Kamu Personel Rejiminin Anayasal Ilkeleri, TODAIE, Ankara, 2006, s.8.
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e. Sosyal giivenlik kurumlari,

f. Doner sermayeler ve kefalet sandiklart.

a. 233 sayili KHK (kanun hiikmiinde kararname) kapsaminda yer alan
KiT’ler (kamu iktisadi tesekkiilleri),

b. Ozellestirme programinda yer alan kuruluslar,

c. Kamu bankalari,

d. Ozel kanunu bulunan kuruluslar.

a. 1l 6zel idareleri,
b. Belediyeler ve bagh kuruluslari ile mahalli idare birlikleri,

c. BIT’ler (Belediye Iktisadi Tesekkiilleri).

Tablo 1.1’de goriilecegi tlizere kamu sektoriinde istihdam edilen personelin
biiyiik bir kism1 (%95) birinci grupta yer alan kamu kurum ve kuruluslarinda goérev
almaktadir. Geriye kalan %5’lik kismi ise ikinci ve ilglincii grupta istthdam
edilmektedir. Toplam kamu personelinin biiyiik bir kismini (%78) kadrolu personel
olusturmaktadir. Kamu personelinin  %72’si genel biitce kapsamindaki kamu

idarelerinde istihdam edilmistir.

Genel biitgeli kurumlarimin  personel dagilimina iliskin Tablo 1.2°nin
incelenmesinde Milli Egitim Bakanligindaki istihdamin diger bakanliklara oranla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Genel biitceli kamu kurumlarinda goérev alan personelin

biiyiik bir kism1 memur statiisiinde gorev yapmaktadir.
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Tablo: 1.1.Kamu Sektorii Istihdamina iliskin Veriler, 2011 IV Dénem.

.. . Isci . .
.. - Kadrolu | Sozlesmeli " . . Gecici .
Biite Tiri Personel Personel Sl};gdl Giesilia Personel Diger Toplam
Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri 1.991.957 57.593 | 56.134 772 20.762 | 100.000 | 2.227.218
YOK, Universiteler ve ileri teknoloji enstitiileri 184.416 1.739 2.833 612 568 0 190.168
'g Ozel biitgeli diger idareler 41.890 8.626 | 26.395| 2.824 542 0 80.277
:3 | Diizenleyici ve denetleyici kurumlar 3.167 1.792 0 0 0 0 4.959
= | Sosyal giivenlik kurumlar 29.429 168 152 0 0 0 29.749
Doner Sermayeler ve kefalet sandiklari 46.672 2.600 9.109 | 3.038 0 0 61.419
190 sayilt KHK kapsaminda yer alan diger idareler 4.533 650 1.489 109 0 0 6.781
Toplam 2.302.064 73.168 | 96.112 | 7.355 21.872 | 100.000 | 2.600.571
233 sayili KHK kapsaminda yer alan KIT ler (bagh 5.330 70.700 | 66.372 888 0 0 143.290
‘; ortakliklar dahil)
:3 | Ozellestirme programinda yer alan kuruluglar 756 5.607 16.683 | 3.711 0 0 26.757
& | Kamu bankalar 0 708 | 38414 | 1.170 0 0 40.292
Ozel kanunu bulunan kuruluslar 6.234 826 586 0 0 0 7.646
Toplam 12.320 77.841 | 122.055| 5.796 0 0 217.985
en | 11 0zel idareleri 9.032 1.629 24.513 236 0 429 35.839
§ Belediyeler ve bagli kuruluglari ile mahalli idare 82.611 16.193 | 111.134 | 7.256 0 5.507 222.701
= | birlikleri
R [ BIT ler (Belediye iktisadi tesekkiilleri) 10.132 451 3.799 | 1.006 0 6.653 22.041
Toplam 101.775 18.273 | 139.446 | 8.498 0| 12.589 280.581
Genel Toplam 2.416.159 169.282 | 357.613 | 21.622 21.872 | 112,589 | 3.099.137

Kaynak: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Calisma Hayati Istatistikleri 2011, Sayfa 106.
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Tablo: 1.2.Genel Biitgeli Kurumlarda (Basbakanlik ve Bakanliklar) Gorev Yapan Personelin Dagitimi — 2013 Ocak.

MEMUR HAKIM OGRETIM SOZLESMELI | GECICI SUREKLI | GECICI
SAVCILIK | ELEMANLARI PERSONEL PERSONEL | ISCI ISCI

BASBAKANLIK 1.339 501 62
ADALET BAKANLIGI 76.216 11.557 3.092 2.086 46
AILE VE SOSYAL POLITIKALAR 10.887
BAKANLIGI '
AVRUPA BIRLIGI BAKANLIGI 316 1
BILIM, SANAYI VE TEKNOLOJI BAKANLIGI 3.112 8 5
CEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI 9.496 91 31
EKONOMI BAKANLIGI 2.299
GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI 326
GIDA, TARIM VE HAYVANCILIK
BAKANLIGT 39.379 1.663 1.438 | 10.264 540
GUMRUK VE TICARET BAKANLIGI 10.875 6 172 7
KALKINMA BAKANLIGI 731 35
ICISLERI BAKANLIGI 22.035 609
ORMAN VE SU ISLERI BAKANLIGI 2.812 1 169 1.986
ULASTIRMA, DENiZCILIK VE HABERLESME
BAK ANLIGI 2.823 43 78
DISISLERI BAKANLIGI 3.242 2.757 48 36
MALIYE BAKANLIGI 23.133
MILLI EGITIM BAKANLIGI 847.339 64 7.109 | 16.280 10
SAGLIK BAKANLIGI 33.411 3.511 430 1.012
CALISMA VE  SOSYAL  GUVENLIK
BAKANLIGT 2.248 32 0 3
ENERJI VE TABII KAYNAKLAR BAKANLIGI 1.286 1 1
KULTUR VE TURIZM BAKANLIGI 10.216 1.524 376 2.747
MILLI SAVUNMA BAKANLIGI 6.338 19.458
TOPLAM 1.109.859 11.557 13.939 11.609 | 52.192 593

Kaynak: www.dpb.gov.tr (15/03/2013)



http://www.dpb.gov.tr/
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1.3. SAGLIK iNSAN GUCU

Saglik hizmeti sunumunda saglik sektoriiniin en 6nemli kaynagi olan saglik
insan giicli, resmi ve 0zel sektorde her tiirlii saglik hizmetini {ireten personel olarak
tanimlanabilir.”” Kilig, saglik insan giiciinli: kamu veya 6zel sektorde her tiir saglik
hizmetini iireten personelin tamami olarak tanimlamstir.*® Saglik hizmeti sunumunda
kullanilan teknolojik malzemelerin de saglik personeli tarafindan kullanildig1 g6z 6niine

alindiginda saglik personeli, saglik hizmetinin en 6nemli unsurudur.

Saglik hizmetinin etkin, verimli ve zamaninda sunulabilmesi bakimindan saglik
personelinin planlanmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Saglik insan giicii planlamasi,
toplumun kisa, orta ve uzun vadede ortaya cikacak gereksinimlerini ve cografi,
ekonomik ve sosyokiiltiirel 6zellikler ile maliyet/etkin saglik hizmeti sunumu arasindaki
orani dikkate alarak saglik hizmetini sunacak insan giicliniin planlanmasi, istihdami ve
yonetimidir.*® Genis bir tanimlama yapildiginda saglik insan giicii planlamasi, stratejik
bir yaklagim icerisinde toplumun saglikla ilgili ihtiyaclari ve bagvurulart géz oniine
alarak, saglik kurumlarinin amaglari, hedefleri ve imkéanlar1 cergevesinde, saglik
calisanlarinin yeterli nicelik, yiliksek nitelik, diizglin bir dagilim, dogru bir zamanlama
ile yapilan planlamadir. 100 Yapilan bu tanim, genel olarak kamu saglik personelinin
planlanmasi olarak goriilse de 6zel sektor saglik personelinin planlanmasi i¢in de gegerli

bir tanimdir.

Saglik personelinin dogru yerde, dogru zamanda, dogru beceride ve dogru
sayida insani bulundurulmasiyla etkin bir saglik personeli planlamasi yapilmis

101

olunacaktir.”" Belirtilen hususlar goz ardi edilerek yapilan saglik personeli planindan

beklenilen sonug alinamayabilir.

Saglik personeli planlamasinda zamanlama énemli bir faktordiir. Ozellikle kamu
kesiminde istihdam edilecek saglik personelinin ihtiyacin ileri seviyelere ¢ikilmadan
istthdam edilecek bolge ile personelin niteliginin belirlenmesi ve alima ¢ikilmasi

onemlidir. Ciinkii kamuda personel alimi uzun zaman almakta, ihtiya¢ dogduktan sonra

Selguk Koksal, “Tiirkiye’de Saglk Insan Giicii Dagilimi” (Uzmanlik Tezi), Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip
Fakiiltesi Halk Saglig1 Anabilim Dali, 1991, s.18.

%Biilent Kilig, “Tiirkiye Igin Saglik Insangiicii Planlamasi ve Istihdam Politikalar”, TSK Koruyucu Hekimlik Biilteni,
Say1: VI, 2007, s.501.

% Tiirkiye Saglik insangiicti Durum Raporu; 2008: 9.

100K111(;, a.g.e.,51.

013.9.e., 501.
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biirokratik iglemlerin uzayacagi da goz Oniine alinarak, personel planlamasinin

yapilacak olan iyi bir analizden sonra hayata gegirilmesi gerekmektedir.

Ister kamu, isterse 6zel sektdrde olsun, ihtiyacin tam olarak analiz edilmesi,
ihtiya¢c duyulan personelin niteliklerinin agik¢a belirlenmesi, yer ve zaman unsurlari
dikkate alinarak temin edilen personelin nitelik ve niceligine uygun olarak calistirilmasi
gerekmektedir. Saglikta insan kaynaklarinin yonetimi ile saglik is giliciinden, etkin ve
verimli ¢alismay1 saglayacak kosullar altinda, personelin bilgi, beceri ve yetenekleriyle
ilgili olacak sekilde azami olarak yararlanilmalidir. Bu husus ayn1 zamanda, saglik insan
giiciiniin iilke i¢indeki cografik dagilimini ve toplumla olan iligkilerini ve onlarin saglik

ihtiyaglarin1 da kapsamaktadur.'%?

Basgarili bir saglik isgiicii planlamasi, personel diizeylerinin ve degisik yetenek
ve becerideki olanlarin dikkatle takip edilerek kilit insan kaynaklar1 ihtiyacinin dikkatli
bir sekilde ele alinmasidir.’® Nitelik, nicelik, zaman ve yer unsurlarina dayanmayan
veya ihtiyacin oldugu tam olarak belirlenmeden yapilan personel aliminin 6rgiite hicbir
yarar1 olmayacaktir. Gergek ihtiyaglara dayanmayan bir personel planlama politikasi,
insan giiclinlin bosa harcanmasi1 ve giderlerin gereksiz bi¢imde artirilmasi sonucu

orgiitte zarar meydana gelecektir.*®

Saglik insan giicliniin planlanmasinin ardindan izlenecek ikinci adim saglik
hizmeti sunumunun en énemli unsuru olan saglik insan giliciinlin yonetilmesidir. Kamu
kesiminde hizmetin gerektirdigi bilgi, beceri ve donanima sahip iyi yetismis insan
giiciiniin etkin ve verimli olarak kullanilmasi 6nem arz etmektedir. 105 Saglik
personelinin planlamasi ne kadar iy1 yapilirsa yapilsin, dnemli olan istihdam edilen bu
potansiyelden etkin ve verimli olarak maksimum diizeyde faydalanmaktir. Saglik
personelinden istenilen faydanin saglanabilmesi igin saglik personelinin ydnetilmesinin

yani sira hizmet verecegi uygun ¢alisma ortaminin temin edilmesi gerekmektedir.
1.3.1. Saghk Personeli Egitimi

Saglik sektoriinde egitim; sektoriin amacina ulasabilmesi igin is goérenlerin

verimliligini ve etkinligini artirmak i¢in davranig, yetenek ve bilgilerinin iyilestirme

102 Aykut, vd.,a.g.e., 151.
108Rjchard B.Saltman - Joseph Figueras, Avrupa Saglik Reformu Mevcut Stratejilerin Analizi, Kopenhag, 1997, 5.239.
104
Cankul, a.g.e., 3.
%5 DpPT, a.g.e., 24.
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siirecidir.'® Her kurum personel istihdammna gittiginde ilk olgiit olarak egitimi baz
almaktadir. Ciinkii meslekler deneyim ve daha ¢ok egitimle kazanilan birikim sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakimdan ise almada personelin niteliginin 6énemli unsurlarinin
basinda egitim diizeyi vardir.'% Meslek egitimi iki asamadan olusmaktadir. Birincisi
okul egitimi, ikincisi ise hizmeti siirdiiriitken aldig1 egitimdir. Is gorenin ise
baslamasindan itibaren egitimi zamana, ihtiyaca ve personelin niteligine gore cesitlilik

gostermektedir. Bilgin, egitim ihtiyac1 asamalarii 5 gruba aylrmlstlr:108

1- Adaylik ve sosyallestirme egitimi,

2- Yikselme egitimi,

3- Performans egitimi

4- Degisime uyum egitimi,

5- Yoneticilik egitimi

Devlet tarafindan belirli bir mesleki grupta dogan isglicii agigin1 kapatmak i¢in o

meslekle ilgili egitim planlamasi da yapilmalidir. Devletin insan giicii yetistirilmesine
yonelik tedbirler almasi ve egitim sisteminde isgiicii a¢ig1 bulunan meslege yonelik
degisiklikler yapmasi gereklidir.109 Ulkenin ihtiyag duydugu meslek gruplarinda gorev
yapmak iizere planlama yapmasi sonucu meslek liselerinde veya iiniversitelerin ihtiyag

duyulan boliimleri agilarak is giicii acig1 kapatilabilecektir.

Personel, ise baslamadan once okullarda veya iiniversitelerde meslegiyle ilgili
egitim almaktadir. Bu egitim genel kapsamli egitim olup, okul doneminde meslege
yonelik derslere agirlik verilebilmektedir. Ortadgretim kurumlarinda ki meslek liseleri
buna ornek teskil etmektedir. Meslek liselerinde ana derslerin yani sira mesleki egitim
dersleri de verilmektedir. Universite egitiminde bu ayrim daha da belirgin hale
gelmektedir. Universite egitiminde de ana derslerin yam sira agirlikli olarak mesleki
dersler verilmektedir. Universitede egitim gorenler béliimleriyle ilgili olarak
uzmanlagmaktadirlar. Ortadgretim okullarindan veya {niversitelerden mezun olan

konusunda uzmanlasmis personel, isttihdamda daha kolay yer edinebilmektedir.'° Bu da

106 Bilgin, a.g.e., 232.

07 Bagbakanlik Devlet Planlama Teskilati Miistesarligi, “Isgiicii Piyasasi, Calisma Hayati, Istihdam ve Issizlik Ozel
Ihtisas Komisyonu, Isgiicii Piyasasi, Istihdam ve Issizlik Alt Komisyonu Raporu”, Ankara, 1994, s.4.

198 Bilgin, a.g.e., 232.

% ppT,a.g.6.9.

0 Ervilmaz, a.g.e.,299.
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kamu sektoriiniin ve 6zel sektore ihtiya¢ duydugu anda, istedigi nitelikte uzmanlasmis

kisilerin isttihdamina yardimc1 olmaktadir.

Saglik personelinin istthdaminda, ihtiya¢ duyulan bransa goére mezun olanlardan
alim yapilmaktadir. Saglik kuruluslarinin ebe, hemsire, saglik memuru, rontgen
teknisyeni vb. gibi yardimci saglik personeli, saglik meslek liselerinden mezun olarak
ise baslayabildigi gibi tiniversitelerin 6n lisans ve lisans bdliimlerinden de mezun

olduktan sonra atanabilmektedir.

Pratisyen tabip, eczaci, biyolog gibi branslar lisans boliimlerinden mezun olarak
atanabilmektedirler. Uzman tabipler ise tip fakiiltelerindeki pratisyen hekimlik egitimi
bitiminden itibaren ortalama 4 yil siiren egitim almaktadirlar. Kamu kurumlarinda
dogan saglik ve yardimer saglhk personeli ihtiyacinin, Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme

Merkezi (OSYM) araciligi ile branglarina gore istihdamina gidilmektedir.

Saglik konusu evrensel bir konu olup, insan varlig1 esas oldukg¢a giincelligini
yitirmeyecek bir husustur. Saglik hizmetini sunan personelin de istihdam oOncesi ve
istihdamindan sonras1 hizmet i¢i egitimi son derece dnemli bir husustur. Saglik egitimi,
toplumdaki birey veya gruplarin saglik konusundaki beklentilerinin karsilanmasi i¢in
gerekli olan yontemlerde meydana gelen degisme ve iyilestirme ¢abalariyla ilgilidir.111
Saglik alanindaki bu degisim ve iyilestirme siirecinde, personelin de buna ayak

uydurabilmesi i¢in egitim kaginilmaz hale gelmektedir.

Istihdam konusundaki sorunlarindan biri personel alimmin zorlugu olmakla
birlikte, halihazirdaki personelin egitimi de bagka bir sorundur. 12 Egitim faktorii
yalnizca personel istthdamindan once dikkat edilen bir husus olmayip, mevcut is
gorenlerin de seviyelerini artirict veya mevcut durumu giincelleyici bir unsurdur.
Personelin ¢alistig1 siire icinde yeniliklere, gelismelere ayak uydurabilmesi i¢in belirli
periyotlarda egitime tabi tutulmasi gereklidir. 13 Dolayisiyla ise alinan personelin
teknolojik gelismelerin is faktorlerini degistirdigi dlgiide buna paralel olarak egitime

alinmasi gereklidir.

Istihdam edilen saglik ve yardimci saglik personeli, ise girislerinden itibaren

0zellikle kamu kurumlarinda hizmet igi egitime tabi tutulmaktadirlar. Kamu kesiminde

MByrhanettin Sellioglu - Mehmet Ihsan Siimertiirk, “Avrupa’da Saghk Egitimi, Kurulus, Calismalar, Arastirma
Projeleri Meslege Hazirlama Gelecek Icin Planlar”, Uluslar arasi Saglik Egitimi Gazetesi, Cenevre, 1976, s.3.

M2 K sseoglu, a.g.e., 94.

113 Aydin, a.g.e. 203.



32

diger personel gibi saglik personeli de OSYM tarafindan merkezi smav sonucu
atandigindan, 6grenimleri sirasinda edindikleri beceri ve egitimler hakkinda bilgi sahibi
olunamamaktadir. Mevcut ise alim sisteminde miilakat yapilmamaktadir. Bu nedenle
kamu kurumlarma atanan saglik personeli bilgi ve becerilerinin artirilmasi amaciyla

hizmet igi egitime tabi tutulmaktadir.***

Kamu sektoriinde hizmet i¢i egitim Anayasa’nin 49’uncu maddesine
dayanilarak, 657 sayili DMK’nin 214 — 225. maddelerine gore yapilmaktadir. 657 sayili
DMK ’nin 55’inci maddesinde devlet memuru olarak atamasi yapilan personelin adaylik
egitiminden bahsedilmektedir. Devlet memurunun adaylik egitimi, temel egitim,
hazirlayici egitim ve uygulamali egitimden (staj) olusmaktadir. 657 sayili DMK’ya gore
hizmet i¢i egitimin nedenleri, memurun yetistirilmesi, verimlilik diizeylerinin artirilmasi
ve daha sonra alacaklar1 gorevlere hazirliktir. Devlet memurlarinin yetistirilmesinde en
onemli kaynak DMK hiikiimleri geregince hazirlanmis olan Devlet Memurlar1 Egitimi
Genel Plamidir. '™ Devlet memurlarinin egitimi ile ilgili yetkili organ Basbakanlk

Devlet Personel Baskanligi’dir.

Goreve baglatilan personel bilgi ve beceri kazanmanin yani sira, teknoloji ve
metot degisikligi sonucu, mesleklerini bu degisime uygun olarak siirdiirebilmeleri i¢in
hizmet i¢i egitime tabi tutulabilmektedir. Zamanla gegersiz hale gelen eski yontemlerin

yerine, zamana uygun teknolojilerin kullanilmasi zorunlu hale gelmektedir.

Ayrica personelin gorevde ylikselebilmesi ve kisisel becerilerini artirabilmesi
icin hizmet ici egitim diizenlenebilmektedir. Bu tiir hizmet ici egitimler personelin

motivasyonunun da artigini saglayabilmektedir.

Hizmet i¢i egitimle, personelin mesleki ve teknik bilgisinin artirilmasi,
personelin etkinlik ve verimliliginin artirilmasi, personelin halkla iligkilerinin
artirilmasi, is akisinin hizlandirilmasi ve ¢alisanin motive edilmesi amaq:lanmaktadlr.116
Kamu sektorii veya 06zel sektdrde hizmet ici egitim, teknolojik yeniliklerin siirekli

devam ettigi giinlimiizde kaginilmaz hale gelmistir.

Personele verilecek hizmet i¢i egitim, kurum iginde veya kurum disinda

verilebilmekle birlikte kurum disinda verilen egitim giinliik is ortami disina ¢ikilarak

114 Eryilmaz, a.g.e., 300.
15 Ulug, a.g.e.,333.
18 Eryilmaz, a.g.e., 301.
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U is dist

objektif diisiinmeyi saglamasi nedeniyle daha iyi sonug¢ verebilmektedir.
egitim, is goren iizerinde yapilmasi istenilen degisikligin, is basinda verilmesinin
miimkiin olmadig1 veya verimli olmayacagi durumlarda uygulanmatkt'cldlr.118 Hizmet ici
egitimler genel olarak is basinda deneyerek yapildigi gibi, organizasyon
uygulamalariyla, egitim  kurumlarinda veya  iiniversitelerdeki  egitimlerle

verilebilmektedir. Hizmet i¢i egitim veren ‘dernek’ adi altindaki kuruluglar bir¢ok

alanda hizmet i¢i egitim olanaklar1 sunmaktadirlar.

Ancak is gorenlerin meslekleriyle ilgili bilgi ve becerilerinin artirilmasina
yonelik yapilan hizmet i¢i egitimler, is goOrenlerin ¢abasiyla etkili hale
gelebilmektedir. *® Aksi halde verilen egitimden herhangi bir yarar saglanilamaz.

Sunulan egitimlerden, personelin azami oranda yararlanmasi saglanmalidir.

Kamu sektoriinde hizmet i¢i egitimin yani1 sira personelin unvan olarak
yiikselebilmesi i¢in gorevde yiikselme egitimleri de yapilmaktadir. Memurun bulundugu
unvandan ist unvanlara yiikselebilmesi icin yapilan bu egitim neticesinde basarili
olanlar yeni unvanlara atanmaktadirlar. Gorevde yiikselme egitimi hakkinda kamu
kuruluglarinin gorevde ylikselme ve unvan degisikligi yonetmelikleri bulunmaktadir.
Her kurum kendi yonetmeligine gore personelinin goérevde yiikselme ve unvan

degisikligi islemini yapmaktadir.

Saglik Bakanligi’nda personel egitimi,
1- Uzaktan Egitim: Internet araciligiyla verilmektedir.
2- Hizmet i¢i Egitim: Saglik Bakanligi Hizmet i¢i Egitim Yonetmeligi esaslarina
gore verilmektedir.
3- Sertifikali Egitim: Saglik Bakanlhigi Sertifikali Egitim YoOnetmeligi esaslarina
gore verilmektedir.
4- TUBITAK ULAKBIM’in Sunmus Oldugu Veri Tabani: Saglik Bakanligina

bagli egitim ve arastirma hastaneleri bu veri tabanindan faydalanabilmektedir.'?

Tiirkiye’nin genel olarak saglik personeli acig1 bulunmaktadir. 100.000 kisiye

diisen toplam hekim sayisinin uluslararasi karsilagtirmasini gosterir Grafik 1.1 de

"3 gee...

18Ramazan Geylan, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri”, Giines N. BERBEROGLU, (Ed.), Genel Isletme,(ss. 151
— 173), Anadolu Universitesi Acikogretim Fakiiltesi Yaymlari, No:704, 2001, s.165.

0 Ulug, a.g.e., 325 — 326.

120Recep Akdag, “Tiirkiye Saglikta Déoniisiim Programu Degerlendirme Raporu (2003 — 2011)”, Saglk Bakanhg:
Yayini, N0:891, Ankara, 5.259 — 261.



34

goriilecegi tizere, Tiirkiye’de 100.000 kisiye diisen tabip sayist Avrupa Birligi (AB)
tilkeleri ve diger iist ve orta gelir grubu iilkelere nazaran daha diigiiktiir. Hatta Diinya
Saglik Orgiitii (DSO) Avrupa Bolgesi iilkelerine oranla yaklasik yari yariya daha diisiik

sayida hekim gorev yapmaktadir.

Grafik 1.1.100.000 Kisiye Diisen Toplam Hekim Sayisinin  Uluslararasi
Karsilagtirmasi, 2010.
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Kaynak: Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, DSO World HealthStatistics 2012
Not: Tiirkiye verisi 2011 yilina aittir.

DSO Avrupa Bolgesi iilkeleri, iist ve orta gelir grubu iilkelere gore hekim
istihdamindaki eksikligimizin yani sira 100.000 kisiye diisen hemsire ve ebe sayisinin
uluslar arasi karsilastirmasina iligkin Grafik 1.2°nin incelenmesinde de ebe ve hemsire
unvanlarinda oransal olarak Tiirkiye daha diisik seviyededir. Tabloda da goriilecegi
iizere hemsire ve ebe unvaninda Tiirkiye, iist ve orta — iist gelir grubu iilkeler, DSO
Avrupa Bolgesi llkeleri, AB iilkeleri ve Diinya iilkelerine gore daha diisiik orana
sahiptir. Hatta Tiirkiye’deki ebe hemsire orani {ist gelir sinifi iilkelerin ebe ve hemsire

oraninin 1/3’1 kadardir.

Grafik 1.1 ve Grafik 1.2 deki hekim ve ebe — hemsire unvanlarinda Tiirkiye’ nin
orani diigiiktiir. Tablolardaki verilerin alindig1 kaynaklara gore yalnizca hekim ve ebe —

hemsire degil, dis hekimi ve eczaci gibi unvanlardaki oransal degerleri de daha diisiik
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kalmaktadir. Tiim bu verilere gore Tiirkiye’deki saglik is giiclinlin niifusa gore yetersiz
oldugu ve DSO standartlarina gore daha yiiksek oranda saglik personeli istihdamia
ithtiya¢ duydugu goriilmektedir.

Grafik 1.2. 100.000 Kisiye Diisen Hemsire ve Ebe Sayisinin Uluslararasi
Karsilastirmasi, 2010.
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Kaynak: Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, DSO World Health Statistics 2012
Not: Tiirkiye verisi 2011 yilina aittir.

Tiirkiye’deki saglik personeli konusundaki oransal eksikligin giderilmesi igin
etkin bir istthdam programi ile saglik personeli egitimine Onem verilmesi
gerekmektedir. Hekim acg181, egitim kalitesinin diisiiriilmemesi kaydiyla, tip fakiiltesi
sayisinin artirilmasi, mevcut fakiiltelerin kontenjanlarinin artirilmasi gibi onlemlerin
alinmasi sureti ile giderilebilir. Yardimci ve diger saglik personeli i¢in de ayn1 yolun

izlenmesi yolu ile agik kapatilabilir.

Alt gelir grubu iilkelerden st gelir grubu iilkelere go¢ yasanmaktadir. Saglik
personeli de gelismekte olan iilkelerden sanayilesmis {ilkelere tasinmaktadir. 121 gy
tasinma ile saglik personelinin orani iist gelir grubu iilkelerde yilikselmekte, alt gelir
grubu iilkelerde diismektedir. Alt gelir grubu iilkelerden iist gelir grubu tilkelere yapilan

gocler saglik personelimizin oransal yiikiinii artirmaktadir.

12lRupaChanda, Trade in Health Services, s.37.



36

1.4. SAGLIK PERSONELI iSTIHDAMI VE TURLERI

Saglik sektorii, oldukca yogun bir is giiciine sahip bir sektordiir ve diger pek ¢ok
hizmet sektoriinden ¢ok daha fazla istihdama sahiptir.122 Tirkiye’de de o6zellikle kamu

kurum ve kuruluslar1 igerisinde saglik personeli istihdami orani oldukca yl'iksektir.123

Istihdam edilecek saglik personelinin planlanmasi ve istihdamimin da niifus ve
yatak basina diisen personel sayisi ile orantili olarak yapilmalidir.”®* Saghk hizmetinin
kesintisiz sunumu igin saglik personeli istihdamindaki oran niifusun artis oranina gore
artis gosterecektir. Saglik kurulusunun bulundugu bolgenin niifusuna gore yatak sayisi

belirlenmekte ve yatak sayisina gore de saglik personeli sayisi belirlenmektedir.

Saglik hizmeti sunumunda bir¢ok gider vardir. Bu giderler arasindaki en biiyiik
pay personel gideridir. Saglik hizmetleri sistemlerindeki siirekli harcamalarindaki en
bliylk pay saglik hizmeti sunumunun en Onemli faktorii olan saglik personeli
giderleri*®® oldugundan saglik personeli istihdaminda bir énceki konuda belirttigimiz

planlamanin iyi yapilarak buna gore istihdam edilmesi gerekmektedir.

Donanimli saglik personelinin temin edilmesi, saglik sektoriiniin basarist ve
cagdas saglik hizmetinin en etkin, verimli bir bigcimde sunumunun yapilabilmesi i¢in en
onemli unsur olarak belirtilebilir. Saglik hizmetlerinin esit olarak sunulabilmesinde en
onemli faktor, bu hizmetleri yiirlitecek saglik insan giiciinlin, ¢cagdas saglik hizmeti
ithtiyaglarimi karsilayabilecek donanimda saglik sorunlarini takim anlayist iginde
calisarak c¢ozebilecek sekilde evrensel oOzelliklere ve iilkenin sartlarina gore
yetistirilmesi, iiretken bir sekilde degerlendirilmesi ve iilke capinda adil ve dengeli bir

sekilde planlanmasi ve istihdam edilmesinin gerekliligidir.126

Saglik personeli Tiirkiye’de ii¢ sektorde ¢alisma imkani bulmaktadir. Bunlar
Saglik Bakanligi, tiniversiteler ve 6zel sektor saglik kuruluglaridir. Saglik personelinin

en ¢ok ¢aligma imkéan1 buldugu kurum Saglik Bakanligr’dir.

Saglik Personelinin Sektorlere ve Unvanlara Gore Dagilimimi gosteren Tablo
1.3’te de goriilecegi lizere 2011 yil1 verilerine gére uzman hekim, pratisyen hekim,

hemsire, ebe ve diger saglik personeli ile hizmet alimi ve saglik personeli disindaki

122Carl-Ardy Dubois - Martin Mckee - Ellen Nolte, “Avrupa’da Saglikta Insan Kaynaklar”, Saghk Bakanhg:
Yayinlary, Ankara, 2011, s.1.

123 Bkz. Tablo 2.

24Cankul, a.g.e., 4.

1%5531tman ve Joseph, a.g.e., 239.

126 Saglik Bakanligi, Tiirkiye Saghk Insangiicii Durum Raporu, Ankara, 2008, s.9.
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diger personel istihdaminda Saglik Bakanligi oOndedir. Dis hekimi ve eczact
istihdaminda ise 6zel sektor, Saglik Bakanligi ve liniversitelere oranla daha ondedir.
Tablodaki verilere gore Tirkiye’deki tiim saglik c¢alisanlariin %72°si  Saglik

Bakanligi’nda, %9’u tiniversitelerde, %19’u ise 0zel sektdrde gérev yapmaktadir.

Tablo:1.3.Saglik Personelinin Sektorlere ve Unvanlara Gére Dagilimi, 2011.

Saghk Universite | Ozel TOPLAM

Bakanhg Sektor
Uzman Hekim 32.623 13.094 20.347 66.064
Pratisyen Hekim 33.523 277 5.912 39.712
Asistan Hekim 7.236 13.017 0 20.253
Toplam Hekim 73.382 26.388 26.259 126.029
Dis Hekimi 7.225 1.134 12.740 21.099
Eczaci 1.891 245 23.953 26.089
Hemsire 89.314 17.530 18.138 124,982
Ebe 46.944 663 4.298 51.905
Diger Saglik Personeli 82.201 7.011 21.650 110.862
Drger Personel ve Hizmet 181.295 8.991 18.840 200.126
TOPLAM PERSONEL
SAYISI 482.252 61.962 125.878 670.092

Kaynak: Saglik Bakanlig1 Saglik Istatistikleri Y1lligi 2011.

Saglik Bakanligi’nda 657 sayili DMK’da belirtilen 4 istthdam tiiri olan 4/A
(memur), 4/B s6zlesmeli personel, 4/C gecici personel ve 4/D’nin (is¢i personelin) yani
sira 4924 sayili Kanuna tabi sozlesmeli personel, aile hekimligi sézlesmeli personeli,
KHB sozlesmeli personeli, kamu personeli olmayan aile hekimligi sistemi s6zlesmeli
personeli ve vekil ebe/hemsire gibi degisik statiilerdeki personel istihdam edilmektedir.
Ayrica hizmet alimi1 yoluyla taseron firma elemani da istthdam edilmektedir. Her
istihdam ¢esidi farkli mali, sosyal ve 6zliikk haklara sahiptir. Asagida Saglik Bakanlig1
istihdam tiirlerinin 6zellikleri, diger istihdam tiirlerine gore mali, sosyal ve 6zliik haklar

incelenerek avantajli ve dezavantajli yonleri belirtilecektir.
1.4.1. 4-A Memur

Memur, devlet hizmetinde aylikla calisilan bir isle gorevlendirilmis kisidir. 657
sayitli DMK’nin 4/A maddesinde memur: “Mevcut kurulus bicimine bakilmaksizin,
Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve
stirekli kamu hizmetlerini ifa ile goreviendirilenler, bu kanunun uygulanmasinda memur
sayulir. Yukaridaki tamimlananlar digindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma,

planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da
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memur sayilir.” seklinde tanimlanmistir. Tanimdan da anlagilacag: tizere genel idare

esaslaria gore yiiriitiillmesi gereken islerde memur disinda personel ¢alistirilamaz.

Memur, temel Ozellik olarak “devlet yetki”sini kullanandir. Memur, kamu
yetkisini kullanmaya yetkili, belli bir statiiye bagli, devletten diizenli olarak iicretini
alan ve kadro ile devlete bagh kisidir.'*” Memur bu yetkisini kullamirken belli bir
kadroya yerlestirilmis, astlar1 ve tistleri bulunan ve bulundugu kadroya gore devlet
tarafindan maag verilen ve belli 6l¢lide kamusal hakki kullanan personel olarak genis
olarak tanimlanabilir. ~ Aslinda kamu personel sisteminin temelini memurluk

olusturmaktadir.?® Memurlar devlet yonetiminin asli ve siirekli elemanlaridir.*?®

Memurlardan ayrica Anayasa’da bahsedilmektedir. Anayasanin 128’inci
maddesinde: “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkisilerinin genel
idare esaslarina gére yiiriitmekle yiikiimlii olduklari kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir.” 130
denilmektedir. Burada DMK’daki tanimdan ayr1 olarak ‘diger kamu gorevlileri’ ibaresi

yer almstir.

5237 sayili Tirk Ceza Kanunu’nun (TCK) 6’nci maddesinin (c) bendinde:
“kamu gorevlisi, kamusal faaliyetin yiiriitiilmesine atama veya segilme yoluyla ya da

» 8L glarak

herhangi bir surette siirekli, siireli veya gegici olarak katilan kigi
tanimlanmistir. TCK’da isin goriildiigii faaliyet alanina bakilmaktadir. Eger is kamusal
faaliyetse, bu isi yiiriiten de kamu gorevlisidir. Hukuki durumu ve yaptigi goreve

bakilmaksizin kamu sektoriinde gorev yapanlar kamu gorevlisi kapsami igindedir.%

657 sayili DMK’ ’nin 36’nc1 maddesi ile bu Kanuna tabi calisanlarin simiflar

belirlenmistir. Bu madde ile memurlar on hizmet sinifina ayrilmistir.

1. Genel Idari Hizmetler Swmfi: Bu Kanunun kapsamina dahil kurumlarda
yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetleri géren ve bu Kanunla tespit edilen diger

siniflara girmeyen memurlar Genel idare Hizmetleri sinifint teskil eder.

127Birgl’.‘ll Ayman Giiler,Kamu Personeli: Sistem ve Yonetim, Imge Kitabevi, Ankara, 2005, s.13.

128ipek, Ozkal Sayan, “Tiirkiye’de Kamu Personel Sistemi: Idari, Askeri, Akademik, Adli Personel Ayrimi”, Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 64-1, 2009, 5.208.

129 Eryillmaz, a.g.e., 274.

1%0 1982 Anayasa’si.

181 5937 sayili Tiirk Ceza Kanunu.

1% Eryilmaz, a.g.e., 276.
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2. Teknik Hizmetler Swnifi: Bu Kanunun kapsamina giren kurumlarda

meslekleriyle ilgili gorevleri fiilen ifa eden ve meri hiikiimlere gore yiiksek
miihendis, miihendis, yiiksek mimar, mimar, jeolog, hidrojeolog, hidrolog,
Jjeofizik¢i, fizik¢i, kimyager, matematikgi, istatistik¢i, yoneylemci (Hareket
arastirmacisi), matematiksel iktisat¢i, ekonomici ve benzeri ile teknik 6gretmen
okullarindan mezun olup da, ogretmenlik meslegi disinda teknik hizmetlerde
calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi veya boliimlerinden mezun sehir
plancisi, yiiksek sehir plancisi, yiiksek Bolge Plancisi, 3437 ve 09/05/1969 tarih
1177 sayih Kanunlara gore tiitiin eksperi yetistirilenler ile miiskirat ve ¢ay
eksperleri, fen memuru, yiiksek tekniker, tekniker teknisyen ve emsali teknik

unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil gormiis bulunanlar,

Teknik Hizmetler sinifini teskil eder.

. Saghk Hizmetleri ve Yardimci Saghk Hizmetleri Sinifi: Bu sinif, saglhk
hizmetlerinde (Hayvan sagligr dahil) mesleki egitim gorerek yetismis olan tabip,
dis tabibi, eczaci, veteriner hekim gibi memurlar ile bu hizmet sahasinda ¢alisan
viiksek ogrenim gormiis fizikoterapist, tip teknologu, ebe, hemgire, saglik
memuru, sosyal hizmetler miitehassisi, biyolog, pisikolog, diyet¢i, saglik
miihendisi, saglk fizik¢isi, saglik idarecisi ile ebe ve hemgire, hemgire
vardimcisy, (Fizik tedavi, laboratuvar, eczaci, dis anestezi, rontgen teknisyenleri
ve yardimcilari, gevre saghgi ve toplum saghgi teknisyeni dahil) saghk savas

memuru, hayvan saglik memuru ve benzeri saglik personelini kapsar.

(Ek paragraf: 10/07/2003 - 4924 S.K./11. md.) Bu simifa dahil personel
tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetler, liizumu halinde bedeli doner
sermaye gelirlerinden odenmek kaydiyla, Bakanlik¢a tespit edilecek esas ve

usullere gore hizmet satin alinmasi yoluyla gordiiriilebilir.

. Egitim ve Ogretim Hizmetleri Simifi: Bu simif, bu kanun kapsamina giren

kurumlarda egitim ve ogretim vazifesiyle gorevlendirilen 6gretmenleri kapsar.

. Avukathk Hizmetleri Sinifi: Avukatlik hizmetleri sinifi, ozel kanunlarina gore
avukatlik ruhsatina sahip, baroya kayith ve kurumlarini yargi mercilerinde

temsil yetkisini haiz olan memurlar: kapsar.

Din Hizmetleri Swnifi: Din hizmetleri sinifi, ézel kanunlarina gore cesitli

derecelerde dini egitim gormiis olan ve dini gorev yapan memurlari kapsar.
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7. Emniyet Hizmetleri Swnifi: Bu sinif, o6zel kanunlarima gore ( Ek ibare:
08/05/2007 - 5757 S.K/md.3) ¢carsi ve mahalle bekgisi, polis, komiser muavini,
komiser, baskomiser emniyet miifettisi, polis miifettigi, emniyet amiri ve emniyet
miidiirii ve emniyet miidiirii sifatimi kazanmis emniyet mensubu memurlar

kapsar.

8. Yardimci Hizmetler Sinifi: Yardimct hizmetler sinifi, kurumlarda her tiirlii yazi
ve dosya dagitmak ve toplamak, miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol
gostermek; hizmet yerlerini temizleme, aydinlatma ve isitma islerinde ¢alismak
veya basit iklim rasatlarini yapmak; ilaglama yapmak veya yaptirmak veya
tedavi kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin temizligi ve basit bakimi ile ilgili
hizmetleri yapmak veya kurumlarda koruma ve muhafaza hizmetleri gibi
anahizmetlere yardimci mahiyetteki goérevierde her kurumun ozel biinyesine
gore ve yine bu mahiyette olmak iizere ihdasina liizum gordiigii yardimct
hizmetleri ifa ile gorevli bulunanlardan 4 iincii maddenin (D) bendinde

tammlananlarin disinda kalanlart kapsar.

(Ek: 28/03/1988 - KHK - 318/1 md.) Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine
getirilmesi gereken hizmetlerden hizmet yerlerinin ve tedavi kurumlarinin
temizlenmesi, tesisatin bakim ve isletilmesi ve benzeri nitelikteki hizmetlerin

tictincii sahislara ihale yoluyla gordiiriilmesi miimkiindiir.
(Ek fikra: 18/05/1994 - KHK - 527/1 md. ; Miilga fikra: 28/02/1995- 4081/3 md)

9. Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Simifi: Bu sinif, valiler ve kaymakamlar ile bu
sifatlart kazanmus olup Icisleri Bakanhgi merkez ve iller kurulusunda ¢alisanlar:

ve maiyet memurlarini kapsar.

10. Milli Istihbarat Hizmetleri Swmifi: Bu sumf Milli Istihbarat Tegkilat
kadrolarinda veya bu teskilat emrinde c¢alistirilanlardan 6zel kanunlarinda

gosterilen veya Basbakanlik¢a tespit edilen gorevieri ifa edenleri kapsar. 133

Ulkelerin gelismislik diizeyi ile memur sayismin niifusa oran1 arasinda dogru
orant1 vardir. Eger iilke gelismis lilke ise niifusu arttikca memur sayist da artacaktir.
Gelismiglik diizeyi diisik olan bir iilkede memur sayisinin fazla olmast devletin

hantallasmasina neden olacaktir. Tirkiye’de niifus artisina gére memur istthdami da

133 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu (23/07/1965 tarih ve 12056 sayili Resmi Gazete’de yayimlandi.)
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yillara gore artig gostermistir. Yillara gore Tiirkiye niifusu ve memur sayisina iliskin
Tablo 1.4’da goriilecegi iizere 2007 yilindan 2011 yilina niifus %9 oraninda artig
gbstermis olup, memur sayisit da dogru orantili olarak 2007 yilindan 2011 yilina %9
artis gostermistir. Kamu sektoriinde goérev yapan personelin biliyiikk bir ¢ogunlugu
memur grubundadir. Sayi olarak s6zlesmeli personel, gecici personel ve iscilerden daha

fazladirlar.

Tablo : 1.4.Yillara Gore Tirkiye Niifusu ve Memur Sayisi.

DONEM NUFUS MEMUR SAYISI
2011 74.724.269 1.824.628
2010 73.722.988 1.776.412
2009 72.561.312 1.727.376
2008 71.517.100 1.724.486
2007 70.586.256 1.717.267

Kaynak: Devlet Personel Baskanligi ve Tiirkiye Istatistik Kurumu verileri.

Devlet memuru olarak ise baslayacak olanlarin 657 sayili DMK’nin 40’inct
maddesinde belirtilen yas sartina uymalar1 gerekmektedir. Genel olarak 18 yasini
tamamlayanlar Devlet memuru olabilirler. Bir meslek veya sanat okulunu bitirenler en
az 15 yasmi doldurmus olmak ve Tiirk Medeni Kanununun 12’nci maddesine gore

kaza-i riist karar1 almak sartiyla Devlet memurluklarina atanabilirler.

Devlet memuru olarak ise baslayacaklar icin 657 sayili DMK’nin 48’inci

maddesinde belirtilen genel ve 6zel sartlara da uymalar1 gerekmektedir.

A) Genel sartlar:

1. Tiirk Vatandas: olmak,

2. Bu Kanunun 40 ict maddesindeki yas sartlarin tasimak,

3. Bu Kanunun 4’inci maddesindeki 6grenim sartlarini tasimak,

4. Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,

5. (Degisik alt bent: 10/01/1991 - 3697/1 md. ;Degisik alt bent: 23/01/2008 -
5728 S.K./317.mad) Tiirk Ceza Kanununun 53 tincii maddesinde belirtilen siireler
gecmiy olsa bile; kasten iglenen bir suctan dolayt bir yil veya daha fazla siireyle hapis
cezasina ya da affa ugramis olsa bile devletin giivenligine karst sucglar, Anayasal
diizene ve bu diizenin igleyisine karst su¢lar, (Iptal ibare: Anayasa Mah.nin 25/02/2010
tarihli ve E. 2008/17, K. 2010/44 sayili Karari ile.) zimmet, irtikap, riisvet, hirsizlik,
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dolandiricilik, sahtecilik, giiveni kotiiye kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karistirma,
edimin ifasina fesat karistirma, sugtan kaynaklanan malvarligi degerlerini aklama veya
kacak¢ilik suclarindan mahkim olmamak.
6. Askerlik durumu itibariyle;
a) Askerlikle ilgisi bulunmamak,
b) Askerlik ¢agina gelmemis bulunmatk,
c) Askerlik cagina gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut

ertelenmis veya yedek sinifa gegirilmis olmatk,

7. 53’tincii madde hiikiimleri sakli kalmak kaydi ile gérevini devamli yapmasina

engel olabilecek... akil hastaligi... bulunmamak.

B) Ozel sartlar:
1. Hizmet gérecegi sinif icin 36 ve 41’inci maddelerde belirtilen ogretim ve
egitim kurumlarimin birinden diploma almis olmatk,

. .o 134
2. Kurumlarin ozel kanun veya diger mevzuatinda aranan gartlari tasimak. 3

Devlet memuru olarak ige baglayacaklar i¢in ayrica 657 sayili DMK’nin 49’uncu
maddesi geregi sinavlara katilma sartlarina da uymak gerekmektedir. Duyurulan kamu
hizmet ve gorevlerine memur olarak girmek isteyenler, belirlenen sartlar1 yerine
getirerek bagvurularini yaparlar. Devlet kamu hizmet ve gorevlerine girmek
isteyenlerden ilan edilen sartlara haiz bulunmayanlar, bu sinavlara katilamazlar ve bu
husus bagvurulan merciiler tarafindan kendilerine bir yazi ile bildirilir. Yapilan bu sinav
OSYM tarafindan yapilmaktadir. OSYM tarafindan yapilan Kamu Personeli Segme
Siaviyla (KPSS) atama yapilabilmesi i¢in aciktan atama izni alinmasi gerekmektedir.
Kurumlarin kadrolarinin bos olmasi atama yapilmasi icin yeterli degildir. Agiktan atama
iznini Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanligi, Basbakanlik genelgeleri ve
biitge kanunlar1 dogrultusunda vermektedirler. Kurumlar i¢in bu izni almak sorun olsa
da Devlet Personel Baskanliginin ve Maliye Bakanliginin izin verdigi 6l¢iide atama

yapilabilmektedir.

4/A kadrolu personelin, izin hakki bakimindan 10 yila kadar hizmeti olanlara
(10. y1l dahil) 20 giin, 10 yildan fazla hizmeti olan personel ise 30 giin yillik izin
kullanabilmektedir. Onceki yilin izni bir sonraki yila aktarilabilmektedir. 18 aya kadar

hastalik izni (hastaliin devami halinde bu siire iki kadina ¢ikarilabilir), 3 aya kadar

134 657 sayili DMK.
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refakat izni toplam 16 hafta dogum izni, 10 giin babalik izni, ilk 6 ay 3 saat, ikinci 6 ay
icin 1,5 saat siit izni, 7 giin evlilik ve dogum izni ile bu mazeretler diginda kullanilmak

tizere 10 giin mazeret izni verilmektedir.

Her yil sendikalarla yapilan goriismeler sonucu belirlenen oranda maas zammi
alabilmekte ve Doner Sermaye Yonetmeligi hiikiimlerine gore de doner sermaye
gelirinden unvanina ve performansina gore pay almaktadirlar. 4/A kadrolu personel
ozlik hak bakimindan en cazip istihdam tiirliyken, mali hak bakimindan sézlesme
imzalayan KHB personeli ile aile hekimi ve aile sagligi elemanlarinin iicretlerinden
uzman hekim kadrosu disinda olanlar hari¢ olmak {izere daha diisiik maas almaktadirlar.
Saglik Bakanligi Atama ve Nakil Yt')netmeliginin135 16, 17, 18, 19, 20 ve 21’inci
maddelerinde belirtilen mazeretlerden kendilerine uyan herhangi biri ile 4/A

memurlarin tayin haklar1 bulunmaktadir.
1.4.1.1 Ucreti Doner Sermaye Gelirinden Karsilanan 4/A Memur

Ucreti Déner Sermaye Gelirinden Karsilanan 4/A  Memurlarm, 4/A
Memurlardan tek farki ticretlerinin kurumun doéner sermaye gelirinden karsilanmis
olmasidir. Ozliik ve diger haklar1 4/A Memur kadrosunda olanlarla aynidir. Saglik
Bakanligi tarafindan istihdam edilen bu personelin, istthdam farkliliginin ortadan
kaldirilmasi i¢in bu personelin bir kismi Genel Biitce kapsamindaki 4/A kadrosuna
nakledilmistir. Boylece Saglik Bakanligi biinyesinde ¢alisan 2506 hemsire ve 693 saglik
memuru olmak {izere toplam 3199 personel genel biitgeye gecmistir. Saglik
Bakanligi’nda bu durumdaki 94 hemsire ve 20 saglik memurunun teknik nedenlerden
dolay1 genel biitceye gecisleri yapilamamustir. 3¢ Halihazirda iicreti doner sermaye
gelirinden karsilanan 4/A memurlar herhangi bir nedenle baska bir yere tayin
olduklarinda 4/A genel biitce kadrosuna atanmaktadirlar. Bu durumda doner sermaye

kadrosuna atanan personelin sayis1 giderek azalma gostermektedir.
1.4.2. Sozlesmeli Personel

657 sayillt DMK’nin 4’iincii maddesinde sézlesmeli personel: “Kalkinma plant,
villik program ve is programlarinda yer alan o6nemli projelerin hazirlanmast,

gerceklestirilmesi, igletilmesi ve islerligi igin sart olan, zaruri ve istisnai hallere

13 Saglik Bakanhigi Atama ve Nakil Yonetmeligi (26/03/2013 tarih ve 28599 sayilh Resmi Gazete’de
yayimlandi).
138http:/mww.memurlar.biz/haber 19/12/2012.
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miinhasir olmak iizere ozel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gosteren gegici
islerde, (Degisik ibare: 25/06/2009-5917 S.K./47.mad) Bakanlar Kurulunca belirlenen
esas ve usuller cercevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel Baskanliginin goriigii
tizerine Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sézlesme

ile calistirtimasina karar verilen ve ig¢i sayimayan kamu hizmeti goreviileridir.’

seklinde degistirilmistir.
(Miilga fikra: 04/04/2007-5620 S.K./4.mad)

Ancak, yabanci uyruklularin; tarihi belge ve eski harflerle yazilmig arsiv kayitlarini
degerlendirenlerin, miitercimlerin, terciimanlarin, Milli Egitim Bakanliginda norm
kadro sonucu ortaya ¢ikan ogretmen ihtiyacinin kadrolu ogretmen istihdamiyla
kapatilamamasi hallerinde 6gretmenlerin; dava adedinin azligi nedeni ile kadrolu
avukat istihdaminin gerekli olmadigi yerlerde avukatlarini, kadrolu istihdamin miimkiin
olamadigi hallerde, * tabip veya uzman tabiplerin; Adli Tip Miiessesesi uzmanlarmmin,
Devlet Konservatuvarlar: sanatgi ogretim iiyelerinin, Istanbul Belediyesi Konservatuar
sanat¢ilarmin, bu Kanuna tabi kamu idarelerinde ** ve dis kuruluslarda belirli bazi
hizmetlerde c¢alistirilacak personelin de zorunlu hallerde sézlesme ile istihdamlar

caizdir.

(Ek fikra: 04/04/2007-5620 S.K./4.mad) Sozlesmeli personel se¢iminde uygulanacak
swmav ile istisnalar, bunlara odenebilecek ticretlerin tist sinirlart ile verilecek is sonu
tazminati miktari, kullandirilacak izinler (Degisik ibare: 25/06/2009-5917 S.K./47.mad)
, pozisyon unvan ve nitelikleri, sozlesme fesih halleri, pozisyonlarin iptali, istihdamina
dair hususlar ile sozlesme esas ve usulleri Devlet Personel Baskanliginin goriigii ve
Maliye Bakanhgimin teklifi iizerine Bakanlar Kurulunca belirlenir. (Ek ibare:
25/06/2009-5917 S.K./47.mad) Bu sekilde istihdam edilenler, hizmet sozlesmesi
esaslarina aykirt hareket etmesi nedeniyle kurumlarinca sézlesmelerinin feshedilmesi
veya sozlesme donemi igerisinde Bakanlar Kurulu karart ile belirlenen istisnalar harig
sozlesmeyi tek tarafli feshetmeleri halinde, fesih tarihinden itibaren bir yil ge¢cmedikge

s 137

kurumlarin  sézlesmeli personel pozisyonlarinda istihdam edilemezler olarak

belirtilmistir.
Sozlesmeli personel sistemi, kariyer yerine yapmakla ylikiimli oldugu is icin

sozlesme imzalayarak bu isi yapacagmi taahhiit eden herhangi bir statii ya da is

137 657 sayilh DMK..
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giivencesine sahip olmadigi ¢alisma tiirii olarak tamimlanmaktadir. **® Sozlesmeli
personel tim kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanan bir istihdam yontemidir. Her
kurumun sézlesmeli personel istihdami dayanagi farklilik gostermektedir. Mesela,
Basbakanlik ve bagh kuruluslarda mevcut olan kadrolarin disinda gosterilerek

sozlesmeli personel istihdam edilmektedir.*®

Devlet Planlama Teskilatinda (DPT) calistirilmak istenen personele yiiksek maas
verebilmek icin yeni bir formiil bulunmustur. Formiiliin adi ise kadro karsiligi
sOzlesmeli personel (KKSP) sistemidir. Bu tiir istthdam Kuruluglarin yasalarina yeni
bir hiikkiim eklenerek mevcut olan memur kadrosuna karsilik gostermek suretiyle 657
sayill DMK hiikiimlerine tabi kalmaksizin istihdam edilmislerdir. **° Bu istihdam
yontemi daha sonra Bagbakanliga bagl diger kurumlarda da uygulanmaya baslamistir.
Bu sozlesmeli istthdam tiiriindeki asil amag¢ sozlesme imzalatilan personele memur
statiisiinde alamayacag yiiksek ticreti 6demek i¢in yapilmistir. Kurullarda gorev alan
personelin iicretlerinin, diger kamu kurumlarinda c¢alisan personele gore ciddi oranda

dengesizlige sahip olmasi nedeniyle elestirilmektedir.***

Sozlesmeli personel istihdamma iliskin bir diger 6rnek de Kamu Iktisadi
Tesekkiillerinde (KIiT) gerceklesmistir. KiT lerde ilk basta memur statiisii daha sonra
ise isci statiisii azaltilarak sozlesmeli personel uygulamasma gidilmistir.*** Verilen bu
orneklerde degisik kamu kurum ve kuruluslarinin degisik olarak sézlesmeli personel

istihdam ettiklerini gostermektedir.

Sozlesmeli personel, zorunlu ve istisnai ihtiya¢ duyulan gegici islerde sdzlesme
ile ¢alistirilan kamu gorevlisi olarak tanimlanirken uygulamada bu hususa uyulmamis
ve tam tersi uygulanmlstlr.143 Bunu yaparken de yukarida verilen 6rneklerde oldugu
gibi ya kadro karsiligi ya da mevcut kadro dikkate alinmadan istihdam edilmistir.

Kamuda s6zlesmeli personel istthdamina gidilmesinin nedeni sézlesmeli personelin de

138Sayan, a.g.e., 208.

139Tayfun Akgiiner,Kamu Personel Yonetimi, DER Yayinlari, Istanbul, 2009, 5.49.

0giiha Oguz Albayrak - ipek Ozkal Sayan, “Kamuda Melez Bir Statii: Kadro Karsihigi Sézlesmeli Personel ”,
Miilkiye, Cilt XXXV, Say1:272, Ankara, 2011, s.196 — 198.

Turgut Tan, “Bagimsiz Idari Otoriteler veya Diizenleyici Kurullar”, Burhan Aykag - Senol Durgun - Hiiseyin
Yayman (Ed.), Tiirkiye’de Kamu Yonetimi, (ss. 497 — 523), Yargi Yayinevi, Ankara, 2003, s.506.

“2Hiiseyin Yayman, “1980 Sonrast Tiirkiye’de Ozellestirme Uygulamalarinin Gelisimi ve Kamu Yo6netimi Uzerine
Etkileri”, G.U.LLB.F Dergisi, Sayt: 111, 2000, s.153.

%3yayman,a.g.e., 152.
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kariyer ve liyakat ilkelerinden mahrum birakilarak kamunun sirket gibi yonetilmek

istenmesi olarak gosterilmektedir.***

Istisnai durumlar haricinde sozlesmeli personelin &zliik ve sosyal haklari
memurlara gére biraz daha kisithdir. S6zlesmeli personelin sendika, toplu sdzlesme ve
grev haklarindan yasakli olmalar1 ile birlikte 4/A memurlara taninan genel
giivencelerden yoksundurlar.'* Ancak Saglik Bakanligi’nda durum biraz daha farklidur.
Saglhik Bakanligt Maliye Bakanligi’nin vizeli kadro vermemesi sebebiyle
karsilayamadigi personel a¢ig1 icin bu ihtiyacin sozlesmeli personel sistemiyle
karsilamaya ¢alismistir. 146 Bunun disinda sadece Saglik Bakanligi’na o6zgii bir
sOzlesmeli personel sistemi de getirilmistir. Bu sistem ise 4924 sayili Kanun ile eleman
temininde giicliikk c¢ekilen yerlerdeki personel ihtiyacin1 karsilamak icin hayata
gecirilmistir. Bu sdzlesmeli personel sisteminde saglik personeli istihdaminda zorluk
cekilen koy saglik evleri ve saglik ocaklarinda calistirilmak tizere yiiksek iicret 6demek
suretiyle planlanmistir. Saglik Bakanligi’nda saglik uzmani ve oOzellikli isler igin

sozlesmeli uzman c¢alistirilmasina da imkan sag“g,lanmls‘ur.lﬂ'7

Saglik Bakanligi’nda calisan personele 6denen ek ddeme sozlesmeli personele
de 6denmektedir. Bu ek 6deme ayn1 birimde ayni unvanl kadrolu olarak ¢alisan emsali
personelin aldigi ek 6deme esas alinarak 6denmekte ve emsali kadrolu personelin aldigi

. [ . 14
ek 6demenin tist stnirim gegememektedir. **?

Diger siniflarda calisan personel i¢in gecici olma sart1 aranirken gecici olma sarti
Teknik hizmetler simifindaki gorevlerde c¢alistirilan sozlesmeli personel igin
aranmamaktadir.**® Teknik hizmetler sinifinda ¢alistirilacak personel, sozlesmeli statiiye

alinmamaktadir.

Sozlesmeli personel istihdaminda kamu kurum ve kuruluslarinda bir birliktelik
olmayip, baz1 kurumlarda kadro karsiligi, bazi kurumlarda mevcut kadro dis1 istihdam

edilmistir. Kamu kurum ve kuruluslarinin s6zlesmeli personel istihdamindaki asil amag

144 Sinasi Aksoy, “Yeni Sag ve Kamu Yénetimi”, Kamu Yonetimi Disiplini Sempozyumu Bildirileri, C.II, TODAIE

Yaymi, Ankara, 1995, 5.169.

%5 Birgiil Ayman Giiler, Yeni Sag ve Devletin Degisimi, TODAIE Yayini, Ankara, 1996, s.67.

18 Erdal Cirpici, Tiirkive'de Kamu Saghk Hizmetlerinde 1980 Sonrasi Uygulanan Neo-Liberal Ekonomi
Politikalarinin Saglik Personeli Istihdam: Uzerindeki Etkileri: Sozlesmeli Saglik Personeli Istihdaminin Elestirel Bir
Degerlendirmesi, (Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Sosyoloji Ana Bilim Dali, Aydin, 2010, s.64.

147 Akdag, a.g.e., 269.

18 Arslan Erkan, “Performansa Dayali Odeme: Saglik Bakanhg Uygulamasi”, Maliye Dergisi, Say:: 160, 2011,
5.248.

9 Eryilmaz, a.g.e.,275.
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da farklidir. Baz1 kurumlarda mevcut kadro ile yiiriitiilemeyen isi tamamlamak, bazi
kurumlarda yiiksek iicret verebilmek, bazi kurumlarda ise kadrolu bulunan is¢i ve

memurlarin eritilmesi i¢in sdzlesmeli personel istihdamina gidilmistir.

Saglik Bakanligi’nda sozlesmeli personel istthdami 3 sekilde yapilmaktadir.
Bunlar: 4/B sozlesmeli personel istthdami, Saglik Bakanligi’na 6zgli 4924 sayili
Kanuna tabi sézlesmeli personel istihdami ve hizmet alimi yoluyla yapilan sézlesmeli

personel istthdamdir.
1.4.2.1. 4-B Sozlesmeli Personel

Sozlesmeli  personel  istihdamina  dayanak  olan 15754  sayili
Kararname *° 28/06/1978 tarih ve 16330 sayili Resmi Gazete’de ™' yayimlanarak
yiiriirliige girmistir. Kapsami, merkezi, miilki, yerel ve Kamu Iktisadi Tesekkiilleridir
(KIT). Onceleri daha ¢ok KiT’lerde istihdam edilmis olan sozlesmeli personel 1985
yilindan itibaren KIT’lerin genel esaslar disina ¢ikarilmasiyla artik istihdam alan1 kamu
kurum ve kuruluslar1 olmustur. Kamuda sézlesmeli personel sayis1 giderek artmaktadir.
Universiteler de 4/B sozlesmeli personel istihdam yoluna gitmektedirler. Yillara gore
sOzlesmeli personel sayisini gosterir Tablo 1.5’de goriilecegi tizere 2001 yilindan 2011
yilina kadar sdzlesmeli personel istthdaminda %50’ye yakin bir oranda artis meydana

gelmistir.

Personel istthdaminda devlet giderek sézlesmeli personele yonelmistir. Tablo
1.4°de gosterilen 4/A personel alim1 2001 yilindan 2011 yilina %11°1ik artis gosterirken,
Tablo 1.5°de gosterilen 4/B sozlesmeli personel aliminda 2001 yilindan 2011 yilina
%46 artts meydana gelmistir. Memur oranindaki artisa nazaran sozlesmeli personel
sayisi artig1 daha yiiksektir. Memur istthdaminda memura oranla sézlesmeli personelin
istihdaminin tercih ediliyor olmasi, ileriki donemlerde memur yerine sozlesmeli
personelin daha da artacagi ve kamu sektoriinde sozlesmeli statiiniin hakim olacagin

diistindiirmektedir.

150 15754 sayili Sézlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar hakkindaki Kararname.
31 http://www.resmigazete.gov.tr/default.aspx#
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Tablo. 1.5. Yillara Gore Sozlesmeli Personel Sayisi.

YILLAR SOZLESMELI PERSONEL SAYISI
2001 199.060
2002 195.180
2003 146.316
2004 124.997
2005 134.615
2006 132.553
2007 188.875
2008 212.581
2009 236.801
2010 262.555
2011 291.155

Kaynak: Devlet Personel Baskanligi.

5917 sayili Kanunla**? degistirilen 657 sayili DMK’nin 4/B maddesine gore
sozlesmeli personel; Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan
onemli projelerin hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan,
zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina
thtiyag gosteren gegici islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller
cergevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel Baskanligi’nin goriisii lizerine Maliye
Bakanligi’nca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla smirli olarak sozlesme ile
calistirilmasina karar verilen ve isci sayilmayan kamu hizmeti gorevlileridir. Tanimdan
da anlagsilacagi tlizere 6zel bir mesleki bilgisine ve uzmanliga ihtiya¢ duyuldugunda
hizmetin gordiiriilmesi i¢in planlanmigtir. Ancak giiniimiizde memur alimi gibi 4/B
sOzlesmeli personel alimi yapilmaktadir. Maliye Bakanligt ve Devlet Personel
Baskanliginin  kisitlamalar1 sonucu acgiktan atama yoluyla personel ihtiyacini
gideremeyen Kurumlar 4/B sozlesmeli personel alimi yoluna gitmektedir. Madde

taniminin disina ¢ikilarak dogrudan bir istihdam olarak kullanilmaya baslanmistir.

525917 sayili Biitge Kanunlarinda Yer Alan Bazi Hikiimlerin flgili Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelere Eklenmesi Ile Baz1 Kanun ve Kanun Hitkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina
Tliskin Kanun.
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Ozellikle Milli Egitim Bakanlig1 ve Saglik Bakanlig1 bu statiide personel istihdamina
gitmislerdir. Kurumlarin sdzlesmeli personel istihdamina gitmelerinin nedeni, ihtiyacin
kadrolu istihdam ile kapatilamamasi sonucu hizmetin gordiiriilebilmesi i¢in yapilmustir.
Bu kadrolara da alim OSYM tarafindan yapilan KPSS puanmna gore tercihle
yapilmaktadir.

10/07/2009 tarih ve 27284 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
5917 sayili Kanunun 47°nci maddesi ile bu paragrafta yer alan “ve bu hususlara iliskin
esas ve usuller Bakanlar Kurulunca kararlagtirilr.” ibaresi “pozisyon unvan ve
nitelikleri, sozlesme fesih halleri, pozisyonlarin iptali, istihdamina dair hususlar ile
sozlegme esas ve usulleri Devlet Personel Baskanliginin gériisii ve Maliye Bakanliginin
teklifi tizerine Bakanlar Kurulunca belirlenir.” olarak degistirilerek Bakanlar Kuruluna

sOzlesmeli personel konularinda genis bir diizenleme yetkisi taninmistir.

Yukarida da anlatildig1 tizere bu maddeyle ilgili gozle goriiliir degisim olmustur.
Calisan bu kadrolan tercih ederken ilk basta problem yasamazken ileriki siirelerde
sikinti yasamustir. 657 sayili DMK’ nin 4/A maddesi kapsamindaki memurlara oranla
ozlik haklar1 daha kisithdir. 4/A da bir 6nceki yildan kalan izin devredilebilirken 4/B
sozlesmeli personelde devir yapilamamaktadir. Ayrica mazeret dogum, evlenme, 6liim
gibi mazeret izinleri 3 giin iken 4/A da bu siire daha fazladir. 4/A da tayinler daha kolay
olurken, 4/B de es durumu ve becayis haricinde tayin hakki bulunmamaktadir. Bununla
ilgili ornekler artirilabilmektedir. Goriilecegi lizere 4/B sozlesmeli personelin 6zliik
haklar1 daha kisithidir. Memuriyete ilk baslangicta ‘ne is olsa yaparim’ diyerek tercih
eden personel, bir miiddet sonra oncelikle tayin hakki olmak iizere izin vb. hususlarda

4/A personelde olan haklardan faydalanmak i¢in Kurumlarindan talepte bulunmaktadir.

4/B sozlesmeli personelin hizmet sozlesmelerinde™® belirtildigi tizere 10 yila
kadar hizmeti olanlara 20 giin, 10 yi1ldan fazla hizmeti olan personel ise 30 giin yillik
izin kullanabilmektedir. Onceki yilm izni bir sonraki yila aktarilamamaktadir. Yilda 30
giinii asmamak iizere hastalik izni kullanabilmektedirler. Ucretsiz izin haklar
bulunmayip, sadece askerlik ve dogum yapan personelin is sonu tazminati almamis
olmalar1 ve kurumlarinda bos kadro bulunmasi kaydiyla geri doniis yapabilmektedirler.
Toplam 16 hafta dogum izni, 2 giin babalik izni, ¢ocuk 1 yasina girene kadar 1,5 saat

siit izni ve 3 giin evlenme ve 6liim izin hakki bulunmaktadir. Ucretleri her yil unvana

153 4/B Hizmet Sozlesmesi.
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gore belirlenen oranda artis gostermekte olup, Doner Sermaye Yonetmeligi
hiikiimlerine gore de doner sermaye gelirinden unvanina ve performansina gore pay

almaktadirlar.

Kamu kurumlar1 arasinda 4/B sozlesmeli personel isttihdaminda bir birliktelik
yoktur. Kurumlar degisik yontemlerle 4/B sozlesmeli personel istihdamina
gidebilmektedirler. Ayrica sozlesmeli 6denen iicretlerde de farklilik gdstermektedir.
Sozlesmeli personel istihdaminda degisik kurumlar arasinda, sayisal olarak farkliliklar
goriilebilmektedir. Baz1 kurumlar sézlesmeli personel istihdamina daha az yonelirlerken
baz1 kurumlar ise sozlesmeli personel istihdamina daha ¢ok yonelmislerdir. S6zlesmeli
personel ilk taniminda belirtilen durumun disina ¢ikilarak giderek asil memur islerinde

calistirilmis ve buna gore alimlarin yapildigi goriilmektedir.

Bakanliklarin 4/B sozlesmeli personelin yeniden hizmete alinmasi ve yer
degisikli islemleri i¢in yonergeleri bulunmaktadir. Saglik Bakanligi Yonergesine™ gore
4/B sozlesmeli personelin es durumu tayini ve becayis disinda tayin haklari
bulunmamaktadir. Es durum tayininde ise esin tayin imkani bulunmayan (asker, polis,
hakim, savci, noter vs.) kamu personeli olmast zorunludur. Becayis konusunda da

sozlesmeli personelin en az 1 yil calisma zorunlulugu bulunmaktadir.

04/06/2011 tarih ve 27954 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak ytirtirliige giren
632 sayili1 Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK)155 ile 4/B ve 4924 sayil1 Kanununa tabi
calisan sozlesmeli personele 657 sayili DMK’nin 4/A maddesine gére memur
kadrosuna atanma hakki verilmistir. S6z konusu KHK’nin uygulanmasi i¢in kurumlar
genelge yayimlamis ve buna gore sozlesmeli personel kadrolu memur olarak atamalari
yapilmigtir. Yapilan bu diizenleme kamu sektoriinde sozlesmeli personel istihdami
yonteminin artik kullanilmayacagi, memur istthdamimna ydnelinecegi diisiiniiliirken,
sozlesmelilerin kadroya gecirilmesinin hemen akabinde tekrar 4/B sézlesmeli personel
alimima gidilmistir. Yeniden sozlesmeli alima gidilmesi, s6zlesmeli statiiniin ortadan

kalkacagi diislincesini bosa ¢ikartmaistir.

% Saglik Bakanhigi 4/B Sozlesmeli Personelin Yeniden Hizmete Alnmasi ve Kurum Igi Yer
Degisikligine Dair Yonerge.

%5632 sayili 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4’iincii Maddesinin (B) Fikras: ile 4924 Sayili
Kanun Uyarinca Soézlesmeli Personel Pozisyonlarinda Caliganlarin Memur Kadrolarma Atanmasi
Amaciyla Devlet Memurlar1 Kanununda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun Hiikmiinde Kararname.
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4/B sozlesmeli personelin iicretlerinin 6denmesi bakimindan Saglik Bakanligi’na

atanan s0z konusu sozlesmeli personel ikiye ayrilmaktadir.

1.4.2.1.1 Ucretleri Merkezi Yonetim Biitcesinden Odenen 4-B Sozlesmeli

Personel

Ucretleri Merkezi Yonetim Biitcesinden Odenen 4/B sozlesmeli personelin
maaglart 657 sayili DMK nin 4/A maddesi kapsamindaki memurlar gibi yapilmaktadir.
Doner sermaye Odemeleri ise yine 4/A sozlesmeli personel gibi doner sermaye
blitcesinden karsilanmaktadir. Bu personelin alim sekilleri ilan metninde agikga
belirtilmektedir. Ucretleri merkezi ydnetim biitcesinden ddenen 4/B sozlesmeli personel
genellikle doner sermaye geliri olmayan Kurumlara yapilir. Saghik Bakanligi’nda
genellikle saglik midiirliikleri, halk sagligi miidiirliikleri ile 112 acil saglik hizmetleri

istasyonlarina atamalar1 yapilmaktadir.

1.4.2.1.2 Ucretleri Kurumlarin Déner Sermaye Gelirlerinden Odenen 4-B

Sozlesmeli Personel

Ucretleri Kurumlarin Déner Sermaye Gelirlerinden Odenen 4/B sozlesmeli
personelin maaslart Kurumlarin doner sermaye gelirlerinden 6denmektedir. Doner
sermaye Odemeleri ise yine 4/A sOzlesmeli personel gibi doner sermaye biitgesinden
karsilanmaktadir. Bu personelin alim sekilleri ilan metninde agik¢a belirtilmektedir.
Ucretleri kurumlarin déner sermaye gelirlerinden &denen 4/B sdzlesmeli personel
genellikle doner sermaye geliri olan kurumlara yapilir. Saglik Bakanligi’nda genellikle
kamu hastaneleri birligi genel sekreterliklerine bagli devlet hastanelerine ve agiz ve dis

saglig1 merkezlerine atamalar1 yapilmaktadir.
1.4.2.2. 4924 Sozlesmeli Personel

Saglik Bakanligi’nca uzun yillar saglik personeli atanamayan saglik tesisleri ve
bolgelerde goniilliiliik esasina dayanan ve personelin kendi rizasi ile tercih ettigi, mali
haklar bakimindan ayni unvandaki personele oranla daha yiiksek iicret alacak sekilde
yeni bir sdzlesmeli personel istihdam modeli hayata gegirilmistir.***24/07/2003 tarih ve
25178 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 10/07/2003 tarihinde kabul

edilen 4924 sayih Kanuna®' gore Saghk Bakanlig tarafindan sozlesmeli personel

1% Saglik Bakanhg, Saghk Istatistikleri Yilligi 2011, s.35.
157 4924 sayilt Eleman Temininde Gligliik Cekilen Yerlerde S6zlesmeli Saglik Personeli Caligtirilmast Hakkindaki
Kanun.
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istihdamma gidilmistir. 4924 Kanuna tabi s6zlesmeli personelin alim amaci eleman
temininde  gligliik c¢ekilen yerlerde saglik hizmetinin etkin ve verimli
sunulabilmesidir.**® Ozellikle Dogu ve Giineydogu Anadolu Bolgesi illeri ile kdy saglik
evlerinde saglik personeli calistirilmasi amacini giitmektedir. Ucretleri ayni bransta
calisan 4/A personele gore yiiksektir. Ancak becayisten baska tayin haklar
bulunmamaktadir. Tayin imkani ve yillik izin devri disindaki 6zliikk haklart 4/A

kapsamindaki personel ile aynidir.

4924 sayil1 Kanuna tabi sdzlesmeli personelin hizmet sézlesmelerinde 910 yila
kadar hizmeti olanlara 20 giin, 10 yildan fazla hizmeti olan personel ise 30 giin yillik
izin kullanabilmektedir. Onceki yilin izni bir sonraki yila aktarilamamaktadir. izin,
sOzlesme yil1 i¢inde kullanilabilmektedir. 18 aya kadar hastalik izni (hastaligin devami
halinde bu siire iki kadina ¢ikarilabilir), Yilda 30 giinii asan hastalik izinlerinde yarim
sOzlesme ticreti 0denmektedir. Dogum yapan bayan memura 1 yila kadar ticretsiz izin,
toplam 16 hafta dogum izni, 1 ay sua izni, 3 giin babalik izni, cocuk 1 yasina girene
kadar 1,5 saat siit izni ve 5 giin evlenme ve &liim izin hakki bulunmaktadir. Ucretleri her
y1l unvana gore belirlenen oranda artis gostermekte olup, Doner Sermaye Y 6netmeligi
hiikiimlerine gore de doner sermaye gelirinden unvanina ve performansina gore pay

almaktadirlar. Yilda 1 kez Aralik ayinda becayis talebinde bulunma haklar1 vardir.

4924 sayili1 Kanun ile istthdam edilen s6zlesmeli personel mali hak bakimindan
avantajli olduklari i¢in tercih edilmis; ancak tayin haklarinin olmayisi zamanla sorun
teskil etmistir. Bu Kanuna tabi calisan sozlesmeli personelin saglik sektoriinde
caligmasiyla is giivencelerinin ortadan kalktigi 190 diigiiniilse de 10 yil boyunca
s0zlesmesi devam eden 4924 sayili Kanuna tabi s6zlesmeli personele siirekli sozlesmeli

personel olma hakk1 verilmistir.

04/06/2011 tarih ve 27954 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
632 sayili 657 Sayili DMK’ nin 4’{incii Maddesinin (B) Fikrasi ile 4924 Sayili Kanun
Uyarinca Sozlesmeli Personel Pozisyonlarinda Calisanlarin  Memur Kadrolarina
Atanmas1 Amaciyla Devlet Memurlart Kanununda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun

Hiikmiinde Kararname ile 4/B ve 4924 sayili Kanun Uyarinca calisan sozlesmeli

8Cirpici,a.g.e., 64.

159 4924 Hizmet Sézlesmesi.

¥0Giilbiye Yenimahalleli Yasar, “Tiirk Saghk Politikasinda Neoliberal Déniisiim: Elestirel Bir Degerlendirme”, Ipek
Ozkal Sayan (Haz.), Devlet Yonetim Bilimi Kamu Yonetimi Biirokrasi Yerel Yonetimler Prof.Dr.Kurthan FISEK I¢in
Yonetim Uzerine,Ankara Universitesi Basimevi, Ankara, 2010, s.278.
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personele 657 sayillt DMK’nin 4/A maddesine gére memur kadrosuna atanma hakki
verilmigtir. S6z konusu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin uygulanmasi i¢in Kurumlar
Genelge yayimlamis ve buna gore sozlesmeli personel kadrolu memur olarak atamalari
yapilmustir. 4924 sozlesmeli personele 4/A memur kadrolarina gegme hakk: verildikten
sonra bu kadrolar erimis; ancak tlicret avantaji nedeniyle hala bu kadroda calisan

personel bulunmaktadir.
1.4.2.3. Aile Hekimi ve Aile Saghgi Elemanlari

Tiirkiye’de aile hekimligi sistemi 09.12.2004 sayili Resmi Gazete'de

yayimlanarak yiiriirlige géren 5258 sayili Kanun '®

ile pilot il Diizce secilerek
baslamustir. Iller, Bakanhigin belirledigi takvime gore peyderpey bu sisteme dahil
olmuglardir. 2010 yili sonu itibariyle tiim iller aile hekimligi sistemine dahil

olmuslardir. Su an tiim Tiirkiye'de uygulamasi devam etmektedir.

Saglik sisteminin giris kapist olarak nitelendirilen aile hekimligi modeli 6zellikle
pilot uygulamasinin yapildig1 illerde, birinci, ikinci ve ii¢lincii basamak saglik
hizmetleri sistemini derinden etkilemistir.’® Aile hekimligi sisteminin finans kaynagi

ise Diinya Bankasi’nin verdigi kredileridir.

Aile hekimi olarak sozlesme imzalayabilmek i¢in, aile hekimi uzman olmak
gerekmektedir. Aile hekim uzmaninin yani sira aile hekimligi egitimi almig pratisyen

hekimler de aile hekimi olarak s6zlesme imzalayabilmektedirler.

Aile hekimi veya aile saghg elemam olabilmek igin 11 Valisi veya
gorevlendirecegi makam tarafindan sozlesme imzalamak suretiyle gorev
yapabilmektedirler. Sozlesme imzalatilmasinin asil nedeni 657 sayilt DMK’ya tabi
personele gore daha fazla maas Odenmesi i¢indir. Sozlesme imzalatilmas: aile

hekimlerine bazi yiikiimliilik getirmistir.

[k basta sdzlesme siiresi 1 mali yil olarak belirlenmisse de siire daha sonra 2
mali yil olarak revize edilmistir. S6zlesme imzalayan aile hekimi veya aile saghg
elamaninin asli kadrolar1 ile iligkileri devam etmektedir. Bu personel sodzlesme
imzaladiktan sonra iicretsiz izne ayrilmig sayilmaktadir. S6zlesmeli personel istediginde

sOzlesmesinde belirtilen silirede miiracaat ettii takdirde gorevinden g¢ekilerek asli

1615758 Sayil1 Aile Hekimligi Pilot Uygulamasi Hakkindaki Kanun.
182Naim Nur - Sefa Levent Ozsahin - Selma Cetinkaya - Haldun Siimer, “Saglik Ocagi Caliganlart Agisindan Aile
Hekimligi Modeli”, TAF Preventive Medicine Bulletin, 2009, s.13.
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kadrosuna geri donebilmektedir. Geri doniisiinde kadro fazlaligi da olsa eski kurumuna
tekrar atanmaktadir. Bu personelin sézlesme donemindeki hizmeti derece ve kademe

yoniinden kideminde degerlendirilmektedir.

Saglik Bakanlig1 disindaki Bakanliklarda gorev yapan hekimler de aile hekimligi
sOzlesmesi imzalayabilmektedir. Dolayisiyla bakanlik dis1 personel de aile hekimligi

sistemine dahil olabilmektedir.

Aile hekimligi sozlesmesi imzalayan tabip, diger illerde miinhal bulunan
sOzlesmeli aile hekimligi birimlerini tercih edebilmektedir. Bunun i¢in ¢alistig1 ilde en
az 1 yil siireyle sozlesmeli statiide aile hekimi olma sarti aranmaktadir. Aile hekimi,
sozlesme imzalayarak baska bir ile gittiginde Saglik Bakanligi’nca yeni sozlesme

imzaladig ile naklen atamasi gerceklestirilmektedir.

Aile hekimi olarak gorev yapmakta iken Tipta Uzmanli Simavini (TUS) kazanan
hekimin sozlesmesi devam ettirilerek egitimine devam edebilmektedir. TUS’u
kazanarak aile hekimi asistani olan hekimler saha egitimlerini aile hekimi olarak
stirdiirebilmektedirler. Aile hekimleri ve aile sagligi elemanlarinin sdzlesmeli olarak

gecirdikleri siireler i¢in intibaklari da yapllmaktadlr.163

Bu statiide s6zlesme imzalayan personelin 1 yilda 30 giin izin hakk: vardir. Bu
siire, sozlesmeyi yilbasinda imzalayan i¢in gegerlidir. Y1l i¢inde bir tarihte sdzlesme
imzalanirsa orantili olarak izin siiresi hesaplanmaktadir. Yillik izin bitiminde 5 giin
daha mazeret izni verilebilir. 1 yilda 10 giin tek hekim rapor alma hakki vardir. 10
giinden sonrasi1 heyet raporu gerektirir. 1 yilda toplam 10 ar giinliik donemler halinde 40
giine kadar tek hekim raporu alabilir. Toplam 16 hafta iicretli dogum izni, 5 giin dogum
ve Oliim izni ile bu mazeretlerin disinda kullanilmak {izere 5 glin mazeret izin haklari
vardir. 10/09/2011 tarih ve 28050 sayilt Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
2011/2101 Karar Sayili Y énetmelik*® hiikiimlerine gore ticret 0demesi yapilmaktadir.
Yukarida da belirtildigi lizere diger istihdam tiirlerine gore licret konusunda daha

avantajli durumdadirlar.

163 Akdag,a.g.e., 270.
184201172 101 Karar Sayih Aile Hekimligi Uygulamasi Kapsaminda Saghk Bakanlifinca Caligtirilan Personele
Yapilacak Odemeler le Sézlesme Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yénetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Y dnetmelik.
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1.4.2.3.1. Kamu Personeli Olmayan Uzman Tabip, Tabip Ve Aile Saghg:

Elemam

Saglik Bakanligi'nca 5258 sayili Aile Hekimligi Pilot Uygulamasi Hakkindaki
Kanunun 3'lincli maddesine dayanarak Maliye Bakanligi'ndan vize alinarak 2011
yilinda 3000 kamu gérevlisi olmayan aile saghgi elaman1 alimina gidilecegi Genelge'®®
ile illere duyurulmustur. 02/01/2011 tarihli ve 28103 (Miikerrer) sayil1 Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiiriirliige giren 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname 166 jle Saglik
Bakanlig1 ile Bagli Kuruluslarinin yeniden yapilandirilmasi amaglanmis olup, mezkur
KHK ile Bakanlik Teskilatinin degisiklige gidilmesi nedeniyle Tiirkiye Halk Sagligi

167

Kurumu Bagkanligi’nin Genelgesi ' ile alimlarin s6z konusu yazi dogrultusunda

yapilacagi ve bir dnceki Genelgenin yiiriirliikten kalktigr bildirilmistir.

10/09/2011 tarih ve 28050 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
2011/2101 Karar Sayili Aile Hekimligi Uygulamas1 Kapsaminda Saglik Bakanliginca
Calistirlan Personele Yapilacak Odemeler ile Soézlesme Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Y6netmelik hiikiimlerine gore ticret ddemesi
yapilmaktadir. Caligma saatleri ve izinler konusunda kamu personeli olan aile hekimi ve

aile saglig1 elemanlarininki gibidir.

Bu istihdam tiirtinde amag aile sagligi elemani ihtiyacinin giderilemedigi aile
hekimligi birimlerinde gorev yapacak aile sagligi elemam acigini kapatmaktir. Bu
istihdam sekli, aile hekimi ve aile saghigi elemani ihtiyacinin karsilanamadigi
pozisyonlar i¢in yapilmaktadir. Daha ¢ok aile sagligi elemam i¢in kullanilan bu
istihdam seklinde herhangi bir sinava tabi tutulmadan; KPSS puanina dahi bakilmadan
dogrudan dogruya ebe, hemsire veya saglik memuru olmasina bakilarak sézlesmeyi
imzalayacak olan aile hekiminin inisiyatifiyle alimi yapilmaktadir. Bu husus firsat

esitligine aykir1 bir durumdur.
1.4.2.4. Kamu Hastane Birlikleri Sozlesmeli Personeli

Kamu hastanelerinin 6zel isletmeler gibi bir yonetim kurulu tarafindan
yonetilmesi tasaris1 2007'de Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisinin giindemine alinmigsa da

2010 yilinda Genel Kurula sunulmustur. Tasarinin ad1 'Kamu Hastane Birlikleri Kanunu

185 Saglik Bakanligi Temel Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin 01/07/2011 tarih ve 22100 sayih Genelgesi.

%8 663 sayili Saglik Bakanhgi ve Bagli Kuruluglarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkindaki Kanun Hitkmiinde
Kararname.

17 Tiirkiye Halk Saghg: Kurumu Baskanliginimn 03/12/2012 tarih ve 1238 sayili Genelgesi.
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Tasarist' iken 02.11.2011 tarih ve 28103 sayil1 Miikerrer Resmi Gazete'de yayimlanarak
yirlrliige giren 663 sayili Saglik Bakanligt ve Baglhh Kuruluslarinin Tegkilat ve
Gorevleri Hakkinda Kararname olarak yayimlanmistir. Bu KHK ile sadece kamu
hastane birliklerinin teskilat yapisi olusturulmamis, Bakanligin 4 bagh kurulusunun

teskilat yapisi tesekkiil ettirilmistir. Bu kuruluslar:

1- Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu,

2- Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu,

3- Tiirkiye Ilag ve Tibbi Cihaz Kurumu,

4- Tirkiye Hudut ve Sahiller Genel Midiirligiidiir.

Her bir kurulugun kendi personelini atama hakk1 verilmistir. Dolayisiyla Saglik

Bakanligi’nin ana teskilat yapisindan ayr1 alim yapilabilmektedir.

Bu konu baslig1 altinda deginecegimiz asil konu personel istihdamiyla ilgili
olarak diger kuruluslardan farklilik igeren Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu'dur. Bu
kurumun sorumlu oldugu kuruluslar, 2. ve 3. basamak devlet hastaneleri ile agiz ve dis
sagligi merkezleridir. Ildeki tiim bu kuruluslar genel sekreterlik catis1 altinda bir
yonetim tarafindan yonetilmektedir. 02.11.2012 tarihinde Tiirkiye’de faaliyete gegen 87
Genel Sekreterlik bulunmaktadir. Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu'nun tasra teskilati

Sekil 1.1 de gosterilmistir.
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GENEL SEKRETER

HASTANE YONETICIiSi

NOT: 1- Hastanedeki Miidiirliikklerin sayis1 4’e ¢ikartilabilir.
2- genel sekreter tarafindan belirlenen sayida bashekim yardimciliklar: ve
midiir yardimeiliklart olusturulur.

Sekil 1.1. Kamu Hastane Birlikleri Tagra Tegkilat Yapisi.
Tabloda belirtilen kadrolara 663 sayili KHK'nin 32'nci maddesi ve ekindeki (1)
sayili cetvelde belirtilen 10300 so6zlesmeli kadro ihdas edilmistir. Kamu hastane
birliklerinde gorev alacak personelin sdzlesme siireleri 2 y1l olarak belirlenmistir.

Tablo 1.6. S6zlesmeli Personel Pozisyon Unvan ve Sayilar1 (IT) Sayili Cetvel.

POZISYON UNVANI POZISYON SAYISI
GENEL SEKRETER 100
TIBBI HIZMETLER BASKANI 100
IDARI HIZMETLER BASKANI 100
MALI HIZMETLER BASKANI 100
UZMAN* 2000
HASTANE YONETICISI 500
BASHEKIM 850
MUDUR 1700
BASHEKIM YARDIMCISI 2000
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MUDUR YARDIMCISI 2400
BURO GOREVLIST** 450
TOPLAM 10300

Kaynak: 663 Sayili KHK.

Tablo 1.6 da belirtilen tiim unvanlarda gorev yapabilmek igin sozlesme
imzalamak zorunludur. S6zlesme imzalayarak gorev alabilmek i¢in 663 sayili KHK'da
belirtilen sartlar1 tasimak zorunludur. S6zlesme imzalayan personel, aile hekimi ve aile
saglig1 elemanlarida oldugu gibi iicretsiz izne ¢ikmaktadir. Ozliik haklari iicretsiz izinli
oldugu siirece devam etmektedir. S6zlesme imzalayan personel, belirtilen siirede talep
etmesi halinde 6nceki kurumuna ve kadrosuna geri donebilmektedir. Aile hekimi ve aile
sagligr elemaninda oldugu gibi sézlesme imzalatilmasinin amaci daha yiiksek iicretten
faydalanilmasinin 6niinlin acilmasidir. 657 sayili DMK’ya tabi personele oranla ¢ok
daha yiiksek oranda iicret alinabilmektedir. Ildeki saglik kuruluslar1 A, B, C, D ve E
grubu seklinde siniflandirilmis olup, sdzlesmede belirtilen siirede yerini koruyamama

veya gruptan diisme oldugunda yonetimin sézlesmesi feshedilmektedir.

Kamu hastane birliklerinde gorev alacak sozlesmeli personelin  hizmet
sozlesmesine'®® gore bu personelin 10 yila kadar hizmeti olanlara 20 giin, 10 yildan
fazla hizmeti olan personel ise 30 giin yillik izin kullanabilmektedir. Onceki yilin izni
bir sonraki yila aktarilamamaktadir. Izin, sdzlesme yili i¢inde kullanilabilmektedir.
Yilda 30 giin hastalik izni, esinin dogum yapmasi, evlilik ve 6liim halinde 3 giin ticretli
mazeret izni verilir. 16 hafta {icretli dogum izni, ¢cocuk bir yasina gelene kadar giinde
1,5 saat siit izni, s6z konusu haller disinda 10 giin mazeret izni verilebilmektedir. Diger

hak ve d6devlerine iliskin hususlar sdzlesmelerinde mevcuttur.

663 sayilh KHK’da belirtilen (III) sayili cetvele gore iicret 6demesi
yapilmaktadir. Maas 6demeleri her ayin 15’inde pesin olarak yapilmaktadir. 20/11/2012
tarithli ve 1156 sayili Bakanlik Onay1 ile 02/11/2012 tarihinden itibaren ylirtirliige giren

Yénerge169 ile ek 6deme oranlari tekrar belirlenmistir.

168 K amu Hastane Birliklerinde gorev alacak sézlesmeli personelin hizmet sézlesmesi.
189 amu Hastaneleri Birliklerinde Sézlesmeli Personele Ek Odeme Yapilmasina Dair Ydnerge.
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Tablo 1.7. Kamu Hastane Birlikleri Sozlesme Ucreti Cetveli (111) Sayil1 Cetvel.

.. Ek
Sozlesme | -
Unvam Ucreti Odeme
Oram % Tavan
Oram %

Genel Sekreter

a) Profesor, Dogent, Egitim Gorevlisi 200 550

b) Uzman Hekim, Hekim* 200 400

c) Diger 200 300
Baskan

a) Profesor, Dogent, Egitim Gorevlisi 150 600

b) Uzman Hekim, Hekim* 150 450

c) Diger 150 300
Hastane Yoneticisi

a) Profesor, Dogent, Egitim Gorevlisi 150 600

b) Uzman Hekim, Hekim* 150 450

c) Diger 150 300
Bashekim

a) Profesor, Dogent, Egitim Gorevlisi 150 600

b) Uzman Hekim, Hekim* 150 450

c) Hekim 150 200
Bashekim Yardimcisi

a) Uzman Hekim 150 270

b) Hekim 150 180
Miidiir 100 125
Miidiir Yardimcisi 75 75
Uzman 100 125
Biiro Gorevlisi 50 50

(*) Tip alaninda doktora yapmis tabip veyahut hukuk, kamu y6netimi, isletme ve
saglik yonetimi alaninda lisans, yiiksek lisans veya doktora egitimi almis tabip
Kaynak: 663 sayili KHK.

663 sayili KHK'nin 32’nci maddesinin 4’{incii bendinde: “Genel Sekreterlikte
uzman olarak istihdam edilecek personelin alaninda en az lisans diizeyinde ogrenim
gormiis olmasi ve kamu veya ozel sektorde en az 3 yil is tecriibesine sahip olmast
gerekir. Acgiktan alinacak uzman ve biiro gorevlilerinin Kamu Personeli Seg¢me
Stnavindan en az yetmis puan almis olmalari sarttir. Uzman ve biiro gérevlilerinin
Birliklere dagilimi, ise alinma usiil ve esaslari Kurum tarafindan belirlenir. Agiktan
istihdam edilen uzmanlarin oram Birligin toplam uzman sayisimin yiizde ellisini
gecemez.” denilmektedir. Maddeden anlasilacagi lizere uzman ve biiro eleman1 devlet
memuru olmayanlardan da temin edilebilecektir. Devlet memuru olmayan Uzman ve

biliro elemanina sozlesme imzalatilarak devlet kurumlarinda istihdam edilmenin Onii
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acilmigtir. Bu personelin alim1 da kamu personeli olmayan aile sagligi elaman1 alimi
gibidir. Inisiyatif tamamiyla genel sekretere birakilmistir. Dolayisiyla firsat esitliginden

s0z etmek miimkiin degildir.

Devlet memuru olmayanlarin da Genel Sekreterlik bilinyesinde goreve
alabilmesiyle 0zel sektorden kamu sektoriine gegisin acilmasi, Ozel sektordeki
yetenekli is giiclinlin kamuya gegisinin saglanmasi olarak goriinse de bu durum sadece

alt dereceli unvanlar i¢in kullandirilmaktadir.
1.4.3. 4-C Gegici Personel

657 sayili DMK’ nin 4/C maddesinde gecici personel; bir yildan az siireli veya
mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Dairesinin ve Maliye Bakanliginin
goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen
ticret ve adet simirlart ig¢inde sozlesme ile ¢alistirilan ve is¢i sayilmayan kimselerdir
olarak tanimlanmigtir. Tanimdan da goriilecegi lizere s6zlesme ile galistirilan, belli bir

donemi kapsayan ve isci sayllmayan personeldir.

Glinlimiizde 4/C’li personel kamuoyunda, Ozellestirme sonucu agikta kalan
personelin bu statliiye gecirilmesi ve kurumlara dagitilmasi sonucu duyulmustur.
TEKEL personelinin bu statiiye gecirilmesi ve 06zlilk haklarinin iyilestirilmemesi
sonucunda eylem yapmalar1 ile dikkatler bu konuya cekilmistir. TEKEL personeli
tarafindan yapilan eylem neticesinde 4/C’li personelin haklar1 biraz daha
iyilestirilmigtir. 08/07/2012 tarih ve 28347 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Bakanlar

Kurulu Karar*"

ile 4/C’li personelin 11 ay olan caligma siireleri 11 ay 28 giin olarak
degistirilmistir.

4/C statiisiindeki gecici personelin doner sermaye hakki bulunmamaktadir.
Konuya iligkin yerel mahkemelerce alinan kararlar vardir. Ancak konuyla ilgili
mevzuata gecen haklari bulunmamaktadir. Cesitli sendikalarca Avrupa Insan Haklari

Mahkemesi’ne (AIHM) konu tagmmustir.

Maliye Bakanligi Genelgesi'™ ile 4/C gegici personele mesai saatleri disinda
aylik 50 saati gecmemek iizere fazla g¢alisma {icretinin Odenebilecegi hiikmiinii
getirmistir. Bu Genelgeye gore 4/C gegici personel mesai dist ¢alismasi durumunda

fazla ¢calisma ticreti alabilmektedir.

17095/06/2012 tarih ve 2012/3339 sayili Bakanlar Kurulu Karari.
Maliye Bakanhigi Personel Genel Miidiirliigiiniin 01/08/2012 tarih ve 14960 sayili 2012/50 Genelgesi.
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04/02/2010 tarih ve 27483 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Bakanlar Kurulu

172

Karar1™'“ ile 4/C personele is sonu tazminati hakki verilmistir.

4/C gecici personelin hizmet sdzlesmesine gore bu personel calistigi her ay
icin azami 2 giin Ucretli izin verilebilir. Ge¢gmis aylarda kullanilmayan izinler toplu
kullanilabilir. Gegici personele, resmi tabip raporu ile kanitlanan hastaliklar i¢in yilda
30 giinii gegmemek tizere iicretli hastalik izni verilebilir. Hastalik sebebiyle Sosyal
Giivenlik Kurumu’nca 6denen gegici is goremezlik 6denegi ile is kazasi veya meslek
hastaligi sonucu baglanan siirekli i3 goremezlik geliri ilgilinin {cretinden
diisiilmektedir. Ucretsiz izin haklar1 yoktur. Toplam 16 hafta dogum izni verilir. 2 giin
babalik izni, 3 giin evlilik ve 6liim izni ile dogum yapan bayan personele cocugu 1

yasina gelene kadar giinde 1,5 saat siit izni verilir. Annenin saat segme hakki vardir.

Bagka vilayete tayin olmak isteyen 4/C gegici personel, talebini bagli bulundugu
Miidiirliklerine her yil Ekim ay1 igerisinde sunabilmektedirler. Tayini ¢ikmasi
durumunda sonraki mali yilda yeni sézlesmesini, tayin oldugu ilde imzalamaktadir. Bu
personelin 1l igerisindeki calisma birimlerine dagilimi I Onaymna tabidir. Mali
yilbaginda ilgililerin ¢aligma yerleri Valilik Onay1 alinarak belirlenmekte ve buna gore

Kararnamede belirtilen siire i¢in sozlesme imzalatilmaktadir.

Her yil Bakanlar Kurulu Karar1 ile ¢ikan Kamu Kurum ve Kuruluslarindaki
Gegici Mahiyetteki Isleri Yiiriitmek Uzere Gegici Personel Istihdami ve Bu Personele
Odenecek Ucretler Hakkindaki Karara gore maas ddemesi yapilmaktadir. Bu personele
doner sermaye ek ddemesi yapilmamaktadir. Ayn1 Bakanlik biinyesinde ¢aligmalarina
ragmen bu personelin doner sermaye ek ddeminden pay almamalart esitlige aykiridir.
Ayn1 birimde ayni i1 yapan farkli statiideki personelden birinin doner sermayeden ek
O0demesi almasi, digerinin alamamasi ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yasatmakta ve

personelin performans ve motivasyonunu diigiirmektedir.

Yukarida ifade edilen degisikliklerle mali haklar1 gelistirilen 4/C gegici
personelin sosyal ve mali haklari, ayn1 kurumlarda ¢alisan 4/A ve 4/B personele oranla
cok diistiktiir. Bu da genel olarak ayni isi yapan kamu personeli arasinda problemler

yagsanmasina neden olmaktadir.

1722009/15759 sayili Bakanlar Kurulu Karari.
178 4/C Gegici Personel Hizmet Sozlesmesi.
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Bu statiideki personelin kamuda farkli kurumlarda, branslarinin disinda
calistirilmas1 ve kisitli haklar verilmesinin yani1 sira Ozellestirme kapsamina giren
kuruluglarda g¢alismaya devam edenlerin de sorunlari1 devam etmistir. Kamuya ait
kuruluglarin 6zellestirilmesinin ardindan burada gdrev yapan personelin 4/C statiisiine
gecirilmesinin yani sira Ozellestirmenin ardindan isten ¢ikarimlar da baska bir sorun

haline gelmistir.'™

4/C gegici personel calisma kosullari, mali, sosyal ve 6zliikk haklar bakimindan

1% Kamu calisanlar1 arasinda en alt mali ve

sozlesmeli personelden de daha alttadir.
sosyal haklara sahip istihdam tiirii 4/C gegici personel statiistidiir. Bu tiir istihdamla
esnek, giivencesiz ve ucuz istihdam bigimi ortaya ¢ikmistir.'’® 4/C gecici personelin
mali ve sosyal haklar gelistirilmeye calisilsa da kamuda calisan diger istihdam tiirlerine
gore en alt durumdadir. Bakanlar Kurulu hangi iicretle ¢caligmalarini uygun gordiiyse o

ticretle ¢aligmak zorundadirlar. Genel olarak belirsizligin oldugu bir istthdam tiirtidiir.
1.4.4. 4-D Isci

657 sayili DMK’nin 4/D maddesinde is¢i; ayn1 Kanunun (A), (B) ve (C)
fikralarinda belirtilenler disinda kalan ve ilgili mevzuat1 geregince tahsis edilen siirekli
is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is soézlesmeleriyle calistirilan stirekli isgiler ile
mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde
ilgili mevzuatina gore gecici 1§ pozisyonlarinda 6 aydan az olmak {izere belirli siireli 1
sozlesmeleriyle c¢alistirilan isciler “gecici isciler” olarak tanimlanmistir. Tanimdan da
goriilecegi lizerine 4/A Memurlar, 4/B S6zlesmeli Personel, 4/C gegici personel disinda
kalan tiim personelin 4/D is¢i personel oldugunu, yukarida sayilan siniflara dahil
edilemeyen tiim personelin 4/D sinifindan sayilacagi anlagilmaktadir. Bu personel
sOzlesmesinde belirtilen siireye gore, belirtilen gorevlerde calistirilmaktadirlar. 4857
sayili Is Kanununda®’ ise; “Bir is sozlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisiye is¢i,
isci alistiran gergek veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmaya kurum ve kuruluslara
isveren, is¢i ile isveren arasinda kurulan iliskiye is iligkisi denir.” olarak tanimlanmstir.
Bu Kanunda goriilecegi tlizere sadece 06zel degil, kamu kurumlarinda da isci

calistirilabilecegi goriilmektedir. Kamu Kurum ve Kuruluslarinda calistirilacak isgi

1% yayman,a.g.e.,154.

175 sayan,a.g.e.,210.

®Mesut Giilmez, “TBMM 4/C’lileri: Sendika Karsit1 Gegici Personel Istihdami”, Calisma ve T oplum, Say1:2011/3,
2011, s.68.

177 4857 sayili Is Kanunu.
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personel i¢in herhangi bir istisna ve 0zel kaide getirilmemistir. Kamuda is¢i tamamu ile

[s Kanuna tabii olarak calistirilmaktadir *®

Isciler DMK hiikiimleri kapsami
dlslndadlrlar.179 Bu husus sadece isciler i¢in degil igverenler i¢in de aynidir. Dolayisiyla
Ozel sektor isvereni ile kamu kesimi isvereni arasinda kanun ve mevzuat agisindan bir

farklilik bulunmamaktadir.

Kamu kurum ve kuruluslarina 4/D kapsamindaki personel alimi, Is ve Isci
Bulma Kurumu (IS — KUR) araciligiyla yapilmaktadir. Alim1 yapilacak bu kapsamdaki
personelin niteligi, siiresi ve sayisi belirtilerek IS — KUR tarafindan miiracaatlar
alinmaktadir. Istenilen saymin iizerinde miiracaat olmas: halinde IS — KUR tarafindan
smnav yapilmasi zorunludur. Kamu Kurum ve Kuruluslarinda calisan is¢i personel
calisma siiresi bakimindan ikiye ayrilmaktadir. Siiresi 6 aydan az olan mevsimsel is¢iler
ile hizmet siiresi belli olmayan siirekli is¢ilerdir. Bu ayrim soézlesmede acik olarak
belirtilmelidir. Hizmet siiresi belli olmayan isciler daimi veya kadrolu isci olarak da

adlandirilmaktadir.

Yukarida da deginildigi gibi hizmet siiresi belirli olan personelin ¢alisma siiresi
sozlesmesinde agik olarak belirtilmesi gerekmektedir. Bu hususa dikkat edilmemesi
durumunda hukuki sorunlar ¢ikabilmektedir. Zira bu konuda kamuda sikintilar
yasanmis ve yargiya intikal etmistir. Kamuda istihdam edilen is¢i personel i¢in kapsam
i¢i ve kapsam dis1 olarak ayrim yapilmaktadir. Bu ayrim 6zellestirmeyle birlikte ortaya
cikmistir. Ozellestirmesi yapilan Kamu Iktisadi Tesekkiilii iscileri i¢in kullanilmistir.
Toplu is sozlesmelerindeki sartlardan yararlananlar ‘kapsam i¢i’, toplu is
sozlesmelerindeki  sartlardan  yararlanamayanlar ise  ‘kapsam disi”  olarak
adlandirilmaktadir.’® Kapsam dis1 is¢i personel, yoneticilik gorevi olan veya toplu is
goriismesi kapsami diginda bir niteligi olan isciler i¢cin kullanilmaktadir. Kamuda
calisan isci personelin sozlesmelerinde yazan ikramiyeleri ve sosyal haklar ile
memurlardan daha cazip maas aldiklar1 sdylenebilir. Ayrica emekliliklerindeki tazminat

bakimindan da genel olarak memurlardan daha fazla ikramiye alabilmektedirler.

Yilda 1 ay (yol izni harig) iicretli izin verilebilir. Yillik izine rastlayan ulusal
bayram genel tatil ve haftanin Pazar giinleri ile hastalik izinleri yillik izine eklenir.

Izinler devredilebilir. Yilda 4 hafta sua izni verilir. 3 giin babalik izni, 5 giin evlenme ve

178Sayan,a.g.e.,lo.

1 Eryilmaz, a.g.e.,275.
¥0a.9.e.,.
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o6liim izni verilir. Tabii afet vb. hallerde 7 giin izin mazeret izni verilir. 10 + 10 idari izin
verilebilir. 2. 10 mahsup edilir. Giinde 2 ayda 8 saati agsmamak iizere saatlik izin
verilebilir. il dis1 olmak sartiyla mazeret izni ile birlikte 10 giin izin verilir. Bu izin

yillik izinden mahsup edilir.

4857 sayih Is Kanunu hiikiimlerine gore Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanliginca tesekkiil ettirilen Asgari Ucret Tespit Komisyonu aracilig1 ile tespit edilen
asgari sinirdan az olmamak iizere iicret almaktadirlar. Ucretin taban1 Asgari Ucret
Komisyonunun belirledigi tutardan az olamaz. Ucretin tavam ise isci ile isveren
arasindaki sozlesmeyle belirlenebilir. Bu sozlesme, is¢inin tabi oldugu sendika
tarafindan toplu sozlesmeyle belli donemleri kapsayacak sekilde imzalanabilir.
Sozlesmede is¢ilerin mali ve sosyal haklar1 belirtilmektedir. Toplu goriismeler
sonucunda imzalanan soézlesmeye gore diger istihdam tiirlerine gére donem donem
yiiksek ticret almiglardir. Hatta almis olduklar1 ikramiyelerle birlikte iicretleri doktor,

mithendis maasina denk geldigi donemler olmustur.

Saglik Bakanhigi’nda calisan isci personelin il’ler arasi yer degisikligi talepleri
her yil Nisan ay1 igerisinde Il Miidiirliiklerin tarafindan almip, Mayis ay1 iginde Genel
Miidiirliikce tayini uygun goriilenlerin atamalar1 yapilmaktadir. Is¢i personelin il

icindeki yer degisikligi Valilik Onayina tabidir.
1.4.5. Vekil Ebe / Hemsire

05/07/2005 tarih ve 25866 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
5371 Sayili Kanunun®®! 5’inci maddesi ile 14/07/1965 tarihli ve 657 saylli DMK’ nin
86’nc1 maddesinin 3’lincii fikrasina ‘eczacilik’ ibaresinden sonra gelmek iizere ‘koy ve
beldelerdeki ebelik ve hemsirelik’ ibaresi eklenmis olup, bu dogrultuda, kdy saglik
evleri ve saglik ocaklar1 ile belde saglik ocaklarinda vekil ebe/hemsire istithdamina
gidilmigtir.

Saglik Bakanligi tarafindan 2006 yilinda 3000, 2007 yilinda ise 2473 vekil
personel istihdami i¢in Maliye Bakanhglndan182 onay almmistir. Istihdam edilen vekil
ebe / hemsirenin sosyal haklart memur ve sdzlesmeli personele oranla daha azdir.

Mahkeme karar1 ile doner sermaye ek 6demesi alma hakki kazanmislardir.

181 5371 Sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanunu, Saghk Personelinin Tazminat ve Calisma Esaslarma Dair Kanun,
Devlet Memurlar1 Kanunu ve Tababet ve Suabati San’atlarmin Tarzi Icrasina Dair Kanun ile Saglik Bakanhigmin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiitkmiinde Kararnamede Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun.

182 Maliye Bakanhiginin 08/09/2006 tarih ve 17830 sayili yazisi.
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663 sayili KHK’nin Gegici 11’inci maddesi ile Saglik Bakanligi’nda 657 sayil
DMK’nin 86’nc1 maddesine gore vekil ebe ve hemsire olarak en az bir yildan beri
caligmakta olan ve amilan Kanunun 48 inci maddesinde belirtilen genel sartlar
tagiyanlardan bu maddenin yayimi tarihinden itibaren otuz giin iginde yazili olarak
bagvuranlar, calistigi pozisyon unvanlarma gore, 657 sayili DMK’nin 4 iincii
maddesinin (B) fikras1 kapsaminda vizelenecek ebe ve hemsire unvanli soézlesmeli
personel pozisyonlaria gecirilecegi, bu madde hiikiimlerine gore sozlesmeli personel
pozisyonlarma gegirilenlerin vekil olarak c¢alistiklar1 hizmet siireleri, ebe ve hemsire
unvanl sozlesmeli personel pozisyonlarinda gegirilmis sayilacagi kararlagtirilmistir. Bu
maddeye gore 1 yildan fazla vekil ebe/hemsire olarak ¢aligmis personel, 4/B sozlesmeli
personel statiisiine gecirilmistir. 1 yildan az siiresi olanlar vekil ebe / hemsire
pozisyonunda gorevlerine devam etmektedirler. Saghik Bakanligi Personel Genel
Miidiirligi’niin  Genelgesi 183 jle vekil ebe hemsire alimimin yapilmamas1 talimati

verilmigtir.

Bu statiideki personelin yillik izin haklar1 bulunmamaktadir. Ancak, 1 mali yilda
resmi tabip raporuyla kanitlanan hastalik hali hari¢ olmak {izere aralikli veya araliksiz
olarak en fazla 20 giine kadar mazeret izni vardir. Mazeret izninden faydalanmak
isteyen vekil ebe / hemsire dilekgeyle 11 Halk Saghg Miidiirliigiine basvurmasi
gerekmektedir. Resmi tabip raporuyla kanitlanan hastalik haliyle sinirli olmak kaydiyla,
bir mali yilda aralikli veya araliksiz olarak en fazla 30 giin gbrevine devam etmeme
hakki vardir. 30 giinii astiginda kurumuyla ilisigi kesilmektedir. Ucretsiz izin haklari,
stit izni, evlilik izni, 6liim izni haklar1 bulunmamaktadir. Tayin imkanlar1 da yoktur.
Kadrolu ebe ticretinin 2/3 iinii alan vekil ebe / hemsirelere doner sermaye ek ddemesi

hakk1 da verilmistir.

Gorev yaptiklart saglik evlerine Bakanlikca atama yapilmasi durumunda
gorevlerine son verilmektedir. Ozliik ve mali hak bakimmdan memur, sézlesmeli ve is¢i

personele oranla daha diisiik haklara sahiptirler.
1.4.6. Hizmet Alimi1 Yéntemiyle Taseron Personeli Istihdami

Tiirkiye’de birgok kamu kurum ve kuruluslarinda ihaleye ¢ikilmak suretiyle
hizmet alim1 yontemiyle tageronlardan personel istthdami yoluna gidilmektedir. Kamu

hizmetlerinin piyasaya ac¢ilmasi, Ozellestirme ve kamu hizmetlerinin taserona

183 Saglik Bakanligi Personel Genel Miidiirliigiiniin 16/03/2012 tarih ve 54205 Sayili Genelgesi.
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yaptirilmasini saglayacak sézlesme tiirleri de kullanilmaya baslanmistir.®* Kamu kurum
ve kuruluslarinda hizmet alimi ihalesiyle calistirilan tageron firma personeline ihtiyag
duyulmasiin asil nedeni personel sikintisinin yasanmasidir. Maliye Bakanligi'ndan
vizeli kadro temin edilememesi nedeniyle 4-B sozlesmeli personel istihdami yoluna
gidildigi gibi bazi kurumlar da personel ihtiyaglarim1 hizmet alimi yoluyla
giderebilmektedirler. Ancak bu yontemle eksik kadrolarin tamamlanmasi kanunlara
aykiridir. Ciinkii 657 sayili DMK’nin 5’inci maddesinde 657 sayili DMK’ya tabi
kurumlarin bu dort istihdam sekli disinda personel ¢alistirllamayacagi hiikiim altina
almmigtir. Bunun disinda siyasi baski da taseron firma elemani istihdamin
tetiklemektedir. KPSS atamalariyla bir kadroya yerlesemeyen issizlere is sahasi
yaratmak i¢in de kullanildig1 asikardir. Bu husus baska bir c¢alisma konusunu
olusturmaktadir. Dolayisiyla kamu kurum ve kuruluslar1 hem eleman ihtiyacinin
kargilanmasi, hem bu ihtiyacin daha ucuz maliyetle karsilanmasi; bunun disinda
siyasilerin isteklerinin yerine getirilmesi de goz Oniine alinirsa tagseron firma personeli

isttihdami cazip olarak goriilmektedir.

Hizmet alimi adi altinda memurlarin yerine taseron firma personeli
calistirilmaktadir. Saglik Bakanligi’nda taseron firma personeli alimi ayr1 bir istthdam
olarak benimsenmis ve yillar itibariyle tagseron firma personelinde artis gézlemlenmistir.
Yillara gore kadrolu ve hizmet alimi personelinin dagilimimi gosterir Tablo 1.8’de
goriilecegi iizere 1993 yilindan 2012 yilina kadar kadrolu personelde % 75°lik bir artig

goriiniirken, hizmet alim1 personelinde bu oran ¢ok daha yiiksektir.

Tablo. 1.8. Yillara Gore Kadrolu ve Hizmet Alimi Personelinin Dagilimi.

YILLAR 1993 2002 2012
KADROLU 218.000 245.000 381.000
HIiZMET ALIMI 6.000 11.000 126.000
TOPLAM 224.000 256.000 507.000

Kaynak: Saglik Bakanligi 2011 Y1l Faaliyet Raporu.™

Hizmet alimi yoluna gidebilmek icin yasal prosediiriin yerine getirilmesi
gerekmektedir. Hizmet alimi1 yoluyla istihdam edilen taseron firma personelinin kamu

kurulusuna m1 yoksa tageron firmaya mi karst sorumlu olacag: tartisma ve problem

184K oray Karasu, “Saglik Hizmetlerinin Orgiitlenmesinde Kamu-Ozel Ortakligi”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt 66, No. 3, Ankara, 2011, s.223.
185Saglik Bakanligi 2011 Yili Faaliyet Raporu.
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teskil etmekteyken 10.06.2003 tarih ve 25134 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak
yiiriirliige giren 4857 sayih Is Kanununun 2'nci maddesinde bu konuya agiklik
getirilmistir. 4857 sayili Is Kanunun 2'nci maddesinde: “...Bir isverenden, isyerinde
yiiriittiigii mal veya hizmet iiretimine iliskin yardimci islerinde veya asil isin bir
boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren
islerde is alan ve bu is icin goreviendirdigi iscilerini sadece bu igyerinde aldig iste
calistiran diger isveren ile is aldigi isveren arasinda kurulan iliskiye asil igveren-alt
isveren iligkisi denir. Bu iliskide asil isveren, alt isverenin is¢ilerine karsi o igyeri ile
ilgili olarak bu kanundan, is sozlesmesinden veya alt isverenin taraf oldugu toplu is

sozlegmesinden dogan yiikiimliiliiklerinden alt isveren ile birlikte sorumludur.

Asil igverenin iscilerinin alt isveren tarafindan ige alinarak ¢alistirilmaya devam
ettirilmesi suretiyle haklari kisitlanamaz veya daha énce o isyerinde ¢alistirilan kimse
ile alt isveren iliskisi kurulamaz. Aksi halde ve genel olarak asil igveren alt igveren
iliskisinin muvazaali isleme dayandigr kabul edilerek alt isverenin is¢ileri baslangigtan
itibaren asil isverenin iscisi sayilarak islem gériirler. Isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler disinda asil is béliinerek alt isverenlere

verilemez... "denilmektedir.

Kanunun s6z konusu maddesinde hem tageron firma personelinin sorumlulugu,
hem de hangi konulardaki hizmetlerin alt isverene ihale edilecegi hususuna deginilmis
ve yapilan iglemin yasal dayanagimi olusturmustur. Ancak tageron firma elemanlar
tarafindan agilan davalarda mahkemeler s6z konusu firma personelini kamu personeli
olarak gérmektedir. Bu da gesitli problemlere neden olmaktadir. SOyle ki taseron firma
personeli asil igveren kadrosunda bulunan memurlarin haklarinin kendisine verilmemesi
nedeniyle dava agmasi neticesinde mahkeme kamu kurulusunu aradaki farki 6denmeye

mahkum edebilmektedir.

Bu uygulamalarin sebebi, mahkemelerin alt igveren—iist isveren iliskisi
neticesinde iist igverenin tageron firma personelini kamu kurulusunun is¢isi olarak
gdrmesidir. Ancak 4857 sayili Is Kanunu'nun 2'nci maddesinde 2006 yilinda yapilan
degisiklikle bu durumun Oniine gegilmistir. Kanun'un 2'nci maddesine; “(Ek fikra:
01/07/2006 - 5538 S.K/18.mad) Kanuna veya kanunun verdigi yetkiye dayanilarak

kurulan kamu kurum ve kuruluslari ile bunlarin dogrudan veya dolayli olarak

186 4857 sayili Is Kanunu..
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sermayesinin en az yiizde ellisine sahip olduklar: ortakliklarda, 4734 sayili Kamu Thale
Kanunu veya diger kanun hiikiimleri c¢ergevesinde, hizmet alimi amaciyla yapilan
sozlesmeler geregince, yiiklenici araciligiyla ¢alistirtlanlar, bu sekilde c¢alismig

olmalarina dayanarak;

a) Bu kurum, kurulug ve ortakliklara ait kadro veya pozisyonlara atanmaya,

b) Bu kurum, kurulug ve ortakliklara ait isyerlerinin kadro veya pozisyonlarinda
calisanlar i¢in toplu is sozlesmesi, personel kanunlart veya ilgili diger mevzuat
hiikiimlerine gore belirlenen her tirlii mali haklar ile sosyal yardimlardan

yararlanmaya, hak kazanamazlar.

(Ek  fikra: 01/07/2006 - 5538 S.K/18.mad) Sekizinci fikrada belirtilen
isverlerinde yiikleniciler disinda kalan isverenler tarafindan calistirilanlar ile bu
isyerlerinin tabi olduklar: ihale mevzuati ¢cer¢evesinde kendi nam ve hesabina sozlesme
vaparak tistlendigi ihale konusu iste dogrudan kendileri ¢calisanlar da aymi hiikiimlere
tabidir. Sekizinci fikrada belirtilen kurum, kurulus veya ortakliklarin sermayesine
katildiklar:  ortakliklarin  kadro veya pozisyonlarinda c¢alisan iscilerin, ortak
durumundaki kamu kurum, kurulus veya ortakliklarin kadro veya pozisyonlarina
atanma ya da bu kurum, kurulus veya ortakliklarda gegerli olan mali haklar ile sosyal
vardimlardan yararlanma talepleri hakkinda da sekizinci fikra hiikiimleri uygulanir.

Hizmet alimina dayanak teskil edecek sozlesme ve sartnamelere;

a) Ise alinacak kisilerin belirlenmesi ve isten ¢ikarma yetkisinin kamu kurum,
kuruluslart ve ortakliklarina birakilmast,
b) Hizmet alim sozlesmeleri ¢ercevesinde ya da gegici ig¢i olarak ayni is yerinde

daha once calismis olanlarin ¢calistirilmasina devam olunmasi,
yéniinde hiikiimler konulamaz "**"denilmektedir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan taseron firma personelinin maas ve
diger haklarinin kontrolii 4857 sayili Is Kanunu'nun 36'mct maddesi ile Kamu
kuruluglarma verilmistir. S6z konusu maddede: “Genel ve katma biitceli dairelerle
mahalli idareler veya kamu iktisadi tesebbiisleri yahut é6zel kanuna veya ozel kanunla
verilmis yetkiye dayanilarak kurulan banka ve kuruluglar; asil isverenler miiteahhide

verdikleri her tiirlii bina, képrii, hat ve yol insast gibi yapim ve onarim islerinde ¢alisan

187 4857 sayili Is Kanunu.
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iscilerden  miiteahhit veya taseronlarca iicretleri  6denmeyenlerin  bulunup
bulunmadiginin kontrolii, ya da iicreti 6denmeyen is¢inin basvurusu iizerine, ticretleri
odenmeyen varsa miiteahhitten veya tageronlardan istenecek bordrolara gore bu

ticretleri bunlarin hakedislerinden oderler.

Bunun igin hakedis édenecegi ilgili idare tarafindan isyerinde santiye sefligi
isveri ilan tahtast veya isgilerin toplu bulundugu yerler gibi iscilerin goérebilecegi
yerlere yazili ilan asilmak suretiyle duyurulur. Ucret alacagi olan iscilerin her hakedis
donemi icin olan iicret alacaklarimin ii¢ aylik tutarindan fazlasi hakkinda adi gegen

idarelere herhangi bir sorumluluk diismez.

Anilan miiteahhitlerin bu isverenlerdeki her cesit teminat ve hakedisleri iizerinde
vapilacak her tiirlii devir ve el degistirme islemleri veya haciz ve icra takibi bu iste
calisan is¢ilerin ticret alacaklarini karsilayacak kisim ayrildiktan sonra, kalan kisim

tizerinde hiikiim ifade eder.

Bir igverenin iigiincii kisiye karst olan bor¢larindan dolayt isyerinde bulunan
tesisat, malzeme, ham, yar islenmis ve tam islenmis mallar ve baska kiymetler iizerinde
vapilacak haciz ve icra takibi, bu isyerinde ¢alisan iscilerin icra kararmmin alindig
tarihten onceki ii¢ aylik donmem icindeki iicret alacaklarint karsilayacak kisim

ayrildiktan sonra, kalan kisim tizerinde hiikiim ifade eder.

Bu maddede kamu tiizel kisilerine ve bazi tesekkiillere verilen yetkileri 2 nci
maddenin altinci fikrasi geregince sorumluluk tastyan biitiin igverenler de kullanmaya

yetkilidir.”'®® denilmektedir.

Taseron firma personelinin istihdami, ihtiyacin dogmasi sonucu ihale siirecine
girilmesiyle baslamaktadir. Konunun ihale mevzuatindaki yerine de bakmak
gerekmektedir. 22.01.2002 tarih ve 24648 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak
yirtirliige goren 4734 sayili Kanununun 189 Avincii maddesinde hizmet; “Bakim ve
onarum, tasima, haberlesme, sigorta, arastirma ve gelistirme, muhasebe, piyasa
arastirmasi ve anket, damsmanlk, (*) tamtim, basim ve yayim, temizlik, yemek
hazirlama ve dagitim, toplanti, organizasyon, sergileme, koruma ve giivenlik, mesleki
egitim, fotograf, film, fikri ve giizel sanat, bilgisayar sistemlerine yonelik hizmetler ile

vazilim hizmetlerini, taginir ve tasinmaz mal ve haklarin kiralanmasini ve benzeri diger

188 4857 sayili Is Kanunu.
1894734 sayili Kamu hale Kanunu.
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hizmetleri” olarak tanimlanmigtir. Dolayisiyla bu maddede belirtilen konularda ihtiyag

dogdugunda kuruluslar hizmet alimi ihalesine gidilebilmektedir.

Yapilan ihalelerde uygulamada birlik saglanmasi bakimindan mal ve hizmet
alimlar1 ile yapim islerinde tip sézlesmelerin kullanilacagi, bu sézlesmelerin Resmi
Gazete'de yayimlanacagr 22.01.2002 tarih ve 24648 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanarak ylriirliige goren 4735 sayil Kanunda'® belirtilmistir. Ancak 2008 yilinda
yapilan eklemeyle: “Idarelerce yapilacak sozlesmeler Tip Sozlesme hiikiimleri esas
alinarak diizenlenir. Mal ve hizmet alimlarinda, Kurumun uygun goriisi alinmak

kaydiyla istekliler tarafindan hazirlanmasi mutat olan sozlesmeler kullanilabilir.’

hiikmii ilave edilmistir.

Tip sozlesmelerde belirtilmesi zorunlu olan hususlar 4735 sayili Kanunun 7'nci

maddesinde sayilmigtir. Bunlar:

a) Isin ads, niteligi, tirii ve miktari, hizmetlerde is tanima.

b) Idarenin adi ve adresi.

¢) Yiiklenicinin adi veya ticaret unvani, tebligata esas adresi.

d) Varsa alt yiiklenicilere iliskin bilgiler ve sorumluluklari.

e) Sozlesmenin bedeli, tiirii ve siiresi.

f) Odeme yeri ve sartlariyla avans verilip verilmeyecegi, verilecekse sartlari ve
miktari.

g) Sozlesme konusu isler i¢in odenecekse fiyat farkinin ne sekilde dédenecegi.

h) Ulasim, sigorta, vergi, resim ve har¢ giderlerinden hangisinin sozlesme
bedeline dahil olacag.

i) Vergi, resim ve harc¢lar ile sozlesmeyle ilgili diger giderlerin kimin tarafindan
Odenecegi.

Jj) Montaj, isletmeye alma, egitim, bakim-onarim, yedek parca gibi destek
hizmetlerine ait sartlar.

k) Kesin teminat miktart ile kesin teminatin iadesine ait sartlar.

1) Garanti istenilen hallerde siiresi ve garantiye iliskin sartlar.

m) Isin yapilma yeri, teslim etme ve teslim alma sekil ve sartlart.

n) Gecikme halinde alinacak cezalar.

1904735 sayili Kamu Thale Sozlesmeleri Kanunu.
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o) (Degisik bend: 30/07/2003 - 4964 S.K./43. md.) Miicbir sebepler ve siire
uzatimi verilebilme sartlari, sozlesme kapsaminda yaptirilacak is artislart ile is eksilisi
durumunda karsilikl yiikiimliiliikler.

p) Denetim, muayene ve kabul islemlerine iligkin sartlar.

r) Yapim islerinde is ve isyerinin sigortalanmasi ile yapi denetimi ve
sorumluluguna iliskin sartlar.

s) Sozlesmede degisiklik yapiima sartlart.

t) Sozlesmenin feshine iliskin sartlar.

u) Yiiklenicinin sozlesme konusu ig ile ilgili calistiracagi personele iliskin
sorumluluklar:.

v) Thale dokiimaninda yer alan biitiin belgelerin sézlesmenin eki oldugu.

v) Anlasmazliklarin ¢éziimii. ” olarak belirlenmistir.

Alt igverenlik, kamu sektorii ve 6zel sektorde sikga bagvurulan ve personel

istihdaminda kolaylik saglayan bir is hukuku unsurudur.**

5510 sayil1 Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu'nun 12'nci maddesinde alt igsveren tanimlanmistir.
S6z konusu maddede alt igveren “Bir isverenden, is yerinde yiiriittiigii mal veya hizmet
tiretimine iligkin bir iste veya bir isin boliim veya eklentilerinde, is alan ve bu is i¢cin

2192 glarak

gorevlendirdigi sigortalilart ¢aligtiran iigiincii kisiye alt isveren denir.
tanimlanmistir. Bu kapsamda calisanlarin alt igverenle sozlesme yapsa dahi asil
isverenle Kanunun igverene yiikledigi yiikiimliiliiklerden dolay: alt igverenle birlikte

sorumlu oldugu hiikiim altina alinmstir.

Bir firma biinyesinde calisan bir is¢inin baska bir igyerinde (kamu kurum ve
kurulusunda) calismasinin bir diger yontemi ise gecici is iliskisidir. Gegici 1is iliskisi
4857 sayili Is Kanunu'nun 7'nci maddesinde agiklanmistir. Ancak kamu kurum ve
kuruluslarinda uygulama 4857 sayili kanunun 2'nci maddesinde belirtilen hususlara gore
4734 sayih Kamu Thale Kanunu ahkdmina gore alimi yapilmaktadir. Tiirkiye saglik
sektorlinde tageronlagsma uygulamasi; temizlik ve yemek hizmetleri gibi tibbi olmayan
hizmetleri ile sinirli sekilde baglamig, zamanla bilgi islem otomasyon, 6zel giivenlik,

hasta yonlendirme, ambulans, danigmanlik ve teknik bakim onarim hizmetleri gibi tibbi

“'Ercan Akyigit, “Kamuda Alt Igverenlik ve Miiteahhide is Verme Ozeldekinden Farkli Midir?”, TUHIS Is Hukuku
ve Iktisat Dergisi, Cilt: XXIII, Sayr:1V, 2001, s.1.
1925510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk Sigortasi Kanunu.
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olmayan hizmetler ile birlikte MR, BT, laboratuar tetkik, yogun bakim hizmetleri gibi

ileri ve uzmanlagmis tibbi hizmetleri de i¢ine alarak genislemistir.193

Buraya kadar anlatilan husus kamu kurum ve kuruluslarinin 4734 sayili Kamu
Ihale Kanunu'nun 4'incii maddesinde belirtilen hizmet tiirlerinden ihtiya¢ duyduklar
hizmet i¢in taseron personel isttihdamina gitmeleridir. Bunun diginda bir hizmetin biitiin
olarak personeliyle birlikte ihale edilmesidir. Bunun i¢in yasal diizenlemeye gidilmistir.
24.07.2003 tarih ve 25178 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak ylriirliige giren 4924
sayili Eleman Temininde Giicliik Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli
Calistirilmast ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmas1 Hakkinda Kanun’un 11 inci maddesine dayanak gosterilerek 05/05/2004
tarth ve 25453 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren Saghk ve
Yardimer Saglik Personeli Tarafindan Yerine Getirilmesi Gereken Hizmetlerin Satin

Alma Yoluyla Gérdiriilmesine iliskin Esas ve Usuller'®*

adlir diizenleyici hiikiim ile
Saglik Bakanligi’'nda ihale yolu ile taseronlasma dénemi baslamustir.’® Yapilan bu
diizenlemeden sonra Saglik Bakanligi’na bagli bazi devlet hastanelerinde hizmetlerin
tagserona gordiiriilmesine iliskin ihaleleri yapilmaya baslanmistir. Buna 6rnek olarak
Saglik Bakanligi'ma bagli devlet hastanelerinin rontgen hizmet alimi ve laboratuar
hizmet alim1 gibi durumlarda tibbi cihaz ve personeli ile birlikte ihaleye ¢ikilmasidir.
Ancak Tirk Tabipler Birligi (TTB) tarafindan Danistay’a agilan dava neticesinde

24/11/2004 tarihinde yiiriitmenin durdurulmasina karar verilmistir.

Hastanelerin asil isi olan saglik hizmetinin ihale edilerek alt igsveren tarafindan
gordiiriilmesi de bir bagka tartisma konusudur. Bu hizmet alim tiiriinde de ihaleyi alan
alt igveren tibbi cihaz ve hizmetle ilgili diplomast bulunan personeli istthdam etmek
durumundadir. Dolayisiyla bu alim da bir baska istihdam tiirlinli olusturmaktadir. Alt —
iist igveren iliskisi bu hizmet alim1 i¢in de gecerli olup, herhangi bir olumsuz durum
karsisinda {ist igsveren de sorumludur. Yasa koyucu alt igverenin iscilerini yeterli

derecede giivencede gormemesi nedeniyle alt igverenin is¢ilerinin yasal haklarindan

198 Asli Ekin - Aygiil Yanik - Mithat Kiyak, “Bir Egitim ve Arastrma Hastanesinde Disaridan Satin Alinan
Hizmetlerin Genel Memnuniyet Diizeyi”, Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi Tip Dergisi,
Say1:51/3, [stanbul, 2011, s.101.

19405/05/2004 tarih ve 25453 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirlige giren Saglik ve Yardimer Saglik
Personeli Tarafindan Yerine Getirilmesi Gereken Hizmetlerin Satin Alma Yoluyla Gérdiiriilmesine fliskin Esas ve
Usuller.

195Cirpici,a.g.e.,65.
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dolay1 asil igvereni de sorumlu tutmustur.’® Yukarida belirtilen her iki yontemle de
kamu kurum ve kuruluslarinda personel ihtiyacinin karsilanmasi i¢in tageron firma
personeli istihdam edilmekte olup, bu personelin 657 sayili DMK ’ya tabi personele gore
Ozlik haklar1 ve c¢alisma kosullar1 bakimindan farklilik gostermektedir. Ayrica bu
personelin isttihdami miiteahhit degigse bile devam etmektedir. Yani taseron firma
ihaleyi tekrar kazanamasa bile halihazirda ¢alismis olan personel yeni tageron firma ile

kamu kurumlarindaki gérevine devam etmektedir.

Taseron firma personelinin ¢aligtirilmasindaki bir diger yanlis islem de belirli bir
hizmet i¢in alimi yapilan personelin, o hizmet i¢in degil de baska bir gorevde
calistirlmasidir. Ornegin temizlik hizmet alimi ihalesiyle alimi yapilan taseron firma
personelinin biiro, laboratuar, goriintiileme, acil servis vb. gibi islerde memur yerine
calistirilmasidir. Bu husus Kanuna aykirt olmasina karsin bir¢ok kamu kurulusunda
tageron firma personeli hizmet alimi ihalesi disindaki gorevlerde calistirilmaktadir.
Taseron firma personelinin bu tiir iglerde hizmet alimi ihalesi disindaki islerde memur
yerine ¢alistirilmasi, idarenin memur ihtiyacinin karsilanmasi i¢in yaptigi Kanuna aykiri

bir islemdir. Bu konuya iligkin yasal diizenlemenin yapilmasi zaruret arz etmektedir.

4857 sayih Is Kanunu hiikiimlerine goére Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nca tesekkiil ettirilen Asgari Ucret Tespit Komisyonu araciligi ile tespit
edilen asgari sinirdan az olmamak iizere iicret almaktadirlar. Ucretin tabani Asgari
Ucret Komisyonu’nun belirledigi tutardan az olamaz. S6z konusu Kanun’da belirtilen
stirede de yillik izin, saglhik ve mazeret izin haklar1 bulunmaktadir. Bununla ilgili
diizenleme sozlesmelerinde de ayrica belirtilmektedir. Taseron firmadan personel temini
icin Kamu idarelerince ¢ikilan ihale sartnamesinde taseron firma personeline yemek,

ulagim ve yaptig1 ise gore ayni haktan yararlanmasi i¢in madde de konulabilmektedir.

Taseron sistemi calisanlar bakimindan olumsuz etkilerle dolu bir istthdam
yontemidir. Ister kamu sektdriinde hizmet versin ister 6zel sektdrde hizmet versin bu
istthdam tiirlinde, sigorta yaptirilmadan kagak olarak c¢alistirma, sendikalara iiye
olamamalari, kadrolu is¢ilere nazaran fazla mesai, kidem tazminati, toplu goriismeler
sonucu mali ve sosyal haklardan faydalanamama, isyerinde herhangi bir kaydinin

olmamasi, sosyal giivencesinin olmamasi, is kazas1 durumunda herhangi bir mali veya

19 Ahmet Tozlu - Mehmet Tarik Eraslan, “Tiirkiye’de Alt Isverenlik Uygulamasi”, Sayistay Dergisi, Say1:84, 2012,
s.6.
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sosyal hak elde edememe gibi olumsuz sonuglar cikabilmektedir. Issizligin oldugu
Tiirkiye’de bu duruma personel, igsiz kalma korkusuyla karsi ¢ikamayabilmektedirler.
Bu konuyla ilgili genel olarak c¢alisanlarin bilinglendirilmesinin yani sira, isyerlerinin
denetimlerinin artirilmasi, kayit dis1 istthdamin Oniine gecilmesi i¢in daha radikal

islemlerin yapilmas1 gerekmektedir.
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2. CALISAN MOTiVASYONU

Orgiitlerde belirli bir amaca ulasilabilmesi icin isveren ve is gdrenlerin belirli
beklentileri vardir. Ciinkii orglitler sosyal bir {initedir. 197 Orgiitte isveren, isgdrenin
beklentilerini karsilayacak kriterleri iyi belirleyip, sonugta orgiitii amaca ulastiracak
neticenin alinabilmesi i¢in ¢alisanin ise kendisini verebilecegi unsurlar1 karsilamak
zorundadir. Oncelikle 6rgiit liderinin motivasyonla ilgili bilgi sahibi olmas1 gereklidir.
Isgoren, calistign isten ve is ortamindan memnun oldugu oranda daha etkili ve verimli
<;ahslr.1g8 Bunun i¢in orgiit liderleri ¢alisanlar isteklendirmek i¢in gerekli caligmalar
yapmakla miikelleftir. Orgiit liderleri ¢alisanini isteklendirmeyle, islerini daha iyi

yapmalarini saglarlar.

Calisanin motivasyonu orgiitiin basaristyla dogru orantihidir. Calisan ne kadar
motive ve tatmin olursa orgiit de o oranda basarili olur. Orgiitiin basarili olmasi,

personelin giivenlik, basarma ve aidiyet duygularinin tatminine baglidir.'*°
2.1. MOTIVASYON

Endiistri devrimiyle birlikte sanayinin gelismesi, is boliimii ve uzmanlagma gibi
olgular1 beraberinde getirmistir. Bu olgularin sonucu olarak ¢alisanda meydana gelen
ilgisizlik ve isteksizlik, motivasyon konusunun temelini olusturmustur. Bilim adamlar
tarafindan, isteki isteksizlik ve c¢alisanin mutsuzlugu incelenmis ve giiniimiize kadar

tizerinde bir¢ok teorinin gelistirildigi bir konu halini almistir.
2.1.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon kelimesinin kokii olan motiv, kisiyi anlamli harekette bulunmaya
yonelten diirtii olarak tanimlanabilir. Diirtii ise, aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik
kokenli giidiilerdir. ?®° Motiv kelimesinin dilimizdeki karsiig giidii; motivasyon

kelimesinin dilimizdeki karsilig1 ise glidiilemedir.

Insan iligkilerine yon veren en énemli olgulardan birisi motivasyondur.201 Cesitli
kaynaklarda motivasyon tanimlanmistir. Motivasyon kelimesi Fransizca motivation

kelimesinden dilimize ge¢mis olup, isteklendirme ve giidiileme anlamim

7 Eryilmaz, a.g.e.,305.

%80l Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaymevi, Istanbul, 1998, 5.397.

199 Eryilmaz, a.g.e.,305.

200Dogan Ciiceloglu, Insan ve Davramsi Psikolojinin Temel Kavramlari, Remzi Kitabevi, 15. basim, Istanbul, 2006,
5.229.

21Byreu Keskin, “Calisanlarin Performanslarini Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”,
(Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2008, s.1.
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tasimaktadir. > Motivasyon, isteklerin baskalarina yaptirma siireci, °* insanlarin
ihtiyaglarin1 karsilamalar1 i¢in ihtiyaglarini giderici veya sonuca ulastiracak eylemde
bulunma asamasidir.®* Motivasyon, bir davranisa sebep olan fizyolojik, toplumsal ve
psikolojik etkilerdir.?®® Psikoloji sozliigiinde ise organizmay: belir bir nesneye veya
duruma tesvik ederek ulasmaya yonelten itici gii¢ olarak tanimlanmaktadir. 2%
Literatiirde motivasyon, is doyumu ve giidileme ayni kuramlar c¢ercevesinde
degerlendirilmektedir. 207 7aman ve mekan ne olursa olsun her davramism altinda,

hareketi tetikleyen giidii(ler) bulunmaktadir.?%®

Gudi, bir davranigi baglatan ve bu davranisin yon ve siirekliligini belirleyen
bireye ait igsel giigtiir. Gidiiniin varhigindan s6z edebilmek igin bir hedefe yonelik
davranigin olmasi gereklidir. Giidii tiiriine gore kisi hedefe dogru davranista bulunur.
Gidiiler bireyde eylemi baslatarak, belirli seviyede bu eyleme yon vererek devamini
saglar. Bireylerde giidiiler; insanin yasayabilmesi i¢in birincil gereksinimleriyle ilgi
fizyolojik giidiiler, toplumsal yasamiyla ilgili sosyal giidiiler, ruhsal durumuyla ilgili
psikolojik giidiiler ve bilingsiz olarak eyleme yonelten icgiidiiler olarak farklh

bicimlerde goriilebilmektedir.

Motivasyon kisiye, beklentilere, cevreye gore farklilik gosterebilmektedir.
Yeme, i¢gme giivenlik gibi ihtiyaclar birinci dncelige sahiptir. Thtiyaclar, dncelige gore

basamak basamak yiikselmektedir.
2.1.2.Motivasyonun Onemi

Orgiitler agisindan motivasyon kavrami ¢ok énemlidir. Calisan isteki verimini
artiracak ve calismasii olumlu yonde etkileyecek unsurlarin arastirilmasi gereken bir
husustur. Isgérenin ¢aligmasimi olumlu yonde etkileyen, verimliligini artiran en énemli
unsur giidiidiir. Orgiit tarafindan motivasyonu saglanan isgdrenin verimliligi artis
gosterecektir. Orgiitiin, istihdam ettigi isgdrenini motive edecek unsurlar1 dogru teshis
etmesi gerekmektedir. Teshisin dogru konulamamasi durumunda ise isgorenin

veriminde diisiis olabilecektir. Bu husus hem kendini tam olarak ise veremeyen calisan

202w tdk.gov.tr-17/02/2013.

23K urt Hanks, fnsanlart Motive Etme Sanati, Alfa Yaymnlari, istanbul, 1999, s.2.

204 gebnem Akin Acuner, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlari Cahsanlar Uzerindeki Motivasyonel Etkileri”, Milli
Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, No:713, Ankara, 2010, s.35.

25yww.sosyalbilgiler.gen.tr — 17/02/2013.

206 geleuk Budak,Psikoloji Sozligii, Bilim ve Sanat Yayinlari, Ankara, 2005, s.514.

2"Mustafa Ozer - Bilal Bakar, “Saglik Personelinin Motivasyonuyla Ilgili Etmenlerin Belirlenmesi”, Giilhane Tip
Dergisi, Say1: 45 (2), Sayfa 117 — 122, Ankara, 2003, 5.118.

28Ciiceloglu, a.g.e.,230.
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icin; hem de belirlenen hedeflere ulasamama durumunda orgiit i¢in istenilmeyen bir

durumdur. Motivasyon caligan ve yonetici agisindan farkli anlam tagimaktadir.

Yonetici agisindan motivasyon, calisanlarinin, ise kendini verebilecegi ve ise
kendini katabilecegi, verimin artirilmasi orgiitsel amaclara ulasma konulariyla ilgilidir.
Yonetici, isgorenlerinin motivasyonu artirma faaliyetlerini, ¢alisanlarin beklentilerini
g0z Oniine alarak yapmalidir. Yoneticiler, orgiitteki tiim personelin ayni tip 6zendirme
faaliyetleriyle motive olmayacagini bilmelidirler. Bunun yani1 sira y0netici
motivasyonun sadece maddi 6diille olmayacagini bilmelidir. Maddi tesvik, kisa vadede
olumlu sonu¢ vermekle birlikte uzun vadede motivasyonu saglamada yetersiz
kalabilmektedir. Orgiitte, degisik yapida bir¢ok insan gérev yapmaktadir. Yé&neticinin
bu durumu goz Oniine alarak, iyi analiz ederek buna goére motive edici unsurlari

uygulamaya koymasi gerekmektedir.

Calisanlar acisindan motivasyon, kendisini ige verebilecegi, basariya
ulastirabilecegi, problemleri ¢ozebilecegi, is arkadaglart ve yoneticilerle olan iliskisiyle
ilgilidir. Calisan motive oldugu oranda kendisini ise verebilecek ve basarisi da
artacaktir. Isteki motivasyonu saglanan ¢alisanin davranislari, yalnizca is ortaminda

degil, ailesiyle, cevresiyle ve diger insanlarla olan iliskilerinde etkisini gosterecektir.
2.1.3. Motivasyonu Artirmaya Yonelik Yontemler
Motivasyonu artirmaya yonelik yontemler dort grupta toplanabilir.

a. Performansin Tanimlanmasi: Isgdrenlerin yapmasi istenenler belirlenir.
Orgiit hedef ve amaclar1 isgdrene agiklanir ve beklenti sinirlar1 belirlenir.

Isgdrenden beklenen performans 6rgiit stratejisidir.

b. Performans1 Kolaylastirmak: Orgiitte gorevli isgorenlerin performansini

olumsuz etkileyen engeller ortadan kaldirilir.

C. Performansin Tesvik Edilmesi: Orgiitte gorevli isgorenlerin performansina
yonelik ddiiliin, 8diil miktarmn, zamaninin belirlenmesidir. Odiillendirmede

adaletin g6z ard1 edilmemesi gerekmektedir.

d. Is Planlamas:: Isin yontemlerinin, sathasinin revize edilerek daha hizli ve
etkin sonu¢ elde edilmesi i¢in g¢aligma yapilmasidir. Bunun igin islerin
birlestirilmesi, olumlu sonu¢ veren isin desteklenmesi, basarili sonuglarin

artirilmasi, geri bildirim olmasi ve yetkililerin kullanimina izin verilmelidir.
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2.1.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyonla ilgili ¢esitli kuramlar bulunmaktadir. Bunlar, gereksinim —bazi
kaynaklara gore kapsam- ve siire¢ kuramlaridir. Her iki kuramda da bilim adamlarinin

¢esitli modelleri bulunmaktadir.
2.1.4.1.Gereksinim Kuramlari

Gereksinim kuramlari, bireyin iginde bulundugu ve belirli davranisa sevk eden
etmenleri anlamaya c¢alisarak, davraniglar1 giidiileyen degisik ihtiyaglarin saptanmasi
iizerinde durmaktadir. ®® Gereksinim Kurami bashigi altinda, Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Alderfer’in E.R.G. Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, McClelland’in

Bagar1 Déngiisii Kurami ve Murray’in Ogrenilmis Gereksinimler Kurami incelenecektir.
2.1.4.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasim

ABD’li psikolog Abraham Maslow, 1943 yilinda yayinladigi g¢alismasinda
ihtiyaglar  hiyerarsisini  belirlemistir. Maslow teorisinde, insan ihtiyaglarini
kategorilestirmistir. Bir kategorideki ihtiyaclarin tatmin edilmemesi durumunda iist
kategorideki ihtiyaca gereksinim duyulmayacagini belirtmistir. Insan bir kategorideki
thtiyacinin  giderilmesi durumunda bir st diizeydeki kategorideki ihtiyaglarin
giderilmesini istemektedir.?°Maslow teorisinde 5 ihtiya¢ kategorisi belirlemis bunlar
sirastyla, fizyolojik, gilivenlik, ait olma, sayginhik ve kendini gerceklestirme

kategorileridir.

Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde oncelikli ihtiyaglar alttan

baslamak tizere siralanmistir. Maslow’a gore ihtiyaglar, karsilanmasi igin insani belirli

bir davranisa iter ve ihtiyaglar belirli hiyerarsiyi izler.”**

20 Akin Acuner, a.g.e., 38.
20y ysuf Sahin,Yonetim Bilimi ve Tiirk Kamu Yonetimi, Murathan Yaymevi, Trabzon, 2011, s.79.
211 Sahin, a.g.e., 77.



79

Kl'glsel basan
Kiginin potansiyelini
ortaya ¢ikarmasi,

Sekil 2.1.Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi.
Kaynak: www.psikolojidanismanim.com.(08/06/2013)

Ihtiyaglar bolgelere gore de degisiklik gosterebilmektedir. Kutup bdlgesinde
yasayanlar i¢in barimma birinci dncelikken, ¢olde yasayan igin su birinci Onceliktir.
Insan ihtiyaglar1 karsilandikga bir diger ihtiyac ortaya ¢ikmaktadir. Giderilmis ihtiyag
motivasyon islevi gormezken, karsilanmamis ihtiyaglarin motivasyon saglamadaki

etkisi fazladir.?'?

Maslow, bireyin kendini gergeklestirme asamasina gelmesine engel olabilecek
engellerin ortadan kaldirilmasinda psikologlara gorev diistiiglinii  belirtmektedir.
Bireyin, ilk dort basamakta herhangi bir problem yasamasi durumunda bir {ist asamaya

gecebilmesinde psikolog yardimini 6ngérmektedir.
2.1.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramindaki
gereksinmelerin, alt ve st diizey ihtiyaglar seklinde boliinmesinden olusmustur. 213

Teoride, i ortaminda motive edici ve durum koruyucu (hijyenik) etmenler ayrilmigtir.

212 Eryilmaz, a.g.e.,304.
2B Akin Acuner, a.g.e., 39.
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Motivasyon Faktorler (igsel faktor); basari, taninma, ilerleme, isin kendisi, sorumluluk
ve bliylime olarak belirtilmistir. Hijyen Faktorler (dissal faktor) ise orgiit politikasi,
gbozetim, kisilerarast iligki, ticret, is giivenligi, kisisel yasam, ¢alisma kosullar1 ve
makam olarak belirtilmistir. Bu teoriye gore bireyde iki tiir ihtiyag bulunmaktadir.
Birincil ihtiyaglar hayvanlarla ortaktir. Bunlar zor ve act durumlardan kagmakla
ilgilidir. Ikincil ihtiyaglar yalnizca insana 6zgiidiir. Bireyin psikolojik olarak gelisimiyle

ilgilidir.

| HIJYEN FAKTORLER |

-

Ucret
Is guvenligi
Caligma kogullar:
Denetimin duzevi ve niteliZi
Sirket politikas: ve yvSnetimai
Kigilerarasi iligkiler

-

| TaTMminsizLix |

-

BMMIOTVASYON ve IS TATRHRIINI |
TATMIN EDici l

?

Bagari duygusu
Taninma
Sorumlululk
Isin kendisi
Kigisel geligim wve wiukselme

?

MOTIVE EDICI FAKTORLER l

Sekil 2.2Herzberg’in Cift Faktor Teorisi.
Kaynak: www.e-motivasyon.net. (08/06/2013)

Maslow ve Alderfer’in kuramlarinda gereksinimler bir sira diizeni halinde
gosterilmistir. Ancak Herzberg’in asagida gosterilen sekilde de gosterildigi iizere iki
faktorde gruplandirilarak ifade edilmistir. Birincil faktorlerin karsilanmasi durumunda

bireyde tatmin yasanmamaktadir. Ancak birincil faaliyetlerin karsilanmamasi


http://www.e-motivasyon.net/
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durumunda tatminsizlik olusmaktadir. Motive edici faktorlerin karsilanmamasi bireyde

tatminsizlik yaratacaktir.

Herzberg, arastirmalari sonucunda bireylerin calismalari sonucunda paranin,
giivenli ve isyerindeki rahat, neseli bir atmosferin motive etmede ¢ok dnemli bir unsur

olmadigini gérmiistiir.”**
2.1.4.1.3. Alderfer’in E.R.G. Kuram

Clayton Alderfer’in E.R.G Kuramina (Existence — Relatedness — GrowthTheory)
gore bireyin gereksinmeleri siraya konulmus ve st derecedeki gereksinmenin
kargilanmas1 glic oldugunda bir derece alttaki gereksinmenin karsilanmasi
istenecektir.”*® Bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin gelistirilmesine
dayanmaktadir. Alderfer, Maslow’un teorisine insan gereksinimine yonelik uyarlama
yaparak ERG kuramini olusturmustur. ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinin yeniden ele

aliarak diizenlenmis hali denilebilir.

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayva
Sevgi ve Aitlik iliski Kurma
Giivenlik
i — Varolus
Fizyolojik
Temel Dassal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 2.3Alderfer’in E.R.G Kurami.
Kaynak: www.e-motivasyon.net.(08/06/2013)

Alderfer, Maslow’un ihtiyac¢lar hiyerarsisinin yaninda varolus, iliski kurma ve

gelisme gereksinimi teorisini  olusturmustur. Alderfer’in E.R.G Kurami, insan

214
215

Hanks, a.g.e., 59.
Akin Acuner, a.g.e., 42.
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davraniglarin1 acgiklamada daha esnek oldugundan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

teorisinden daha az katidir.?'®

Varolus gereksinimi, bireyin varligini siirdiirebilmesi icin fizyolojik ve glivenlik
gereksinimlerini  kapsamaktadir. Alderfer’in E.R.G. teorisinin bu gereksinimi,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin ilk iki basamaginda yer alan fizyolojik ve giivenlik

ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

Iliski Kurma Gereksinimi, bireyin, diger kisilerle iletisime ge¢mesi ve fikirlerini
paylasmasini kapsamaktadir. Alderfer’in E.R.G. teorisinin bu gereksinimi, Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisindeki sevgi ve ait olma gereksinimi ile baskalarindan gelen saygi

gereksinimine karsilik gelmektedir.

Gelisme Gereksinimi, Alderfer’in E.R.G. teorisinin bu gereksinimi, Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisinin son basamaginda yer alan kendini gerceklestirme gereksinimi

ve sayginlik gereksiniminin bir kismina karsilik gelmektedir.
2.1.4.1.4. McClelland’1n Basar1 Dongiisii Kuramm

McClelland’a gore basar1 motivini etkileyen faktorler, irk ve gevre, din, aile ve
cocuk yetistirme bicimleridir. McClelland’in Basar1 Dongiisii Kuraminda, insanin
ihtiyaclar1 sonradan Ogrenerek kazanacagi, basari, glic ve baskalarmin kararlarini
etkilemek ic¢in ihtiyaglarin roli, iletisim, etki altinda birakmak i¢in gilic kazanma,
temelde iliski kurma, giic kazanma ve basar1 gldiisii lizerinde durulmaktadir. 21

Dolayisiyla ihtiyaclarin, bireylerin kisisel 0Ozelliklerinin yansimasi oldugunu One

siirmektedir.?'®

Bu kuram, Maslow’un teorisine karsin, giidilerin = Ogrenilmeyle
kazanilabilecegini savunmaktadir. Savundugu giidiiler, basar1 gereksinimi, gii¢

gereksinimi ve iligki kurma gereksinimidir.

Basar1 Gereksinimi, zorluklarla basa ¢ikma, gii¢ kullanma, hizli bir bi¢imde isi
basarma c¢abalarina duyulan arzu ve istektir. Birey, isi en iyi bir bigimde ve hizli olarak
tamamlamay1 diisliniiyorsa basar1 giidiisiine sahiptir. Kurama gore, basar1 giidiisiine

sahip birey, belirli diizeyde risk alan, basaridan haz duyan, siirekli hedeflerini diisiinen,

218 \\ww.e-motivasyon.net 09/03/2013
www.blok. milliyet.com09/03/2013
N Acuner, a.g.e., 40.
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kisisel sorumluga sahip, kararli, isi iyi yapma, kusursuzluk arayan, rekabet etme

ozelliklerini tasir.
2.1.4.1.5. Murray’in Ogrenilmis Gereksinimler Kuram

Murray, bireyin davraniglarini kontrol ettigine inandig1 birtakim gereksinimlerin
oldugunu savunmustur. Murray, insan ihtiyaclarmin fizyolojik eksikliklerden
dogdugunu, ancak duragan kisilik 6zelliklerini simgeledigini 6ne siirmektedir. Murray
fizyolojik ihtiyaglar lizerinde durmamais, genel olarak psikolojik kokenli gereksinimlere
odaklanmistir. Murray’a gore gereksinimler gozlemlenemez. Gereksinimler 6grenilmis

davraniglardir.

Murray, bagimli ve birinci gereksinimlerden tiireyen ikincil veya psikolojik
kokenli gereksinimlerin, ortak tepki sistemlerini ve arzular1 simgeledigini, ancak
bunlarin kimisinin kalitsal olabilmesine karsin, biyolojik diirtiiler sanilmamasi

gerektigini savunmustur.
2.1.4.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari, genel olarak bireyin hangi amaglar tarafindan nasil motive
edildikleriyle ilgilidir. ?*° Siire¢ Kuramu bashigi altinda, Vroom’un Bekleyis Teorisi,
Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, Skinner’in Davranis Sartlandirma

Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag Teorisi incelenecektir.
2.1.4.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Victor H. Vroom’a gore ihtiyaglar eyleme neden olur ve motivasyonunun
dayaniklilg1 bireyin davranisgin gerceklestirme arzusunun derecesine
baglhdir. 220 \/room’a gore motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar; Valens ve
beklentidir. Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini bagka bir
ifade ile sonuca ulasmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi ifade eder.
Ancak insanlar sonuclar1 farkli bi¢cimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi i¢in

onemli olan, sonuglarin ger¢ek degeri degil kavramsal degeridir.

Kavramsal deger yani Valens; karsilasmayr umdugu sonugtan umdugu tatmin
seviyesi, belirli sonuglara yonelik duygusal yonelimlerdir. Buna gore herhangi bir

sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde ettigi zaman

N Acuner, a.g.e., 42.

220a.g.e., 46.
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kazanmayr umdugu olumlu getirilere baghdir. Vroom’a gore beklenti, bir eylemin,

belirli bir amagla sonuglanacagi olasiligi hakkindaki gegici inanctir.

Vroom’a gore motivasyon, Valens ile beklentinin matematiksel c¢arpimi ile

Olclilmektedir. (Motivasyon=Valens x Beklenti)
2.1.4.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Bu teori, temelde Vroom’un modelini esas alir; ancak modele bazi eklemeler
yapar. Vroom’un teorisiyle ortak noktalari, insanin motivasyonunun valens ve

bekleyisten etkilendigidir.

Lawler ve Porter, gosterilen yiliksek gayretin her zaman yiiksek bir performansa
ulagtirmayacagini ifade ederler. Bu teoriye gore, bireyin yeterli bilgi ve kabiliyete sahip
olmasi durumunda gosterilen gayretin, beklenilen performansa ulasilabilecektir.
Vroom’un teorisinden farkli olarak bireyin kendisi i¢in algiladig: roldiir. Rol kavrami
beklenen davranig tiirleri olarak ifade edilebilir. Motivasyon i¢in 6nemli olan husus,
bireyin performans gosterebilmek igin Orgiit i¢inde uygun bir role sahip olmasi ve
roliinii algilayabilmesidir. Aksi durumlarda rol ¢atigsmalar1 goriilebilir ve bunun sonunda

insanlarin performanslar1 engellenir.
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Sekil 2.4.Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi.
Kaynak: www.e-motivasyon.net (08/06/2013)

Gayret, bilgi ve algilanan role bagli olarak gosterilen performans ddiillendirilir.

S6z konusu 06diil birincil sonucu ifade eder. Vroom’dan farkli olarak Lawler ve Porter
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bireylerce &diillerin de esit olarak algilanmasi gerektigi kanisindadirlar. Insanlar
performanslar1 ile baskalarinin performanslarin1 karsilastirirlar ve performanslari
karsiligr almalar1 gereken odiill hakkinda bir kaniya varirlar. Algilamada esitsizlik
gordiiklerinde tatmin dereceleri etkilenecek dolayisiyla Valens ve bekleyis de

degiseceginden motivasyon siireci yeniden baslayacaktir.
2.1.4.2.3. Skinner’in Davranmis Sartlandirma Teorisi

Pavlov’dan esinlenen Skinner bu motivasyon teorisini ortaya atmistir. Bu teori,
davraniglarin karsilastiklart sonucglar tarafindan sartlandirildigini 6ne stirmektedir.
Skinner’in teorisinde davranista bulunan bireyin, bu davranis sonucunda karsilasacagi
sonuctur. Onemli olan ise davramisin karsilasacagi sonuctur. Insan sonuca gore
davranisi ya tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. 22! fnsanin karsilastig1r sonuglari
yorumlayarak davraniglarina yon vermesi, Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir.?

Bu noktada karsimiza, davraniglarin siirdiiriilmesi veya davranislardan kagiilmasi

bi¢iminde iki zit durumun ¢iktig1 goriilmektedir.
2.1.4.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacey Adams’in Esitlik Teorisi, ¢alisanlarin is iliskilerinde, esit muamele
arzuladiklart ve bu arzunun motivasyonu etkiledigini 6ne siirmektedir. Bu teorinin dort
temel kavrami bulunmaktadir. Bunlar: birey, karsilastirma, girdiler ve ¢iktilardir.

Adams, c¢alisan motivasyonu, personelin ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig
esitlik ya da esitsizlige baglamaktadir. Birey, kendi gayretinin sonucu ile bagkalarinin
gayretlerinin sonuglarmi karsilastirir. Insan kendi gayret oranmm kendisi ile ayni
seviyedekilerin oranlariyla kiyaslar. Algiladig1 her esitsiz husus, esitsizligi giderecek
davranis1 gostermesi ile sonuclanir. Buradaki asil husus karsilastirmay1 yapan bireyin
algilama bicimidir. Bireyler arasindaki bu esitsizligi, gayret seviyesinin artirilmasi,
sonucun degistirilmesi, 6diil konulmast gibi davranislar giderebilir. Bu kurama gore,

1sgorenin elde edecegi odiiliin miktar1 da 6nemli bir husustur.??®

221 Akin Acuner, a.g.e., 43.

222Birey cevresinden gelen bir uyaran tepki yaptiginda bu davranimu 6grenir. Etki kanununa gore, eger bir davranis o
cevrede bir doyuma ulastyorsa ayni ortamda o davranisin olusma olasiligi artmaktadir. Bunun tersi oluyorsa yani o
davranig doyum gerektirmeyen bir degisiklige ulasiyorsa o davranisin olusma siklig1 giderek diigmektedir. Bu kanuna
gore, insan kendine mutluluk veren davraniglari tekrarlar fakat ac1 veren davranislardan kaginir.

N Acuner, a.g.e., 44.
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Bagkalarini Kendini Esitlik veya
Kendini Digerleriyle Esitsizlik
Degerlendirme Degerlendirme Kiyaslama Hissi

Sekil 2.5. Esitlik Kurami
Kaynak: Akin Acuner, a.g.e., 44.
Bu teoriye gore yonetici, esit gayrete esit 0diil vermeli, esitsizlige kars1 verilen
tepkinin ¢alisanlar arasinda farklilik gosterebilecegi ve karsilagtirmalarin 6rgiit icinden

veya disindan yapilmasi gerektigini iyi bilmelidir.
2.1.4.2.5. Locke’un Amag Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ Teorisi, yoneticilerle isgorenlerin, Orgiit
hedeflerini birlikte belirleyerek, belirli donem sonunda da hedeflere ulagsma oranina

gore performans degerlendirmesi {lizerinde durmaktadir. 224

Bu teoriye gore kisilerin
belirledigi amaclar onlarin motivasyon derecelerini de belirler. Teorinin ana fikri,
kisilerin belirledikleri amaglarin ulasilabilirlik dereceleridir. Teorinin amaci ise, belirli
bir isin nesnesidir. Amaglar belirlendiginde, ne derece zor olursa olsun performans
yiiksek olur. Amag belirlemenin ii¢ 6zelligi vardir. Bunlar, belirginlik, giiclik ve
yogunluk. Belirginlik, amacin sayisal o6lgii degeridir. Giiglilk, amaca ulasabilme

yeterliligidir. Yogunluk ise amaca nasil ulasilabilecegini belirlemektir.

Amag performans iliskisine etkileyen faktorler, amaca katilim, o6zyeterlilik,
yapilan isin 6zellikleri ve ulusal kiiltiiriin 6zellikleridir.?®> Amag belirleme ise bes
asamada gerceklesir. Ilk asama; imkanlar agisindan amag belirlemeye hazir olmanim
anlasilmasi devresidir. ikinci asama; ¢alisanlarin iletisim, egitim, hareket planlar1 yolu
ile amag belirlemeye hazirlanmasi devresidir. Ugiincii asama; yoneticilerin ve
calisanlarin amaglar1 Ozelliklerini belirleme ve anlama devresidir. Dordilincii asama;
belirlenen amaglar icin gozden gegirme ve diizeltmelerin yapilma devresidir. Besinci
asama ise; Belirlenmis amaglarin basariya ulagsma derecelerini kontrol i¢in son bir

gbozden gecgirme devresidir.

Motivasyon ile amag belirleme arasindaki iliskinin 6zelliklerine gelince; dikkat
edilecek hususlarin biri agik ve net amaglarin belirlenmis olmasidir. Buna dikkat

edilmis olmast motive etme konusunda Onemli katkilar saglar. Buradan; basariy:

2243.g.e., 45.
225 Akin Acuner, a.g.e., 45 - 46.
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etkileyen Onemli bir motivasyon faktoriiniin insanin amaclar1 ve niyetleri oldugu
goriiliir. Baska bir ifade ile insanin belirledigi amaglar onun davraniglarini yonlendirir
ve insan biitlin enerjisini belirledigi amaca yoneltir. Calisanlar amaglarini
benimsemislerse; zor ama ulasilabilir amaglar kolay amacglara gore daha yiiksek
motivasyon dereceleri saglarlar ve bunun sonunda bireylerin performanslar: artar. S6z
konusu amagclar, yoneticilerin talimatlariyla degil de ¢alisanlarin katilimlariyla
belirlenmisse motive etme ve performans artirma 6zellikleri daha fazla olacaktir. Amag
belirlemenin yaninda, performanslari ile uygun olarak, zamanlamasi optimal olan ve
objektif ozellikte bir geri bildirim alan ¢alisanlar almayan ¢alisanlara gore daha yiiksek

seviyelerde tatmin olacaklardir.
2.1.5. Motivasyonu Etkileyen Unsurlar

Orgiitlerde hizmet sunulanlarin tatmininin temel etmenlerden birisi, hizmeti
sunan personelin tatmin edilmesidir. Calisan ne kadar giidiilenirse, verdigi hizmetten
faydalananlar da o derece olumlu etkilenirler. Calisanlarin tatmin olmalarini etkileyen
unsurlar: ¢alisma ortami, Odiillendirme, organizasyon yapisi, egitim ve gelistirme
faaliyetleri, davranis ve tutumlar, fiziki kosullar ve imkanlar, saglik ve emniyet,
calisanlarin isletme imkanlarindan yararlanmamdm226

Motivasyonun birbiriyle iligkili {i¢ unsuru bulunmaktadir. Bunlar ihtiyaclar,

diirtiiller ve tesviklerdir. %%’

Personelin motive edilmesi is yasaminin en 6nemli
konularindan biridir. Motivasyon c¢alisanin performansinda 6nemli rol oynamakta,

dolayistyla orgiitiin de performansinda 6nemli rol oynamaktadir.
2.1.6. Motivasyon Araclarn

Bireyi belirli bir konuda belirli bir amaca ulastirmak igin ¢esitli motivasyon
araglar1 vardir. Motivasyon araglari, (1) ekonomik, (2) psikolojik ve sosyal (3) orgiitsel

ve yonetsel olarak ii¢ grupta incelenebilir.?%%°

1- Ekonomik Araglar:

28 Arslan Erkan, “Performansa Dayali Odeme: Saglik Bakanligi Uygulamasi”, Maliye Dergisi, Say1: 160, 2011, 5.169
—175.

227 Onder Cakal - Sinan Unsar - Adil Oguzhan, “Ozel ve Kamu Hastane Y®neticilerinin Motivasyon Diizeylerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 XXV, Cilt
X1V, Balikesir, 2011, s.160.

2285erdar Tarakgioglu - Alptekin Sokmen - Yasin Boylu, “Motivasyon Araglarinin Degerlendirilmesi: Ankara’da Bir
Arastirma”, Isletme Arastirmalar: Dergisi, Say: 1I/1, syf. 3-20, Ankara, 2010, s.3.

22Meral Asikoglu,1996, Insan Kaynaklarin Verimlilige Y6nlendirme Aract Olarak Motivasyon, Universite Kitabevi,
Istanbul, s.44.
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a. Ucret artisi,

b. Primli ticret,

c. Ekonomik ve diger maddi ddiiller,
d. Sosyal faydalar/yardimlar,

e. Kara katilma.

2- Psikolojik ve Sosyal Araglar:

a. Statii ve deger,

b. Bagimsiz ¢alisabilme,

c. Kisi ve orgiit uyumu,

d. Psikoloji giivence,

e. Oneri sistemi,

f. Yiikselme ve gelisme olanaklari,
g. Sosyo-kiiltiirel etkinlikler,

h. Acik rekabet,

Bagka kisilerden yararlanma,
j.  Danmigmanlik hizmeti,
k. Cekici gevre.

3- Orgiitsel ve Yonetsel Araglar:

a. Kararlara katilim,

b. Yetki devri,

C. Amag birligi saglama,

d. Egitim ve yiikselme olanaklari,

e. lletisim,

f. s giivencesi,

g. Katilimer ve demokratik yonetim,
h. Etkin 6nderlik,

i. Sendikalasma,

j. Is tasarimu.
Orgiitlerde motivasyon uygulamalarinin asil amaci, is gdren amaglarinin Srgiit
amaglartyla uyumlu hale getirmektir. Yukarida sayilan uygulamalar, orgiit ile is gorenin

amagclarinin uyumlastirilma icin belli bagh uygulamalardir.
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2.2. CALISAN MOTIVASYONU

Orgiitlerin en 6nemli unsuru insandir.?*® Orgiitlerde ortaya ¢ikan sorunlar da
genel olarak insandan kaynaklanmaktadir. Bu sorunlari ¢6zecek olan da yine insandir.
Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in insanlarin motive edilmesi gereklidir. Yoneticiler orgiite yeni
isgiicli saglamanin yollarini ararken diger taraftan da personelin beklenti ve ihtiyaclarini
gdz oniinde tutmak durumundadirlar. ' Bu siiregte yonetici isgorenin ilgi ve

beklentilerini dikkate alarak uygun bir ¢alisma ortami yaratmalidir.

Is ortaminda motivasyon, isgdrenlerin ise ve isletmeye baglanmasi ¢abalar ile
calisanlar1 ise Ozendirme yollarin1 aragtirmak, uygulamak ve neticede verimliligi
artirmaktir. Bunun yani sira, orgiitiin ulasilmak istenilen hedefe varilabilmesi igin
isgorenin hazirlanmasi olarak diisliniilebilir. YOnetim, personelin ¢alisma, yeni icatlar
yapabilecek is ortaminin hazirlanmas1 ve orgiitsel iliskilerin gelistirilmesine yonelik
calisma yaprnahdlr.232 Kendisine verilenden daha fazlasini almak ancak morali iyi olan

isgorende miimkiindiir.?*

Burada 6nemli olan iggdrenin uygun caligma ortaminda kendi katkilarmi da
sunabilecegi isleri yapmasidir. Dolayisiyla isgdren yetenegiyle yaptigi ise sevgisini de
verebilmesiyle performans artacaktir. Motivasyon ile verim arasinda dogru oranti
vardir. Is doyumu yiiksek diizeyde oldugunda performans yiiksek, diisiik diizeyde

oldugunda ise isle ilgili diger olumsuz sorunlara neden olmaktadir.?*

Personelin yaptig1 ise kendini verebilmesi ic¢in Orgiit tarafindan gerekli
caligmalar yapilmalidir. Personelin is yerinde yerine getirdigi faaliyetler kendisinin
psikolojik durumunda olumsuz bir durum yaratmiyor, aksine olumlu sonug ¢ikiyorsa,
1sgorenin yaptigi isteki performansi artar ve dolayisiyla orgiit ¢ikarlarini olumlu yonde
etkiler. Aksi bir durumda hem isgéren hem de Orgiit bu durumdan zarar goriir.
Motivasyon, personelin verimli ¢aligmasinin yani sira orgiitsel ve yonetsel verimliligi de

olumlu yonde etkiler.”®®

20 Aydin,a.g.e.,229.

2lsmail Agirbas - Yusuf Celik - Hiiseyin Biiyiikkayikgi, “Motivasyon Araglari ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar
Kurumu Bagkanlig1 Hastane Baghekim Yardimeilart Uzerinde Bir Arastirma”, Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, Cilt
VIII, Say1 111, Sayfa 326 — 350, Ankara, $.327.

232 Eryilmaz, a.g.e.,304.

23peter F. Drucker - Joseph A. Maciariello, 2009, Management, Collins Business (Ceviren Ilker Giilfidan, 2012,
Y6netim, Optimist Yayinlari, Istanbul), 5.394.

234Canan(;etinkanat,Orgﬁtlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Am Yaymecilik, Ankara, 2000, s.6.

25 Aydin: a.g.e.,219.



90

Is gérenin motive olmasi, drgiitiin hedeflerine ulagmasina, 6rgiit liderinin basarili
olmasina ve dogrudan isgdrenin kendisine karsi bir takim olumlu etkilerine neden olur.
Orgiitteki  olumsuzluklarm personeli de etkileyecegi unutulmamalidir. Isteki

doyumsuzluk personelde fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara neden olabilir. >

Orgiitlerde hizmet sunulanlarin tatmininin temel etmenlerden birisi, hizmeti
sunan personelin tatmin edilmesi sonucu ortaya cikmaktadir. Calisanlarin tatmin
olmalarin etkileyen unsurlar: ¢aligma ortami, ddiillendirme, organizasyon yapisi, egitim
ve gelistirme faaliyetleri, davranis ve tutumlar, fiziki kosullar ve imkanlar, saglik ve
emniyet, calisanlarin isletme imkanlarindan yararlanmasi olarak sayilabilir. 231

Calisanlarin tatmin olmalarinda ticretin 6nemli bir yeri vardir.

Calisanlarin tatmin olmalarini etkileyen unsurlarin, birinin veya birkacinin eksik
olmasi durumunda bile {icretin yiiksek olmasi personelin motivasyonunu olumlu
etkileyebilir. Ucret, personelin iktisadi gereksinmelerini yerine getirmek igin gerekli bir

arag ve ayrica sayginlik basamaklarindaki yerini de belirleyen bir unsurdur.?®®

Orgiitlerde bir diger dikkat edilmesi gereken husus da, personel arasindaki
adalettir. Isgdren personelin yapacag: ise gore isboliimii ve unvanlarini iyi belirlemeli,
personel arasinda esitsizlige yol agmamalidir. Ayni diizeydeki personelin iicret, sosyal
yardimlar, ¢alisma kosullar1 vb. bakimdan farkli haklara sahip olmalari motivasyon

diisiikliigiine, gelecek kaygisina, ise kendini vermemeye ve isten uzaklagsmaya neden

olabilir.?*

Personelin islerinde daha bagarili ve istekli olmalarinin bir yolu da kendilerini
degerli hissetmelerini saglayici yaklasimda bulunmaktir.?*° Personelin ruh hali kendisini
etkiledigi gibi, ruh halinin 1yi veya kotii olusuna gore ¢alistig1 orgiitiin performansini da
olumlu veya olumsuz etkiler. Personelin ruh halindeki bu durum insan kaynaklari
yonetimini de etkilemektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin olumlu sonuglar1 olarak

moral, baglilik, sevk, isbirligi, azim, saygi, gayret vb. gosterilebilir.?*

28 Cetinkanat, a.g.e.,7.

287 Ersen, a.g.e.,169-175.

8(Jmit Naldoken - Hasan Ekinci - Enis Baha Biger, “Bir Devlet Hastanesinde Ek Odeme Yapilmasinin Isgoren
Motivasyonu Uzerindeki Etkileri”, C.U.Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt XII, Sayi II, Sayfa 283 — 295, Sivas,
2011, s.284.

2%7ehra Sahin Ilkorkor, “Kamu Yénetiminde Etkinligin Saglanmasinda Alternatif Bir Model: Thale Yéntemi”, Tiirk
Idare Dergisi, Say1 468, 2010, 5.73.

#9Mahmut Akbolat - Oguz Isik, “Saghk Calisanlarmin Duygusal Zeka Diizeylerinin Motivasyonlarma Etkisi”,
Dumlupwnar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayr XXXII, Cilt 1, Kiitahya, 2012, s.111.

2" Eryilmaz, a.g.e.,305.
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2.2.1. is Doyumu

Is doyumu, is gorenlerin islerine baghligi, ise devamliligi, ise kendinden bir
seyler katabilmesi ve verimliligi bakimindan énemli bir unsurdur. Is tatmini, bireyin
yaptig1 ise karst olumlu yondeki tepkisi olarak ifade edilebilir. Is doyumu, is gorenlerin
yaptigi isi ya da is yasamini degerlendirmesi neticesinde hissettigi olumlu his olarak
ifade edilebilir.?** is doyumu ilk olarak 1920°li yillarda ortaya ¢ikmus, dnemi 1930’lu ve
1940’1 yillarda anlasilmustir. 22 By konu iizerinde giinlimiize kadar bir¢ok calisma

yapilmistir.

Is yerinin fiziksel ortami, is gorenin kisisel durumu, is gorenlerin birbirleriyle ve
amirleriyle olan iligkileri, piyasa ortami1 ve izlenen politika iy doyumundaki artis1 veya
azalis1 etkilemektedir. Is doyumu yiiksek olan is gorenler, isteki pozisyonlarmin
gerektirdigi islerin {izerinde is yapmak igin ¢aba gosterirler. Is doyumu az olan is goren

bu caba icerisinde olmaz.

Bireysel Nedenler *Performans
. *Orgtitsel
— YUKSEK Vatandaslik
I ve Is Ortamina Davranisi
Bagli Nedenler _— . . 5 | *Orgiite Baglihk
IS TATMIN

Kisileraras: iliskiler ‘ > SEVIYESI - 5

/ DUSUK | *Devamsizliklar
. . *Isten Ayrilma
Isletmenin Genel Niyeti
GOrunimi, Qahsma *iggdren Devri
Kosullar1 ve Is
Glivenligi

Sekil 2.6 Orgiit Yapis1 ve Is Tatmini.
Kaynak: Ding Ozcan, a.g.e, s.124.

Is yerindeki iicretlendirme is doyumunu etkilemektedir. Is yerindeki

ticretlendirmenin adil olmasi is doyumunu olumlu yonde etkilerken, licretlendirmedeki

242 Esra Ding Ozcan, Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve Is Tatmini, Beta Basim, istanbul, 2011, s 109.
243 Fatma Yildirim, “Is Doyumu ile Orgiitsel Adalet iliskisi”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,,
Cilt 62, No 1, Ankara, s.254.
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adaletsizlik is doyumunu olumsuz ydnde etkilemektedir. Is gdrenin is doyumunun

yetersizligi orgiitiin amaglarina ulasmasina engel teskil edebilmektedir.?*

Is tatmini hizmet agirlikli olan islerde daha biiyiik Sneme sahiptir. Saglk sektorii
de hizmet agirlikli sektorler igerisindedir. Saglik sektoriinde ¢alisan is gorenler yogun
bir tempoda degisik karakterde ve farkli beklenti i¢inde olan insanlara hizmet
vermektedirler. Is doyumu yeterince saglanamayan saglik personelinin beklenilen

hizmeti sunamayacaktir.

2.2.2. Tiikenmislik Sendromu

Tiikkenmiglik Sendromu, bireydeki yorgunluk, hayal kirikligi, fiziksel ve ruhsal
¢okiintii, kisisel basarinin azalmasi, kronik zorlama, monotonluk, yeterli dinlenememe,
sarf edilen emege karsin beklenilen verimin alinamamasi ve duyarsizlasmasi sonucu
ortaya cikmaktadir. Tiikkenmislik, bedenen zorgun ve ezilmis olmak, isine alayci ve
ilgisiz olmak, isle ilgili giiclii bir basari eksikligi hissi gelistirmek anlamina gelir.?*
Tiikenmislik sendromunun temel nedeni olarak, yapilan isin dogasi ve is ylkiiniin
fazlalig1 sdylenebilir. Rekabet, bireysel paylasimin ve giivenin az olmasi, adaletsizlik bu

sendromun olusmasina zemin hazirlamaktadir.
Tilikenmislik Sendromu dort asamada gelismektedir.
1. Asama: birey agir is yiikil, asir1 stres ve yogun beklentilerle ugrasmaktadir.

2. Asama: birey fiziksel ve duygusal bitkinlik yasamaya baglamaktadir. Kronik

yorgunluk ve rutin isler i¢in fazla ¢aba harcama bu asamada meydana gelmektedir.

3. Asama: birey ise karsi duyarsiz, ilgisiz, kendini ise verememeye, olumsuz tavirlar

sergilemeye baslar.
4. Asama: bu son asamada birey ¢aresizlik, nefret, kaginma duygularin1 yasamaktadir.

Bireyin, islerin her zaman yolunda gitmeyebilecegini bilmesi, yasadigi sorunda
kendi paymna degerlendirirken objektif olmasi, i¢cinde bulundugu tiikkenmislik siirecini

agsmasinda yardimer olabilir. Ayrica bireyin kendine daha fazla vakit ayirmasi, keyif

244Cetinkanat, a.g.e.,6.

#®Rod Plotnik, Psikolojiye Giris, Kakniis Yayinlar1, 2009, istanbul, s.491.
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aldig1 etkinlikleri yapmasi, yeni aktivitelere girmesi bu siirecin asilmasinda bireye

yardimci olabilmektedir.

Tiikenmiglik sendromu daha ¢ok hizmet sunan sektorlerde goriilmektedir. Saglik

sektorii ¢alisanlarinda da tikenmislik sendromu riski altindadirlar.

2.2.3. Odiillendirme

Calisanlar elde ettikleri basarilarin  yonetim tarafindan takdir edilip
odiillendirilmesini isterler. Odiillendirme ydnetimi, bir érgiitiin ihtiyag duydugu kisileri
hizmete alarak ve o kurulusta kalmasini saglayarak, ayni zamanda da bu kisilerin
motivasyonunu ve c¢abasini artirarak Orglitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olan
stratejileri, politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir. Bu
sistem yalnizca para lizerinde kurulu degildir. Bu ydnetim, hem i¢ hem de dis
Motivasyonla ve hem parasal hem de parasal olmayan ddiillerle ilgilidir.?*® (Canman,
1995:200). Odiillendirme sistemi ile is gorenlerin yeni davrams kaliplarmi
benimsemesinde ve pekistirmesine yardimci olmaktadir. Odiillendirilen davranislar is
gorenleri yeni basarilar icin motive edebilecektir.

Odiil sisteminin temel araclari, iicret, maas, emeklilik hakki, tatil, izin, kar
paylasimi, ikramiye ve terfiidir. Bunlarin yani sira is giivenligi, daha cazip ve gelisme
ile biiylimeye imkan veren pozisyonlara yiikselme, kararlara katilma, yetki ve
sorumluluk verme, esnek c¢aligma saati, is ortaminin gelistirilmesi, sosyal faaliyet ve
degisik tiirden takdirler de 6diil sisteminde kullanilabilmektedir.

Odiillendirme sisteminde en ¢ok dikkat edilmesi gereken husus, 6diil
dagittmindaki adalettir. Adil bir ddiillendirmenin olmadig1 orgiitte huzursuzluk
cikabilecektir. Odiillendirmenin adil olabilmesi igin, is gorenin, performansinin,
becerisinin, yaptigl isin zorlugunun, ise kattig1 degerin ve kideminin dikkate alinmasi
gereklidir. Is gorendeki bu dzelliklerin yan sira, degerlendirmenin, esit, adil ve ihtiyaca
gore yapilmasi dnem arz etmektedir.

Odiillendirme, orgiitiin ihtiyact dogrultusunda yapilmalidir. Odiillendirme
neticesinde is gorenden davranisinin, Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda artmasi ve

pekistirilmesi beklenir. Orgiitiin basaris1 tamamiyla is gdrenin performansina baghdir.

#®Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE, Ankara, 1995, 5.200.
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Kamu sektorii 6diillendirme sistemi, 6zel sektor ddiillendirme sistemine nazaran
daha dar kapsamhidir. Kamu sektoriinde maddi odiillendirme ¢ok daha az
uygulanmaktadir. Kamu sektoriinde maddi 6diillendirmenin en yaygin olarak Emniyet
Teskilatinda kullanilmaktadir. Kamu sektoriinde gorevinde {istiin basar1 goOsteren
personel genellikle Basar1 Belgesi ile ddiillendirilmektedir. Terfii ise ancak gorevde
yiikkselme sinavi ile gerceklesmektedir. Dolayisiyla kamu sektoriinde odiillendirme
sistemi  kisith olarak kullanilabilmektedir. Ozel sektérde ise is gorenlerin
performanslarinin  artiritlmasi  i¢in  ddillendirme sistemi daha yaygin olarak

kullanilmaktadir.

2.3. SAGLIK PERSONELININ MOTiIVASYONUNUVE SAGLIK
CALISANLARINA YONELIK SiDDET EGIiLiIMLERI

Orgiitleri olusturan kaynaklar icerisinde en ©Onemli faktdr personeldir. 241

Orgiitlerde yonetimin personele yaklasimi ve ona muamelesi personelin motivasyonuyla

birebir etki etmektedir.

Personelin ise alistirilmasi, isin Ogretilmesi, isi basarma duygusunun

gerceklestirilmesine yonelik ortamin yaratilmasi is tatminini artirmaktadir.

Birebir insana hizmet veren sektorlerde yipranma daha da fazla olmaktadir.
Saglik sektorii de birebir insana hizmet veren ve yogun isgiicliniin bulundugu sektordiir.
Son zamanlarda saglik personeline saldirilar artmis ve bu da saglik personelinin
motivasyonunu diisiirmektedir. Saglik sektorii politika belirleyicileri ile saglik sektorii
yOneticileri, orgiitiin amaglarina ulasmalarina ulasmasini saglamak i¢in, personelin
motivasyonunun Oneminin farkina varmali ve buna goére Onlem almalari

gerekmektedir.?*®

Bu oOnlemler alinmadigi takdirde, saglik hizmeti sunumundan yararlananlar
memnun kalmayacaklardir. Bunun i¢in oncelikle saglik personelinin tatmin edilmesi
gerekmektedir. Akabinde saglik personelinin tatmin olmasiyla, beklenen kaliteli hizmeti

sunacak ve neticede hastalar da memnun kalacaktir. Is tatmini diisiik olan personelin,

2Nfuri Tortop, Burhan Aykag, Hiiseyin Yayman, M.Akif Ozer, 2006, Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Nobel Yayimn

Dagitim, Ankara, s.12.
%80rhan Adigiizel - Belma Keklik, “Saglik Kurumlarindaki Isgérenlerin Is Tatmini ve Bir Uygulama”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 XXIX, Sayfa 305 — 318, Kiitahya, .308.
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emek — yogun bir sektor olan saglik sektoriinde kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta

memnuniyetini saglamas1 miimkiin degildir.*®

Motivasyonu artirmada iicret unsuru en Onemli unsur gibi goriinse de orgiit
ortaminin huzuru, personelin sosyal ve mali haklariin esitliligi ve adaletliligi, sosyal
faaliyetler, personelin sayginligi ve ise ortak edilmesi de ¢gok 6nemli unsurlardir. Ayrica
stirekli egitim de personelin kendisini ise tam anlamiyla verebilmesini ve ise

hakimiyetini artiracagindan motive edici bir durumdur.

Motivasyondan beklenen, is goreni ve yoneticiyi birbirine yaklastiracak ortamin
olugsmasidir. Bu sayede orgiit amacina ulasacaktir. Motivasyonun saglanmasiyla ilgili

ana unsur, personelin goniillii galismaya ynelmesidir.?°

Saglik, hata toleranst olmayan bir hizmet sektoriidiir. Hata yapildiginda hayati
kaybetme veya sakat kalma gibi istenmeyen sonuglar ¢ikabilmektedir. Bunun i¢in saglik
personelinin  motivasyonunun yiiksek tutulmast zaruridir. Saglik personelinin is
deneyimi, meslegini severek yapmasi ve yeterli donanima sahip olmasi ile ilgili gerekli
diizenlemelerin yapilmas1 saglik i3 goOreninin motivasyonunu olumlu yodnde

etkileyecektir.?*

Bunun disinda personelin sosyal haklarini gelistirici, rahat bir is ortam1 saglamak
icin ¢aligmalar yapilmali, biiyiik risk altinda ¢alisan saglik personelinin, 1yi ve kaliteli
saglik hizmeti sunabilmesi i¢in Orgiit liderlerince gerekli calismalar yapilmalidir. Bu

calismalar yapilirken esitlik ve adil olma ilkesi ihlal edilmemelidir.

Saglik is gorenlerinin motivasyonunu etkileyen bir bagka unsur ise saglik
personeline karsi siddet egilimidir. Son zamanlarda saglik personeline karsit siddet
egilimi artis gostermektedir. Siddetin onlenmesi i¢cin hem devlet hem de sivil toplum

kuruluglari tarafindan c¢esitli ¢aligmalar yapilmaktadir.
2.3.1. Saghk Personeline Kars1 Siddet

Ozellikle son zamanlarda saglik personeline karsi siddet artis gdstermektedir.

Hasta ve hasta yakinlar1 tarafindan saglik personeline karsi artis gosteren siddet

29Sebnem Kuzulugil, “Kamu Hastaneleri Calisanlarinda Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yonelik

Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:XXXXI Sayt: 1, Istanbul, s.137.

0abdullah Karakaya - Ferda Alper Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktdrler: Saglik Calisanlarma
Yonelik Bir Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt XXXI No: I, Sayfa 55 — 67, Sivas,
5.56.

5! Karakaya ve Ay, a.g.e.,65.
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egilimleri neticesinde bunun nedenlerini anlamaya ve c¢oziim yollar1 gelistirmeye
yonelik hem Saglik Bakanligi hem de c¢esitli meslek oOrgiitleri ve sendikalarca gesitli

caligmalar yapilmistir.

Sivil toplum oOrgiitleri tarafindan yapilan ¢aligmalar, saglikta siddetin nedenleri
ve sonuglarina yonelik iken Saglik Bakanlig1 tarafindan gerceklestirilen uygulamalar ise
genel olarak saglik hizmetinin giivenlik bir alanda sunulmasi, bu konuda hak ve

Odevlerin benimsenmesine yoneliktir.
2.3.2. Saghk Personeline Uygulanan Siddete Karsin Yapilan Diizenlemeler

Saglik Bakanlig1 tarafindan saglik personelinin giivenligine yonelik yapilan ilk
calisma Yatakli Saglik tesislerinde Acil Servis Hizmetlerinin Uygulanmast Usul ve

Esaslar1 Hakkinda Tebligdir. Bu Teblig?*ile;

e Saglik tesislerinde sunulan hizmetin, ¢agin gereklerine uygun sekilde

yeterli donanimin saglanmasi,

e Saglik hizmetinin verildigi kritik alanlara giris ¢ikiglarin kontrollii olarak

saglanmasi,
e Hasta triyaj1 ve renk kodu sisteminin uygulama esaslarinin belirlenmesi,
e Yeterli sayida giivenlik gorevlisi bulundurulmast,
e Saglik tesislerindeki nobet hizmetlerinin diizenlenmesi,

e Ortak kullanim alanlarinda kamera sistemi ile izlemenin yapilmasi ve

gerekli onlemlerin alinmasi diizenlenmistir.

Saglik Bakanlig: tarafindan yapilan bir diger diizenleme ise Hasta ve Calisan

Gilivenliginin Saglanmasina Dair Yonetmeliktir. Bu Y6netmelik253i|e;
e (Calisan gilivenligi programinin hazirlanmasi,
e (Calisanlara yonelik saglik taramalarinin yapilmasi,
e Engelli calisanlara yonelik diizenlemelerin yapilmasi,

e Calisanlarin kisisel koruyucu dnlemleri almasinin saglanmasi,

22y atakli Saglik tesislerinde Acil Servis Hizmetlerinin Uygulanmasi Usul ve Esaslar1 Hakkinda Teblig 16/10/2009

tarih ve 27378 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir.)
»¥Hasta ve Calisan Giivenliginin Saglanmasina Dair Yénetmelik (06/04/2011 tarih ve 27897 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiirlirliige girmistir).
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e (alisanlara yonelik fiziksel saldirilarin  Onlenmesine  yonelik

diizenlemelerin yapilmasi diizenlenmistir.

S6z konusu Yonetmeligin ylirtirliige girmesiyle Yatakli Saglik tesislerinde Acil
Servis Hizmetlerinin Uygulanmasi1 Usul ve Esaslart Hakkinda Teblig yiiriirlikten

kaldirilmastir.

28/04/2012 tarih ve 28277 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
Saghik Bakanligi personeline Karsi Islenen Suglar Nedeniyle Yapilacak Hukuki
Yardimin Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik ile Saglik Bakanligi ve bagh
kuruluslarinda goérev yapan personele, saglik hizmeti sunumu sirasinda veya bu
gorevlerinden dolay1 personele karsi islenen suglar sebebiyle personelin veya kanuni
mirascilarinin talebi lizerine Bakanlik ve bagli kuruluslarinca yapilacak hukuki yardima

iligkin usul ve esaslar diizenlenmektedir.

Saglik Bakanligi’nin Calisan Giivenliginin Saglanmasi konulu 14/05/2012 tarih
ve 2012/23 sayih Genelgesi®*ile;

e Hasta ve Calisan Giivenliginin Saglanmasimna Dair YoOnetmelik

hiikiimlerinin uygulanmasi,

e Hizmet Kalite Standartlar1 kapsaminda risk degerlendirmesinin
yapilarak tedbirlerin alinmast,

e Beyaz Kod**®

uygulamasinin etkin bir sekilde yiirlimesinin saglanmasi,
e (Calisan Haklar1 ve Giivenligi Biriminin kurulmasi,
e (alisanlarin egitimi,

e Hasta ve hasta yakinlarinin bilgilendirilmesi,

e Saglik personelinin siddete maruz kalmasi durumunda hizmetten

cekilmesi,

¢ Bildirim siireci ve hukuki yardim konularinda talimat verilmistir.

%% gaslik Bakanlhigi'min Calisan Giivenliginin Saglanmasi konulu 14/05/2012 tarih ve 2012/23 sayili Genelgesi.

%% Saglik calisanlarma yonelik siddeti onlemeye yénelik acil durum yonetim aracidir. Saglik ¢alisanina yonelik
herhangi bir siddet olay1 ger¢eklestiginde kurum yoneticisi tarafindan ‘113 numarali Beyaz Kod Birimine bildirim
yapilmaktadir.
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Icisleri Bakanligi’nin Saglik Calisanlarma Kars1 Islenen Suglarm Sorusturulmasi

6

Genelgesi 26 le saglik calisanlarinin kamu goérevi sunmalari nedeniyle saglik

calisanlarina karsi;
e Yaralama (TCK Madde 86-87),
e Tehdit (TCK Madde 106),
e Hakaret (TCK Madde 125),

fiillerinin islenmesi durumunda, magdurun sikayeti aranmaksizin, saglik
kurumlarinda gorevli olan hastane polisleri ve kolluk kuvvetlerince dogrudan islem tesis
edilmesi, ilgili Cumhuriyet Savciligmma bilgi verilmesi, gerekli sorusturmanin

baslatilmasi gorevi verilmistir.

Tablo 2.1. Beyaz Kod Bildirimlerinin Tiirii ve Sayisi.

Siddet Tiirii Say1 %
Sozel Siddet 2917 67
Fiziksel Siddet 1425 33
Toplam 4342 100

Kaynak: TBMM Saglik Calisanlarina Yonelik Artan Siddet Olaylarinin
Arastirlarak Alinmas1 Gereken Onlemlerin Belirlenmesi Amaciyla Kurulan Meclis

Aragtirma Komisyonu Raporu 2013-454%"

Saglik Bakanlig1 Beyaz Kod birimine yapilan 01/07/2012 — 31/12/2012 tarihleri
arasinda yapilan bildirimlere iliskin tablo 2.1. de goriilecegi iizere saglik ¢alisanlarmin

2/3’1ik kismu sozel saldirtya maruz kalmaktadirlar.

258 jeisleri Bakanligi Emniyet Genel Miidiirliigiiniin 26/04/2012 tarih 2012/39 sayili Genelgesi.
2T TBMM Saglik Cahisanlarma Yonelik Artan Siddet Olaylarinin Arastirilarak Alinmast Gereken Onlemlerin
Belirlenmesi Amaciyla Kurulan Meclis Arastirma Komisyonu Raporu 2013-454, s,183.
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3. KARABUK iLi KAMU SAGLIK CALISANLARININ iSTiHDAM
CESITLILIGINE GORE MOTiVASYONLARININ
DEGERLENDIRILMESI

Karabiik, Zonguldak’in ilgesi iken 1995 yilinda il olmustur. Safranbolu, Eflani,
Ovacik, Eskipazar ve Yenice ilgeleri bulunmaktadir. Cumhuriyetin ilanindan sonra
Demir — Celik Fabrikasinin burada kurulmasi ile hizla gelismis ve ‘Cumhuriyet Kenti’
olarak adlandirilmistir. Genel olarak sanayi iiretimi yapilan Karabiik’te turizm,

ormancilik ve tarim faaliyetleri de ekonomide pay sahibidir.

Saglik hizmeti alaninda da bolge illeri arasinda 6nde olan Karabiik’te, Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligine bagli olarak merkezde 1 egitim ve arastirma
hastanesi, 1 ag1z ve dis saghig merkezi ile Safranbolu ve Yenice Ilgelerinde birer devlet

hastanesi bulunmaktadir.

Il Halk Saghg Miidiirliigii'ne baglh olarak merkezde 1 laboratuar ve 36 aile
hekimligi birimi ile Eskipazar Ilgesi’nde EIII tipi devlet hastanesi hizmet vermektedir.

llgelerde toplam 30 aile hekimligi birimi bulunmaktadir.

Il Saglik Miidiirliigii’ne bagh olarak da Merkezde 1 Il Ambulans Servisi Komuta
Kontrol Merkezi ve 4 acil saglik hizmetleri istasyonu ile ilgelerde toplam 5 acil saglik
hizmetleri istasyonu bulunmaktadir. Ayrica merkezde ve Yenice’de devlet hastanesine

entegre acil saglik hizmetleri istasyonu mevcuttur.

Il Saghk Miidiirliigii, Il Halk Saghg Miidiirliigi, Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi teskilatlarinda Karabiik’te degisik istihdam tiirlerinde toplam 2220
personel gorev yapmaktadir. Bu personelin 489’u taseron firma personeli, 1731’1 kamu

personelidir.
3.1. GEREC VE YONTEM
3.1.1. Calismanin Amaci

657 sayili DMK da belirtilen 4/A Memur, 4/B S6zlesmeli Personel, 4/C Gegici
Personel ve 4/D ls¢i Personelin yani sira Saglik Bakanligi’nda, yalnizca bu Bakanliga
0zgli olan, 4924 sayili Kanuna tabi sozlesmeli personel, aile hekimligi sozlesmeli
personeli, kamu hastane birlikleri sozlesmeli personeli, kamu personeli olmayan aile
hekimligi sistemi sozlesmeli personeli ve vekil ebe/hemsire gibi degisik statiilerdeki

personel istihdam edilmektedir. Ayrica hizmet alim1 yoluyla tageron firma elemani da
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istihdam edilmektedir. Her bir istihdam tiiriinde gorevli personelin sosyal ve mali
haklar1 birbirinden farklidir. Istihdam grubuna gére avantajli veya dezavantajli

durumdadairlar.

Birbirlerinden farkli 6zliik ve mali haklara sahip personelin olmasi personelin
calisma ortamindaki moralini etkileyebilmektedir. Is ortaminda moral ve motivasyona
da yansimaktadir. Motivasyonu diisiik bir c¢alisanin performanst da diisiik
olabilmektedir. Performansi diisiik personelin orgiite katkisi beklenilenden daha az
olacaktir. Dolayisiyla diisiik motivasyonlu personel, orgiitiin amacina ulasmasinda bir

engel olusturmaktadir.

Calismanin amaci, Saglik Bakanligi’ndaki farkli 6zlik ve mali haklara sahip
istthdam gruplarina dikkat cekerek, istihdam c¢esitliliginin personel motivasyonuna

etkisini Karabiik 6zelinde ortaya ¢ikarmaktir.

3.1.2. Problem Ciimlesi

Kamu saglik sektoriinde degisik istthdam gruplarinda c¢alisan saglik
personelinin, sahip olduklar1 farkli mali ve sosyal haklari motivasyonlarini etkilemekte
midir?

3.1.3. Evren ve Orneklem

Arastirma Karabiik Ili'ndeki Saglik Bakanligi’na bagl saglik kuruluslarinda

gorev yapan saglik ¢alisanlarin1 kapsamaktadir.

Saglik Bakanligi’'nin Karabiik Ili’ndeki teskilatlar1 olan, Il Saghk Miidiirliigi, il
Halk Sagligi Midiirliigi ve Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi biinyelerinde
degisik istihdam tiirlerinde toplam 2220 personel gorev yapmaktadir.

Tablo 3.1. Karabiik Ili Istihdam Grubu Dagilimlari

ISTIHDAM TURU CALISAN SAYISI
4/A Memur 1503
Ucreti Doner Sermaye Gelirinden Odenen 4/A Memur 3
4/B Sozlesmeli Personel (Ucreti Merkezi Yonetim Biitcesinden 12
Odenen)
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4/B Sozlesmeli Personel (Ucreti Doner Sermaye Gelirinden 64
Odenen)

4924 Sayili Kanuna Tabi S6zlesmeli Personel 0
4/C Gegici Personel 11
4/D ls¢i Personel 5)
Vekil Ebe/Hemsire 1
Aile Hekimi / Aile Sagligi Elemani 64
Kamu Personeli Olmayan Aile Hekimi / Aile Sagligi Elemani 12
Kamu Hastane Birlikleri S6zlesmeli Personeli 36
Taseron Firma Personeli 489

Saglik Bakanligina bagh olarak Karabiik Ili’nde gorev yapan ve Tablo 3.1 de
ayrintisi verilen personelin 489’u taseron firma personeli, 1731’1 ise kamu personelidir.

Toplam 2220 personel, ¢alismanin evrenini olusturmaktadir.

Tablo 3.2. Karabiik’teki Saglik Personelinin Hizmet Grubu Dagilim1

GOREVI SAYISI
Uzman Tabip — Tabip — Dis Tabibi 247
Yardimci Saglik Personeli 1067
Genel Idari Hizmetler Sinifi 325
Diger 561

Saglik Bakanligma bagli olarak Karabiik ili’nde gorev yapan personelin hizmet

grubu dagilimi Tablo 3.2 de gosterilmistir.




102

Tablo 3.3. Karabiik’teki Saglik Personelinin Sosyodemografik Bilgileri

CINSIYET OGRENIM DURUMU MEDENIi HAL

BAYAN | ERKEK | ILK-ORTA ON LISANS LISANS EVLI BEKAR
OGRENIM | LISANS USTU

1247 953 1292 371 319 218 1812 388

Karabilk ili kamu saglik sektdriinde gérev yapan 2200 personelinin

sosyodemografik bilgileri Tablo 3.3 de gosterilmistir.

Tablo 3.4. Karabiik’teki Saglik Personelinin Kurumlara Gére Dagilimi

GOREVI SAYISI
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi ve Baglh 1567
Birimleri
11 Saglik Miidiirliigii ve Baglh Birimleri 217
11 Halk Sagligi Miidiirliigii ve Baglh Birimleri 416

Saghk Bakanligma bagl olarak Karabiik Ili'nde gdérev yapan personelin

calistiklar kurumlara gore dagilimi Tablo 3.4 de gdsterilmistir.

3.1.4. Veri Toplama ve Analiz

Derlenen bilgiler dogrultusunda hazirlanan anket formu, anketorler vasitasiyla
Karabiik Ilindeki Saghk Bakanlhii c¢alisanlarina uygulanmistir. 2220 saglk
personelinden 321’1 ankete katilmayi kabul etmis, digerleri ise ankete katilmamustir.
Anket 13 sorudan olusmaktadir. ilk 10 soru sosyodemografik bilgilerden, diger 3 soru
fonksiyonel degiskenlerden olusmaktadir. Saglik c¢alisanlarinin ankete verdikleri

cevaplar veri tabanini olusturmustur.

Arastirmada elde edilen veriler Oncelikle ortalamalar1 alinarak SPSS
(StaticalPackagesforSocialScience) programina girilmis ve veri tabani olusturulmustur.
Anket sonuglarindan elde edilen veriler, Saglik Bakanligi’ndaki istthdam cesitliliginin
Karabiik ilindeki kamu saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarina etkisinin arastirilmasi i¢in

yiizde analizi ve regresyon analizi ¢éziimlemelerinden faydalanilmistir.
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3.2. BULGULAR VE TARTISMA
3.2.1. Genel Bilgilere iliskin Bulgular
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular asagida tablolar haline getirilmistir.

Tablo 3.5. Katilimcilarin Sosyodemografik Bilgileri.

Ozellikler Say1 %
Cinsiyet
Kadin 147 45,9
Erkek 173 54,1
Yas
25 ve Alt1 42 13,7
26 — 30 Yas 60 19,5
31—-35Yas 78 25,4
36 —40 Yas 52 16,9
41 Yas ve Uzeri 75 24,4
Medeni Hal
Evli 224 70,7
Bekar 93 29,3

Egitim Durumu

[kdgretim 129 40,8

On Lisans 85 26,9

Lisans 77 24,4

Lisansiisti 25 79
Gelir

1000 TL ve Alt1 56 18,9

1001 TL — 2000 TL 75 25,3

2001 TL —3000 TL 144 48,6
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3001 TL-4000 TL 11 3,7
4000 TL ve Uzeri 10 34

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin cinsiyet, yas, medeni hal, egitim ve

gelir durumu Tablo 3.5 de gosterilmistir.

Tabloya gore ankete 147 kadin, 173 erkek katilmistir. Kadinlarin yiizde olarak
dagilim1 % 45,9; erkeklerin ise %54,1 dir. Cinsiyet bakimindan ankete katilimin dengeli

oldugu goriilmistiir.

Bu tabloya gore ankete katilanlarin 42°si 25 ve alt1, 60’1 26 — 30, 78’1 31 — 35,
52’5136 — 40, 75’1 ise 41 iistli yas grubundadir. Bunlarin yiizde olarak dagilimi sirasiyla,
%13,7 - %19,5 - %254 - %16,9 - %24,4’tiir. Buna gore %254 ile 31 — 35 yas

grubundaki ¢alisanlarin arastirmaya katilimlarinin en fazla oldugu goriilmiistiir.

Tabloya gore ankete katilanlarin 224’0 evli, 93’1 bekardir. Evli olanlarin yiizde
olarak dagilimi %70,7, bekar olanlarin ise %29,3’tlir. Medeni hal bakimindan ankete

evli olanlarin katiliminin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Bu Tabloya gore ankete 129 ilkdgretim, 85 Onlisans, 77 lisans, 25 lisansiisti
mezunu saglik calisani katilmistir. [lkdgretim mezunu olanlarm yiizde olarak dagilimi
%40,8, onlisans mezunu olanlarin yiizde olarak dagilimi %26,9, lisans mezunu olanlarin
yiizde olarak dagilimi %24,4 ve lisansiistii mezunu olanlarin yiizde olarak dagilimi ise
%7,9’dur. Ankete katilan saglik personelinin biiytik bir kismi ilkgretim mezunu oldugu

gorilmiistiir.

Bu tabloya gore ankete katilanlarin 56’s1 1000 TL ve alt1, 75’1 1001 — 2000 TL
arasi, 144’14 2001 — 3000 TL arasi, 11°1 3001 — 4000 TL arasi, 10’u ise 4001 TL ve iizeri
ticret grubundadir. Bunlarin yilizde olarak dagilimi sirasiyla, %18,9 - %25,3 - %48,6 -
%3,7 - %3,4’tlir. Buna gore arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin biiylik bir kisminin

2001 — 3000 TL arasi iicret aldigi goriilmektedir.

Tablo 3.6 Katilimcilarin Unvan, Kurum, Calistiklar: Y1l ve Istihdam Tiirii Bilgileri.

Ozellikler Say1 %
Unvan

Tabip — Uzman Tabip 12 4

YSP 98 32,9
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GIH 47 15,8

YHS 21 7

Diger 120 40,3
Kurum

11 Saglik Miidiirliigii 82 27,1

I1 Halk Sagligi Md. 74 24,4

Kamu Hastaneleri Birligi 147 48,5

Calisilan Siire

10 Y1l ve Alt1 182 58
11 Yil-15Yil 56 17,8
16 Y11 —-20 Yil 44 14
21 Yl -25 Y1l 24 7,6
26 Y1l ve Uzeri 8 2,5
Istihdam Grubu

4/A Memur 224 71,1
4/A Doner Sermaye Memur 2 0,6
4/B Merkezi Yonetim Biit. 18 5,7
4/B Doner Sermaye Biitce 7 2,2
4/C Gegici Personel 2 0,6
4/D Isci 2 0,6
Aile Hekimi / ASE 2 0,6
Kamu Hast.Bir.Sozlesmeli 3 1
Tageron Firma Personeli 55 17,5

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin unvan, ¢alistig1 kurum, calistig1 siire ve

istihdam grubu dagilimi1 Tablo 3.6 da gosterilmistir.

Tabloya gore ankete 12 tabip — uzman tabip, 98 yardimci saglik personeli, 47

genel idari hizmetler siifi personel, 21 yardimc1 hizmetler sinifi personel ve 120 diger
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smiflardaki personel katilmistir. Tabip ve uzman tabiplerin ylizde olarak dagilimi %4,
yardimc1 saglik personelinin ylizde olarak dagilimi %32,9, genel idari hizmetler
smifinin ylizde olarak dagilimi %15,8, yardimci hizmetler sinifinin yiizde olarak
dagilimi %7, diger siniflardaki personelin ylizde olarak dagilimi1 %40,3’tiir. Yardime1
saglik personeli ve diger branglardaki personelin ankete katilimlarmin yiliksek oldugu

gOrilmiistiir.

Tabloya goére ankete 11 Saglik Miidiirliigii ve bagl kuruluslarindan 82, il Halk
Saglhigi Miudirliigli ve baglh kuruluslarindan 74, Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi ve bagh kuruluslarindan 147 saglik ¢alisani katilmustir. 11 Saglik Miidiirliigii
ve bagl kuruluslarindan ankete katilan personelin yiizde olarak dagilimi %27,1 il Halk
Saglhigr Midiirligii ve bagl kuruluslarindan ankete katilan personelin yiizde olarak
dagilimi %?24,4 Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi ve bagl kuruluslarindan
ankete katilan personelin yiizde olarak dagilimi %48,5’tir. Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi ve bagh kuruluslarindan ankete katilimin yiikksek oldugu

goriilmektedir.

Bu tabloya gore ankete katilanlarin 182°si 10 y1l ve alt1, 56°s1 11 — 15 yil arasi,
44’1 16 — 20 1l arasi, 24’1 21 — 25 yil arasi, 8’1 ise 26 yil ve iizeri ¢alisan grubundadir.
Bunlarin yilizde olarak dagilimi sirasiyla, %58 - %17,8 - %14 - %7,6 - %2,5’tlir. Buna
gore arastirmaya katilan saglik calisanlarinin biliyliik bir kisminin 10 yil ve alt1 siire

calisan olduklar1 goriilmektedir.

Tabloya gore ankete 224 4/A memur, 2 Ucreti Déner Sermaye gelirinden 6denen
4/A memur, 18 ticreti merkezi yonetim biitgesinden ddenen 4/B sézlesmeli personel, 7
ticreti doner sermaye gelirinden 6denen 4/B s6zlesmeli personel, 2 4/C gegici personel,
2 4/D isci, 2 aile hekimi / aile sagligi elemani, 3 kamu hastane birligi sézlesmeli
personel, 55 taseron firma personel katilmistir. Ankete katilan saglik calisanlarinin
yiizdelik olarak dagilimlari, 4/A memur Yiizde %71,1, 4/A doner sermaye memuru
%0,6, 4/B sozlesmeli personel %7,7 4/C gecici personel %0,6 4/D is¢i %0,6 Aile
Hekimi / aile saglig1 eleman1 %0,6 Kamu Hastane Birligi sozlesmeli personeli %1 ve
tageron firma personeli %17,5 olarak gerceklesmistir. Ankete en yiiksek katilimin 4/A

memur ve tageron firma personelinde oldugu goriilmektedir.



107

Tablo 3.7. Katilmcilarim Saglik Sektdriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin  Olmasi
Faktorii Bakimindan Memnuniyet Dagilimlari.

1 2 3 4 5
[FADELER

n| % |n| % |n| % | n | % |n| %

Calistiginiz  sektérde  degisik
.. . .. 80256 |56 (179 |74 |236| 87 |278|16| 51
istthdam tiirlerinin olmasindan,

Kamunun  degisik  istthdam
tiirlerinde personel alimi | 75 | 24,2 | 50 | 16,1 | 71| 22,9 | 98 | 31,6 | 16 | 52
yapmasindan,

[stihdam tiiriiniizden, 45 | 145 | 45 | 145 | 52 | 16,8 | 119 | 384 | 49 | 15,8

Diger sektorlere kiyasla saglik
7512451931304 |34 | 111 | 91 | 297 |13 | 4,2

sektoriinde aldiginiz licretten,

Calistiginiz kurumda  tageron

L. 51165 |37 | 119 |70 | 226 | 106 | 34,2 | 16 | 14,8
firma personelinin ¢aligmasindan,

1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok
Memnunum.

Katilimcilarin Saglhik Sektdriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin Olmas1 Faktorii
Bakimindan Memnuniyet Dagilimlart Tablo 3.7 de gosterilmistir. Ankete katilan saglik

calisanlarinin;

%43,5’1 saghk sektoriinde degisik istthdam  tiirlerinin  olmasindan
memnuniyetsizlik duyarken, % 32,9’u memnuniyet duymaktadir. %23,6’lik kisim ise
kararsiz kalmistir. Sonuglara gore saglik sektoriinde degisik istihdam tiirlerinin

olmasindan memnuniyetsizlik orani daha yiiksektir.

Tablo 3.8. Calisilan Sektérde Degisik Istihdam Tiirleri Olmasindan Duyulan

Memnuniyetin Istihdam Gruplarina Gore Dagilimlari.

ISTITHDAM TURU chDlgdigﬁlldeN “SE%AI'EEI\? KARARSIZIM | MEMNUNUM MEMCI\CI)J?NUM
4/A DS Memur 28,1% 22,2% 19,0% 26,2% 4,5%
4/A Memur 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/B MYB 16,7% 0,0% 55,6% 22,2% 5,6%
4/B DS 0,0% 14,3% 57,1% 0,0% 28,6%
4/C 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0%
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KHB So6zlesmeli 0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 0,0%
Taseron 23,1% 7,7% 26,9% 36,5% 5,8%

Katilimcilarin ¢alisilan sektdrde degisik istihdam tiirlerinin olmasindan duyulan
memnuniyetin istihdam gruplarina gére dagilimlart Tablo 3.8 de gosterilmistir. 4/A
memur, 4/C gecici personel saglik sektoriinde degisik istihdam tiirlerinden
memnuniyetsizlik duymaktadir. 4/B sézlesmeli personel, 4/D isc¢i personel, KHB
Sozlesmeli personel ve Tageron firma personeli ise saglik sektoriinde degisik istihdam

tiirlerinden memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.7 ye gore katilmcilarin %40,7’si saglik sektoriinde degisik istihdam
tirlerinde alim yapilmasindan memnuniyetsizlik duyarken, % 36,8’i memnuniyet
duymaktadir. %16,8’lik kisim ise kararsiz kalmistir. Saglik sektoriine degisik istihdam
tirlerinde alim yapilmaya devam edilmesinde de memnuniyetsizlik oraninin yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9. Kamunun Degisik Istihdam Tiirlerinde Personel Alimi Yapmasindan

Duyulan Memnuniyetin istihdam Gruplarina Gére Dagilimlari.

ISTIHDAM TURU HI%E%EII;‘/IIIE/IUN '\SEEAI’;I,?I\E\[I KARARSIZIM | MEMNUNUM MEMCI\(I)LIfNUM
4/A DS Memur 24, 7% 18,3% 21,9% 30,6% 4,6%
4/A Memur 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/B MYB 22,2% 16,7% 22,2% 27,8% 11,1%
4/B DS 0,0% 14,3% 57,1% 14,3% 14,3%
4/C 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0%
KHB Sé6zlesmeli 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Taseron 23,1% 9,6% 25,0% 36,5% 5,8%

Katilimcilarin kamunun degisik istihdam tiirlerinde personel alimi yapmasindan
duyulan memnuniyetin istihdam gruplarina gore dagilimlar1 Tablo 3.9 da gosterilmistir.
4/A memur, 4/B Merkezi Yonetim Biit¢esi sozlesmeli personeli, 4/C gegici personel
memnuniyetsizlik duymaktadir. 4/B doner sermaye sozlesmeli personel, 4/D isci

personel ve Taseron firma personeli ise memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.7 ye gore katilimcilarin %29°u  kendi istthdam tiirlinden

memnuniyetsizlik duyarken, % 54,2’si memnuniyet duymaktadir. %22,9’luk kisim ise
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kararsiz kalmistir. Saglik ¢alisanlarinin biiylik bir kisminin kendi istihdam tiiriinden

memnun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.10. istihdam Tiiriinden Duyulan Memnuniyetin Istihdam Gruplarina Gore

Dagilimlari.

ISTIHDAM TURU Hi%glcggfdw “SEEAI'E;JMN KARARSIZIM | MEMNUNUM MEMC,\?L?NUM
4/A DS Memur 9,1% 14,6% 16,0% 42,9% 17,4%
4/A Memur 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 33,3% 5,6% 22,2% 27,8% 11,1%
4/B DS 0,0% 14,3% 57,1% 0,0% 28,6%
4/C 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0%
KHB Sozlesmeli 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0%
Taseron 31,4% 19,6% 13,7% 23,5% 11,8%

Katilimcilarin  gorev yaptiklari istihdam tiirlinden duyduklar1 memnuniyetin
istihdam gruplarina gore dagilimlar1 Tablo 3.10 da gosterilmistir. 4/C gegici personel ve
Taseron firma personeli memnuniyetsizlik duymaktadir. 4/A memur, 4/B soézlesmeli

personel, 4/D isci personel ve KHB Sozlesmeli personel ise memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.7 ye gore katilmecilarin %54,9’u diger sektorlere kiyasla saglik

sektoriinde aldigi T{cretten memnuniyetsizlik duyarken, % 33,9°’u memnuniyet

duymaktadir. %11,1’lik kisim ise kararsiz kalmistir. Saglik sektorii calisanlar1 diger

sektorlere kiyasla kendi sektorlerindeki {icret diizeyinden memnuniyetsizlik

duymaktadirlar.

Tablo 3.11. Diger Sektdrlere Kiyasla Saglik Sektdriinde Alman Ucretten Duyulan

Memnuniyetin Istihdam Gruplarina Gére Dagilimlari.

ISTIHDAM TURU HiCDg'(g“LAi’;lUN '\SE'\G"IT]U]\'/}' KARARSIZIM | MEMNUNUM MEMCI\(I)J(NUM
4/A DS Memur 20,3% 33,6% 8,3% 33,6% 4,1%
4/A Memur 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 11,1% 16,7% 22,2% 38,9% 11,1%
4/B DS 0,0% 14,3% 14,3% 57,1% 14,3%
4/C 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
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0,0%
49,0%

0,0%
26,5%

100,0%
14,3%

0,0%
8,2%

0,0%
2,0%

KHB Sézlesmeli
Taseron

Katilimcilarin  diger sektorlere kiyasla saglik sektoriinde aldiklart {icretten
duyduklart memnuniyetin istihdam gruplarina gore dagilimlar1 Tablo 3.11 de
gosterilmistir. 4/A memur, 4/C gegici personel, Aile Hekimi ve Aile Sagligi Elemanlart
ve Tageron firma personeli memnuniyetsizlik duymaktadir. 4/B s6zlesmeli personel ve

4/D is¢i personel ise memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.7 ye gore katilmecilarin %28,4°1 saglik sektoriinde taseron firma
personelinin  ¢aligmasindan memnuniyetsizlik duyarken, % 49’u  memnuniyet
duymaktadir. %22,6’lik kisim ise kararsiz kalmigtir. Saglik sektoriinde taseron firma

personelinin ¢alismasindan memnuniyet duyulmaktadir.

Tablo 3.12. Calisilan Kurumda Taseron Firma Personelinin Calismasindan Duyulan

Memnuniyetin Istihdam Gruplarina Gére Dagilimlari.

[STIHDAM TURU HICDE/IC?LAII;IUN I\SEEAIEH\T KARARSIZIM | MEMNUNUM MEMC,\?lfNUM
4/A DS Memur 18,7% 13,2% 24,7% 31,5% 11,9%
4/A Memur 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 5,6% 16,7% 16,7% 55,6% 5,6%
4/B DS 0,0% 0,0% 71,4% 14,3% 14,3%
4/C 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
KHB So6zlesmeli 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0%
Taseron 13,7% 7,8% 11,8% 31,4% 35,3%

Katilimcilarin c¢alistiklart kurumda taseron firma personelinin ¢alismasindan
duyduklari memnuniyetin istthdam gruplarina gore dagilimlar1 Tablo 3.12 de
gosterilmistir. Aile Hekimi ve Aile Sagligi Elemanlar: istihdam grubu haricindeki tim
istthdam gruplart calistiklar1 kurumda taseron firma personelinin c¢alismasindan

memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.13. Katilimcilarin Saglik Sektdriinde Degisik istihdam Tiirlerinin Olmasi

Faktorii Bakimindan Katilimlarinin Dagilimlari.

. 1 2 3 4 5
[FADELER

n | % | n|% | n| % | n| % | n| %

Farkli istthdam tirlerinin
farkli ucretlendirilmeleri | 69 | 22 | 65208 |56 | 179 | 97 31 26 | 83
dogrudur

Ayni isyerinde farkli
istthdam tiirlerinde calisan
personel arasinda | 24 | 76 |51 |16,2 |60 |191 | 112 | 357 | 67 | 21,3
memnuniyetsizlik, gruplasma
ve tartisma yasanmaktadir.

Farkli istihdam tiirlerinde
calisanlara farkli hizmet ici | 33 | 105 | 46 | 14,7 | 40 | 12,8 | 133 | 425 | 61 | 195
egitim verilmelidir

Kamu saglik  sektoriinde
sozlesmeli isttihdama | 125 | 40,2 | 74 | 23,8 | 47 | 15,1 | 46 14,8 | 19 6,1
gidilmesi dogrudur

Bir kurumda yetismis
personel  varken  yerine
taseron personel istihdam
edilebilir

134 | 428 |78 |249 (38| 121 | 42 | 134 | 21 | 6,7

Bir kurumda taseron firma
personelinin caligmasi
.. 73 123387278 |68 |217| 49 157 | 36 | 115
kurumun imajint  olumsuz

etkilemektedir.

1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen
Katiliyorum

Katilimeilarin Saglik Sektdriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin Olmas1 Faktorii
Bakimindan Katilimlarinin Dagilimlar1 Tablo 3.13 de gosterilmistir. Ankete katilan

saglik calisanlarinin;

Tablo 3.13 e gore katilimcilarin %42,8°1 farkli istihdam tiirlerinin farkh

ticretlendirmeye tabi tutulmasina katilmazken, % 39,3’i katilmaktadir. %17,6’luk kisim
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ise kararsiz kalmistir. Sonuglara gore farkli istihdam tiirlerinin farkli ticret almalarini

dogru bulmayanlarin oran1 daha yiiksektir.

Tablo 3.14. Katilimcilarin Farkli Istihdam Tirlerinin Farkli Ucretlendirilmesine

Katilimlarinin Dagilimlari.

ISTIHDAM HIC TAMAMEN
TURU KATILMIYORUM KATILMIYORUM | KARASIZIM | KATILIYORUM KATILIYORUM
4/A DS 19,5% 26,2% 17,2% 30,8% 6,3%
Memur
4/A Memur 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 22,2% 0,0% 27,8% 33,3% 16,7%
4/B DS 14,3% 0,0% 71,4% 14,3% 0,0%
4/C 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
KHB 33,3% 0,0% 33,3% 33,3% 0,0%
Sozlesmeli
Tageron 33,3% 9,3% 9,3% 31,5% 16,7%

Katilimcilarin farkl istihdam tiirlerinin farkli iicretlendirilmesine katilimlarinin
dagilimi Tablo 3.14 te gosterilmistir. 4/A doner sermaye memuru ve 4/C gecici personel
farkli tlicretlendirmeye katilmazken, diger istthdam gruplar1 farkli istihdam tiirlerinin

farkli tiicretlendirilmesine katilmaktadir.

Tablo 3.13 e gore katilmecilarin %23,8’1 ayni is yerinde farkli istithdam
tirlerinde ¢alisan personel arasinda memnuniyetsizlik, gruplasma ve tartisma
yasandigina katilmazken, %57’si katilmaktadir. %19,1’lik kisim ise kararsiz kalmistir.
Sonuglara gore aymi is yerinde farkli istihdam tiirlerinde calisan personel arasinda

memnuniyetsizlik, gruplasma ve tartisma yasandigi diistincesi hakimdir.

Tablo 3.15. Katilimcilarin  Farkli  Istihdam Tiirlerinin  Personel Arasinda

Memnuniyetsizlige Katilimlarinin Dagilimlari.

ISTr[gl?gM " ATILm\C(ORUM KATILMIYORUM | KARASIZIM | KATILIYORUM K;ﬁ“f@ggﬂ,w
/A DS Memur 5.9% 13.2% 21.4% 37.3% 22.3%
27A Mermr 0.0% 0.0% 0.0% 50,0% 50,0%
4B MYB 0.0% 38.9% 33.3% 27.8% 0,0%
2B DS 0.0% 14,3% 71.4% 14,3% 0,0%
e 0.0% 0.0% 0,0% 50,0% 50,0%
2D 0.0% 0.0% 0.0% 100,0% 0,0%
AHASE 0.0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0%
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KHB 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7%
So6zlesmeli
Taseron 18,5% 22,2% 3,7% 31,5% 24,1%

Katilimeilarin farkli istihdam tiirlerinin personel arasinda memnuniyetsizlik,
gruplasma ve tartigma yasattifi faktoriine katilimlarmin dagilimi Tablo 3.15 te
gosterilmistir. 4/B sézlesmeli personel bu faktore katilmazken diger istihdam gruplari
farkl

katilmaktadir.

istthdam tilirlerinin  personel arasinda memnuniyetsizlige yol agtigina

Tablo 3.13 e gore katilimcilarin %25,2s’1 farkli istthdam tiirlerinde ¢alisanlara
farkli hizmet i¢i egitim verilmesine katilmazken, % 62’si katilmaktadir. %12,8’lik kisim
ise kararsiz kalmigtir. Sonuglara gore farkli istihdam tiirlerinde ¢alisanlara farkli hizmet

ici egitim verilmesini dogru bulanlarin orani1 daha yiiksektir.

Tablo 3.16. Katilimcilarin Farkli istihdam Tiirlerinin Farkli Hizmet I¢i Egitim Almasi

Gerektigine Katilimlarinin Dagilimlari.

ISTIHDAM HIC TAMAMEN
TORD KATILMIVORUM | KATILMIYORUM | KARASIZIM | KATILIYORUM |\ A 111" YORUM
4/A DS Memur 10,9% 15,9% 13,2% 41,8% 18,2%
4/A Memur 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 11,1% 11,1% 27,8% 38,9% 11,1%
4/B DS 0,0% 42,9% 0,0% 57,1% 0,0%
e 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
KHB 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% 33,3%
Sozlesmeli
Taseron 13,2% 9,4% 9,4% 41,5% 26,4%

Katilimeilarin farkli istihdam tiirlerinin farkli hizmet ici egitim almasi gerektigi
faktoriine katilimlarinin dagilimi Tablo 3.16 da gosterilmistir. Biitiin istihdam gruplari

farkli istihdam tiirlerinin farkli hizmet ici egitim almasi gerektigine katilmaktadir.

Tablo 3.13 e gore katilimecilarin %64’ kamu saglik sektoriinde sozlesmeli
istthdama gidilmesini dogru bulmazken, %20,9’u dogru bulmaktadir. %15,1’lik kisim
ise kararsiz kalmistir. Sonuglara gore kamu saglik sektoriinde sozlesmeli istthdama

gidilmesini dogru bulmayanlarin orani oldukga yiiksektir.
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Tablo 3.17. Katilmcilarin Kamu Saglik Sektdriinde Sézlesmeli istihdama Gidilmesine

Katilimlarinin Dagilimlart.

ISTTIgI%*M " ATIU{;}(@ORUM KATILMIYORUM | KARASIZIM | KATILIYORUM K;%TI@SEBM
4/A DS Memur 42,0% 20.8% 9.2% 12.8% 4.1%
4/A Mermur 50,0% 50,0% 0.0% 0,0% 0,0%
4B MYB 33.3% 5.6% 44.4% 16,7% 0,0%
4/B DS 42,9% 0.0% 42,9% 14.3% 0.0%
2c 100,0% 0.0% 0.0% 0,0% 0,0%
D 0.0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
KHB 0.0% 33.3% 33.3% 0,0% 33.3%
Sozlesmeli
Taseron 30,2% 9,4% 22.6% 22.6% 15.1%

Katilimcilarin kamu saglik sektoriinde sézlesmeli istihdama gidilmesinin dogru

olup olmadigi faktoriine katilimlarinin dagilimi Tablo 3.17 de gosterilmistir. 4/D is¢i

personel disindaki biitiin istthdam gruplart Kamu saglik sektoriinde sozlesmeli

istihdama gidilmesine katilmamaktadir.

Tablo 3.13 e gore katilimcilarin %67,7’si bir kurumda yetismis personel varken

yerine taseron personel istihdam edilmesine katilmazken, %20,1°1 katilmaktadir.

%12,1’lik kisim ise kararsiz kalmistir. Bir kurumda yetismis personel varken yerine

tageron personel alimina gidilmesini dogru bulmayanlarin oran1 oldukga ytiksektir.

Tablo 3.18. Katilimcilarin Kurumda Yetismis Personel Varken Yerine Taseron Firma

Personeli Istihdamina Gidilmesine Katilimlarinin Dagilimlari.

ISTTHDAM TURU KALII—EEAAIYO KATILMIYORUM | KARASIZIM KAT“RI/IYORU K,;‘r'ﬁl\lfl@,\oﬂgﬁlvl
4/A DS Memur 47,5% 29,0% 7,2% 12,2% 4,1%
4/A Memur 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/B MYB 33,3% 22,2% 22,2% 16,7% 5,6%
4/B DS 14,3% 0,0% 85,7% 0,0% 0,0%
4/C 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
KHB Sézlesmeli 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0%
Taseron 30,8% 9,6% 21,2% 17,3% 21,2%

Katilimcilarin bir kurumda yetismis

personel varken yerine tageron personel

istihdam edilebilir faktoriine katilimlarinin dagilimi Tablo 3.18 de gésterilmistir. 4/D
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is¢i personel disindaki biitiin istthdam gruplar1 kurumda yetismis personel varken yerine
tageron firma personeli istihdamina gidilmesine katilmamaktadir. Taseron firma
personeli olarak gorev yapan personelden bu faktore katilmayanlarin orani,
katilanlardan daha az da yliksektir. Dolayisiyla taseron firma personeli dahi taseron

isttihdamina katilmamaktadir.

Tablo 3.13 e gore katilimeilarin %51,1°1 bir kurumda taseron firma personelinin
calismasinin kurumun imajini olumsuz etkiledigine katilmazken, %27,2’lik kisim ise
tageron firma personelinin kurumun imajin1 olumsuz etkiledigini diisiinmektedir.
%21,7’lik kisim ise kararsiz kalmistir. Sonucglara gore taseron firma personelinin

kurumun imajin1 olumsuz etkilemedigini diisiinenlerin oran1 daha yiiksektir.

Tablo 3.19. Katilimcilarin Kurumda Calisan Taseron Firma Personelinin Calismasinin

Kurumun imajim Olumsuz Etkilemesine Katilimlarini Dagilimlar.

ISTIHDAM HIC TAMAMEN
TURU KATILMIYORUM KATILMIYORUM | KARASIZIM | KATILIYORUM KATILIYORUM
4/A DS Memur 17,7% 28,2% 25,5% 17,3% 11,4%
4/A Memur 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%
4/B MYB 5,6% 44,4% 22,2% 27,8% 0,0%
4/B DS 0,0% 0,0% 71,4% 28,6% 0,0%
4/C 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0%
4/D 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
AH-ASE 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
KHB 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Sozlesmeli
Taseron 56,6% 18,9% 3,8% 1,9% 18,9%

Katilimcilarin kurumda tageron firma personelinin ¢aligmast kurumun imajini
olumsuz etkilemesi faktoriine katilimlarinin dagilimi Tablo 3.19 da gosterilmistir. 4/A
doner sermaye memuru, 4/B merkezi yonetim biitgesi s6zlesmeli personeli, Aile Hekimi
ve Aile Sagligi Eleman1 Sozlesmeli Personeli, KHB Sozlesmeli Personeli ile Taseron
firma personeli bu faktore katilmazken, diger isttihdam gruplar1 bu faktore

katilmiglardir.
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Tablo 3.20. Katilimcilarin Saglik Sektoriindeki Calisma Ortami Faktorii Bakimindan

Katilimlarimin Dagilimlart

I[FADELER

Orgiit genelinde katilimc1 ve
demokratik bir yonetim | 11 | 36 |16 | 52 |34 | 11,1 | 130 | 425 | 115 | 37,6
olmalidir

Isgorenlerin kendini giivende
hissetmesi i¢in sendikalasma | 9 | 29 | 34| 10,9 | 38 | 12,2 | 123 | 39,5 | 107 | 34,4
saglanmalidir

Yetki devri yapilarak

16| 52 | 21| 68 |55 |17,8 | 144 | 46,6 | 73 23,6
sorumluluk artirilmalidir

Isinde ve gereken gorevlerde
basarili  olanlara  yiikselme | 6 | 1,9 | 8 | 26 |17 | 55 | 119 | 38,5 | 159 | 51,5
olanaklar1 agik olmalidir

Gerek igyeri, gerekse de

departman genelinde yeterli ve
3| 1 |11]35 |12 38 | 119 | 381 | 166 | 532

adil bir iicretlendirme
olmalidir
Yiiksek performans
gosterenler, yeterli dilizeyde
. o 9129 |13| 42 |26]| 83 | 121 | 38,7 | 144 46
maddi odiille
degerlendirilmelidir.

Isgorenler, {istleriyle  her
konuda rahatlikla | 3 1 7122 |17| 54 | 125 | 39,7 | 163 | 51,7
konusabilmelidir.

Kurumda calisma  saatleri
4 13|10 32 |10 | 3,2 | 129 | 411 | 161 | 51,3
uygun olmalidir.

Ulagim, yemek, giyim,
yakacak vb. imkanlar cazip| 4 | 1,3 | 10| 32 | 9 | 2,9 | 123 | 39,2 | 168 | 53,5
olmalidir

Isgorenlere  arkadasca  ve
yardimsever  bir sekilde | 3 | 1 |10| 32 |11 | 355 | 123 | 394 | 165 | 529
davranilmalidir
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kararlar,
kisilerin

Orgiit icindeki
konuyla ilgili
katilimryla alinmalidir

1,6

12| 38 |14 | 45 | 131 | 42

150

48,1

Gorevi basariyla
gerceklestirebilecek ortam ve
donanim saglanmalidir

1,6

121 | 38,7

172

55

Ise baslayanlara ise
alisirma  ve  sosyallesme

egitimi verilmelidir

yeni

13

11| 35 | 10| 3,2 | 127 | 40,8

159

51,1

acik
rekabet kosullar1 tanimlanmali
ve i ortami buna uygun olarak
tasarlanmalidir

Yoneticiler tarafindan

10

3,2

17| 55 | 35| 11,3 | 128 | 41,4

119

38,5

Orgiit iginde ast-iist herkesin
ortak amaglar
birlesmesi saglanmalidir

etrafinda

13

142 | 46

144

46,6

Isletme  genelinde  uygun
zaman ve sartlarda sosyal ve
kiiltiirel etkinlikler
diizenlenmelidir

1,9

132 | 42

153

48,7

Yapilan isler takdir edilmeli ve
imkanlar Olciisiinde
odiillendirilmelidir

12| 38 | 5| 1,6 | 126 | 40,3

167

53,4

Isyerinde elde edilen itibar ve
digerlerinden goriilen saygi,
isgoren agisindan onemlidir

1,6

131 | 419

154

49,2

calisma
kendileri
yapmak ve kararlarini
kendileri vermek isterler

Isgorenler
programlarint

14

4,5

37| 11,9 |51|165| 122 | 394

86

21,7

Is  givenligi,  isgdrenler
agisindan ¢ok 6nem verilen bir
faktordiir

1,6

10| 3,2 | 15| 4,8 | 129 | 415

152

48,9
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Isgorenlere kisisel ilerleme ve
gelisme olanaklar1 saglanmali
ve bu kapsamda gerekli egitim

ve  yetistirme
uygulanmalidir.

programlari

19 10| 32 |13 ] 42

119 | 38,1 | 164 | 52,6

1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen

Katiliyorum.

Katilimeilarin - Saglik  Sektoriindeki Calisma Ortami  Faktorii Bakimindan

Katilimlarinin Dagilimlar1 Tablo 3.20 de gosterilmistir.

Yukaridaki tablolarda verilerin yiizde olarak oranlari belirtilmistir. Istihdam

cesitliliginin motivasyona etkisini 6lgmek i¢in regresyon analizi yontemi kullanilmistir.

Degiskenler arasinda nedensellik

iligkisini

arastirmak icin Regresyon Analizi

kullanilmaktadir. Regresyon Analizi ile bir degiskenin diger bir degisken iizerindeki

etkisi dlgiilebilir.®

Tablo 3.21. Faktor Analizi Tablosu.
Total VarianceExplained

Componen ExtractionSums of RotationSums of
t InitialEigenvalues SquaredLoadings SquaredLoadings
% of
Varian | Cumula % of Cumulative % of Cumulative
Total ce tive % | Total | Variance % Total | Variance %
1 11,099 52,853 | 52,853 11,099| 52,853 52,853 | 7,760 36,951 36,951
2 1,366 6,506| 59,359| 1,366 6,506 59,359 | 3,318 15,798 52,750
3 1,148 5,466 64,825| 1,148 5,466 64,825| 2,536 12,075 64,825
4 ,999| 4,757| 69,582
5 ,852| 4,056 73,638
6 142 3,533 77,171
7 ,633| 3,012| 80,183
8 ,549| 2,616 82,800
9 ,507 2,413 85,213
10 A46| 2,123| 87,336
11 415 1,975 89,311
12 ,360 1,713 91,024
13 316 | 1,502| 92,526

258 Mahir Nakip, Pazarlama Arastirmalart Teknikler ve (SPSS Destekli) Uygulamalar, Seckin Yaymcilik, 2. Basim,
Ankara, 2006, s.309 — 310.
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14 ,290 1,383 93,909
15 ,240 1,144 95,053
16 ,230 1,097 96,150
17 ,213 1,013| 97,163
18 ,192 914 98,076
19 ,169 ,805] 98,881
20 ,143 ,682] 99,563
21 ,092 /437 | 100,000

ExtractionMethod: Principal Component Analysis.

Bagimli degisken sayisinin fazla olmasi nedeniyle 21 soruya faktdr analizi
uygulanmistir. Bir tlir siniflandirma yontemi olan faktor analizi, degiskenler arasindaki
iligkiyi inceler ve degiskenlerin sayisinin azaltmamiza yardimei olur.259 Yapilan faktor

analizinde anket formundaki 21 bagimli degisken 3 faktorde toplanmustir.

Tablo 3.22. Faktor Analizi Dagilim Tablosu.

Component
1 2 3
S1220 ,810 ,270 ,196
S1221 ,801 ,230 ,179
S1217 ,800 273 ,231
S128 ,790 ,286 ,249
S129 ,789 ,218 ,243
S1218 ,781 ,281 214
S1210 , 7166 ,307 ,192
S1215 ,759 ,328 ,191
S1213 ,740 ,259 ,295
S1212 ,706 ,322 223
S127 , 704 ,278 234
S1216 ,678 ,268 ,245
S124 ,289 , 126 ,336
S126 275 ,708 ,304
S1214 ,289 ,703 ,069
S1211 ,428 ,648 ,188
S1219 ,254 ,639 -,147
S123 ,188 ,080 142
S122 227 ,116 ,692
S121 ,461 ,118 ,674

5% Nakip, a.g.e.,423.
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125 101 | 055 412
ExtractionMethod: Principal Component Analysis.
RotationMethod: VarimaxwithKaiserNormalization.

a. Rotationconverged in 6 iterations.

Yapilan faktor analizi sonucunda 21 bagimli degiskenin sorular itibariyle 3

faktore dagilimlar1 Tablo 3.22 deki gibidir. Analize gore:
1. Faktore 20, 21, 17, 8, 9, 18, 10, 15, 13, 12, 7 ve 16. sorular;
2. Faktore 4, 6, 14, 11 ve 19. sorular;
3. Faktore 3, 2, 1 ve 5. sorular dagilmistir.
Faktor analizine gore olusan 3 faktorden;
1. Faktor: Istihdam Cesitliligi,
2. Faktor: Isgorenlerin Yonetime Katilmast,
3. Faktor: Orgiitteki Demokratik Ortam olarak adlandirilmustir.
3.2.1.1. Basit Regresyon

Tablo 3.23. Istihdam Tiiriiniin istihdam Cesitliligini A¢iklama Orani
Model Summary

AdjustedR | Std. Error of
R R Square Square theEstimate

Model 1 ,119(a) ,014 ,011 10,69011

Istihdam tiiriiniin istihdam cesitliligini ne oranda agikladigi Tablo 3.23 de
gorilmektedir. Bu modelde bagimsiz de§iskenin bagimli degiskeni yiizde 12 agiklamis
ki bu ¢ok diistik bir agiklama oranidir.

Tablo 3.24. Faktor 1 I¢in Olusan Modelin Anlamlilig

ANOVA(b)
Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 512,450 1 512,450 4,484 ,035(a)
Model 1 Residual 35769,137 313 114,278
Total 36281,587 314

Olusturulan modelin anlamlilig1 Tablo 3.24 de goriilmektedir. Sig=0.035<0.05
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oldugundan model anlamlidir.

Tablo 3.25. Faktor 1 I¢in Olusan Modelin Katsayisi
Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic =StandardizedC
ients oefficients t Sig.
B Std. Error Beta B Std. Error
(Constant) 53,819 1,373 39,198 ,000
Model 1
yist -1,862 ,879 -,119 -2,118 ,035

Modelin katsayilari Tablo 3.25 de goriilmektedir. Y=53,819-1,862*X olarak

olusturulan model anlamlidir. Ancak ac¢iklama orani diistiiktiir.

Tablo 3.26. Istihdam Tiiriiniin Calisanlarin Yénetime Katilimini Agiklama Orani
Model Summary

Adjusted | Std. Error of
R R Square = R Square @ theEstimate
Model 1 ,037(a) ,001 -,002 4,69557

Istihdam tiiriiniin, ¢alisanlarin ydnetime katilmasii ne oranda agikladigi Tablo
3.26 da goriilmektedir. Bu modelde bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni yiizde 3

acgiklamis ki bu ¢ok diisiik bir agiklama oranidir.

Tablo 3.27. Faktor 2 Igin Olusan Modelin Anlamlilig

ANOVA(b)
Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 9,482 1 9,482 ,430 ,512(a)
Model 1 Residual 6901,134 313 22,048
Total 6910,616 314

Olusturulan modelin anlamliligi Tablo 3.27 de goriilmektedir. Sig=0.512>0.05

oldugundan model anlaml1 degildir.

Tablo 3.28. Faktor 2 Igin Olusan Modelin Katsayisi
Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic StandardizedC

ients oefficients t Sig.

B Std. Error Beta B Std. Error
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(Constant)
Model 1
yist

20,390

-,253

,603

,386

-,037

33,810

-,656

,000

512

Modelin katsayilar1 Tablo 3.28 de goriilmektedir. Y=20,390-0,253*X olarak

olusturulan model anlamsizdir. Ancak agiklama orani diistiktiir.

Tablo 3.29. istihdam Tiiriiniin Orgiitteki Demokratik Ortam1 Aciklama Orani

Model Summary

Adjusted | Std. Error of
R R Square = R Square @ theEstimate
Model 1 ,103(a) ,011 ,008 16,65922

Istihdam tiiriiniin, Orgiitteki Demokratik Ortam1 ne oranda agikladig: Tablo 3.29

de goriilmektedir. Bu modelde bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni yiizde 10

acgiklamis ki bu ¢ok diisiik bir agiklama oranidir.

Tablo 3.30. Faktor 3 icin Olusan Modelin Anlamlilig:

ANOVA(b)
Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 938,775 1 938,775 3,383 ,067(a)
Model 1 Residual 86866,736 313 277,530
Total 87805,511 314

Olusturulan modelin anlamlilig1 Tablo 3.30 da goriilmektedir. Sig=0.067>0.05

oldugundan model anlamli degildir.

Tablo 3.31. Faktor 2 I¢in Olusan Modelin Katsayisi

Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic StandardizedC
ients oefficients t Sig.
B Std. Error Beta B Std. Error
(Constant) 83,225 2,140 38,896 ,000
Model 1
yist -2,520 1,370 -,103 -1,839 ,067

Modelin katsayilart1 Tablo 3.31 de goriilmektedir. Y=83,225-2,520*X olarak

olusturulan model anlamlidir. Ancak agiklama oran1 diisiiktiir.
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3.2.1.2. Coklu Regresyon

Tablo 3.32. Saglik Sektoriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin Olmasinin Istihdam
Cesitliligini Agiklama Orani
Model Summary

Adjusted | Std. Error of
R R Square R Square @ theEstimate

Model |1 ,484(a) ,234 ,195 8,61795

Saglk Sektoriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin Olmasinin istihdam gesitliligini
ne oranda agikladigr Tablo 3.32 de goriilmektedir. Bu modelde bagimsiz degiskenin
bagimli degiskeni yiizde 48 agiklamis ki diisiik bir aciklama oranidir.

Tablo 3.33. Coklu Regresyonda Faktor 1 I¢in Olusan Modelin Anlamlilig1
ANOVA(b)

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 2696,520 6 449,420 6,051 ,000(a)
Model 1 Residual 8838,019 119 74,269
Total 11534,540 125

Olusturulan modelin anlamlilig1 Tablo 3.33 de goriilmektedir. Sig=0.000<0.05

oldugundan model anlamlidir.

Tablo 3.34. Coklu Regresyonda Faktor 1 I¢in Olusan Modelin Katsayisi
Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic | StandardizedC
ients oefficients t Sig.

B Std. Error Beta B Std. Error

(Constant) 53,557 4,560 11,746 ,000

yenilll -4,375 1,913 -,225 -2,287 ,024

yenill2 1,030 1,921 ,047 ,536 ,593

Model |1 yenill3 2,295 1,928 111 1,190 ,236
yenill4 5,783 1,975 ,281 2,928 ,004

yenill5 -8,990 2,153 -,431 -4,176 ,000

yenill6 2,609 1,633 ,133 1,598 ,113
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Modelin  katsayillart ~ Tablo 3.34 de  gorilmektedir.  Y=53,557-
4,375*X1+1,030*X2+2,295*X3+5,783*X4-8,990*X5+2,609*X6 olarak olusturulan
model anlamlidir. Ancak agiklama orani orta derecedir.

Tablo 3.35. Saghik Sektorinde Degisik Istihdam Tiirlerinin  Olmasinin

IsgorenlerinY 6netime Katilimin1 Aciklama Orani
Model Summary

Adjusted | Std. Error of
R R Square = R Square @ theEstimate

Model 1 334(a) 111 066 4,52961

Saglik sektoriinde degisik istihdam tiirlerinin olmasinin iggérenlerin yonetime
katilimin1 ne oranda acikladigi Tablo 3.35 de goriilmektedir. Bu modelde bagimsiz

degiskenin bagimli degiskeni yiizde 33 agiklamis ki bu diisiik bir agiklama oranidir.

Tablo 3.36. Coklu Regresyonda Faktér 2 Igin Olusan Modelin Anlamlilig
ANOVA(b)

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 305,636 6 50,939 2,483 ,027(a)
Model |1 Residual 2441570 119 20,517
Total 2747,206 125

Olusturulan modelin anlamliligi Tablo 3.36 da goriilmektedir. Sig=0.027<0.05

oldugundan model anlamlidir.

Tablo 3.37. Coklu Regresyonda Faktor 2 Icin Olusan Modelin Katsayisi
Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic StandardizedC
ients oefficients t Sig.

B Std. Error Beta B Std. Error
(Constant) 21,118 2,397 8,812 ,000
yenilll -,554 1,006 -,058 -,551 ,583
yenill2 -,539 1,010 -,051 -,534 ,594

Model 1

Yenill3 -,713 1,014 -,071 -, 704 ,483
yenill4 2,567 1,038 ,256 2,473 ,015
yenill5 -2,145 1,131 -211 -1,896 ,060
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Modelin katsayilar1 Tablo 3.37 de goriilmektedir. Y=21,118-0,554*X1-
0,539*X2-0,713*X3+2,567*X4-2,145*X5+1,139*X6  olarak  olusturulan  model

yenillé | 1,139 ,858 ,119 1,328 ,187

anlamlidir. Ancak agiklama orani diisiiktiir.

Tablo 3.38. Saglik Sektoriinde Degisik Istihdam Tiirlerinin Olmasmin Orgiitteki
Demokratik Ortam1 Agiklama Orani
Model Summary

Adjusted | Std. Error of
R R Square = R Square theEstimate

Model |1 ,456(a) ,208 ,168 13,52002

Saglik sektoriinde degisik istthdam tiirlerinin olmasinin orgiitteki demokratik
ortami ne oranda acikladigi Tablo 3.38 de goriilmektedir. Bu modelde bagimsiz

degiskenin bagimli degiskeni yiizde 45 agiklamis ki bu diisiik bir agiklama oranidir.

Tablo 3.39. Coklu Regresyonda Faktor 3 I¢in Olusan Modelin Anlamlilig1
ANOVA(b)

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Regression 5720,214 6 953,369 5,216 ,000(a)
Model |1 Residual 21752,112 119 182,791
Total 27472,325 125

Olusturulan modelin anlamlilig1 Tablo 3.39 da goriilmektedir. Sig=0.000<0.05

oldugundan model anlamlidir.

Tablo 3.40. Coklu Regresyonda Faktor 3 I¢in Olusan Modelin Katsayisi
Coefficients(a)

UnstandardizedCoeffic StandardizedC
ients oefficients t Sig.
B Std. Error Beta B Std. Error
(Constant) 83,634 7,153 11,692 ,000
yenilll -5,653 3,002 -,188 -1,883 ,062
Model 1
yenill2 ,647 3,014 ,019 215 ,830
yenill3 1,976 3,025 ,062 ,653 ,515
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| yenill4 | 9,186 3,099 290 2,964 ,oo4|
| yeni1l5 | -12,657 3,377 -,393 -3,748 ,000|

Modelin  katsayilar1  Tablo  3.40 da  goriilmektedir.  Y=83,634-
5,653*X1+0,647*X2+1,976*X3+9,186*X4-12,637*X5+4,262*X6 olarak olusturulan

yeni116 | 4,262 2,561 141 1,664 ,099|

model anlamlidir. Ancak agiklama orani diisiiktiir.
3.2.2. Sorun ve Coziim Alanlaria fliskin Bulgular

Yapilan anket calismasi neticesinde, arastirmaya katilanlar saglik sektoriinde
degisik istihdam tiirlerinin olmasindan, saglik sektoriine degisik istihdam tiirlerinde
alim yapilmasindan ve diger sektorlere nazaran aldigi {icretten memnuniyetsizlik
duymaktadir. Kendi istihdam tiirlerinden ve tageron firma personelinin ¢alismasindan

ise memnuniyet duymaktadir.

Saglik calisanlari farkli istihdam tiirlerindeki farkli tcretlendirmeyi dogru
bulmamaktadir. Ayni is yerinde farkli istthdam tiirlerinde ¢alisan personel arasinda
memnuniyetsizlik, gruplasma ve tartisma yasandigimi diistinmektedir. Farkli istthdam
tirlerinde ¢alisanlara farkli hizmet ici egitim verilmesi gerektigini diisiinmektedirler.
Kurumda yetismis personel varken yerine tageron personel istthdam edilmesini dogru
bulmamaktadir. Kurumda taseron firma personelinin ¢aligmasinin kurumun imajini

olumsuz etkiledigine katilmamaktadirlar.
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SONUC VE ONERILER
Hem kamu sektorii hem de 6zel sektdrde hizmetler, orgiitlerin sahip olduklari
insan kaynagiyla sunulmaktadir. Hizmetin etkin ve verimli sunulmasinda orgiitlerdeki
insan kaynaklariin 6nemi biiyliktiir. Bu dogrultuda orgiitlerde iiretimin ve sunulan
hizmetin kalitesinin siirdiirebilir nitelikte olmasi igin personel temini gerekmektedir.
Ozel sektér ve kamu sektorii personel temini ayni bigimde yapilmamaktadir. Ozel
sektorde personel temini ve isten ¢ikartma daha basit, kamu sektoriinde ise personel

temini ¢ok daha fazla biirokratik agsama gerektirmektedir.

Kamu sektoriindeki personel istihdami 1980’11 yillarda, kiiresellesmeyle birlikte
degisime maruz kalmistir. Bu degisim sonucu kamu hizmetlerinin 6zellesmesi, 6zel
sektorle rekabet, sozlesmeli personel istihdami ve kamu kurumlarinda tageron firma

personeli calistirilmasi gibi uygulamalar iilkemizde baslamistir.

1980’11 yillardan sonra YKY (Yeni Kamu Yonetimi) anlayisi sonucu kamu
sektorlinde sozlesmeli personel istihdami ve tageron firma personeli istihdami, memur
siifinda ¢alisan personele alternatif olarak getirilmistir. Memur sinifinda ¢alisanlara
gore giivencesi daha diisiik olan s6zlesmeli ve tagseron personel sayis1 giiniimiize kadar

giderek artmistir. Birgok kamu kurumunda uygulanir hale gelmistir.

Saglik Bakanligi’nda da sozlesmeli personel olarak 4/B sozlesmeli personel,
4924 sayili Kanuna tabi sozlesmeli personel, 663 sayili KHK’ya tabi sozlesmeli
personel ve aile hekimligi sistemindeki sozlesmeli personel olarak degisik mali ve
sosyal haklara sahip personel istihdamina gidilmistir. Bunun yani sira saglik
kurumlarinda temizlik, giivenlik, veri hazirlama ve hasta yonlendirme gibi alanlarda
tageron firma personeli istthdami da yaygin sekilde kullanilmaktadir. Saglik Bakanlig
blinyesinde gorev yapmakta olan memur ve sdzlesmeli personel ile taseron firma

personelinin mali ve 6zliik haklar1 birbirinden farklidir.

Calismamizda kamu sektoriindeki istihdam c¢esitliligine vurgu yapilarak, saglik
sektorlindeki istihdam cesitliliginin personelin motivasyonuna etkisi arastirilmaya
caligtlmigtir. Ayni ortamda aymi isi yapan ve farkli istthdam grubunda olan bu
personelin farkli mali ve sosyal haklara sahip olmast motivasyonlarin1 da

etkileyebilmektedir.
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Isletmeleri ayakta tutan ve kurumsallagsmasii saglayan insan kaynagidir. Eger
bir isletmede ayni konumda ayni isi yapan personelin maaslari, 6zliik haklar1 farkliysa
kuruma aidiyet azalir ve kurumda agikca ifade edilmese de huzursuzluga ve calisanlarin
motivasyonunda azalmaya sebep olmaktadir. Ozliik haklarma bagli olarak her ¢alisan
istemedigi gorevi digerinin yapmasini isteyecek ve bu kurumda gozle goriilmeyen ama

kurumda varligini siirekli hissettiren bir ¢atisma ortami olusabilmektedir.

Calismamizin {iclincii bolimiindeki anket sonuglarinin sonuglarindan da
goriildiigli lizere, saglik sektoriinde calisan personel, degisik istihdam tiirlerinde
istthdama gidilmesinden ve saglik sektoriinde degisik istihdam tiirlerinin
bulunmasindan memnun degildir. Kamu saglik ¢alisanlar1 diger sektorlere kiyasla saglik
sektorliinde aldigr iicretten de memnun degildir. Kamu sektoriinde calisan saglik
personelinin {icretinin  6zel sektordeki esdeger c¢alisanla ayni iicreti almasi
zorunluluktur.?® Ancak bu sekilde kamu sektdriindeki uzmanlasmis personelin 6zel

sektore kaymasinin dniine gecilebilir. Ayrica sosyal adalet de saglanmis olur.

Kamu sektoriindeki farkli istthdam tiirleri, memnuniyetsizligin yan sira degisik
biirokratik islemleri de beraberinde getirmektedir. Her bir istthdam tiirii i¢in birgok

yonetmelik, yonerge, genelge vb. mevzuat ¢ikmaktadir.

Kamu sektoriindeki istihdam ¢esitliliginin personeldeki memnuniyetsizligi
giderilmesi i¢in s6z konusu istihdam tiirleri yerine, sosyal ve mali haklar
zenginlestirilmis tek bir istthdam tiirlintin gelistirilip uygulanmas1 gerekmektedir. Eger
kamu sektorli daha etkin, etkili ve verimli hale getirilmek isteniyorsa ¢alisanlarin

istthdamini tek bir sistem tizerinden olusturulmasi gereklidir.

Ayrica personelin is ortaminda diislincelerini rahatlikla ifade edebilecegi,
yetenekleri Olgilistinde sorumluluk verildigi ve adaletli bir odiillendirme sisteminin
oldugu ortamlar ile farkli isttihdam cesitleriyle yakalanacak performanstan daha fazlasi

elde edilebilecektir.

Bunun yani sira kamu sektoriinde personel sisteminin tekrar gézden gecirilerek,
kamu personel istihdaminin issizligi onleyici bir adim olmaktan ¢ikartilip, kamunun
ihtiyac1 olan nitelikte ve sayida personel istthdamina gidilmesi saglanmalidir. Bunun

icin kamuda gorev yapan personelin gorev tamimlarmin ve ihtiyacin tam olarak

20 y1ldizhan Yayla, “Tiirkiye idaresinin Yeniden Yapilanmas: Uzerine Bazi Gézlemler”, Burhan AYKAC - Senol
DURGUN - Hiiseyin YAYMAN (Ed.), Tiirkiye ’de Kamu Yonetimi,(ss. 459 — 467), Yargi Yaynevi, Ankara, 2003
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belirlenmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Kamu sektoriinde istihdam edilen yeni
personelin, tiiketime katkist iiretime katkisindan fazla ise aradaki fark yatirimi
engelleyici bir rol oynamaktadir.?®* Kamu sektdriine ihtiyacin tam olarak belirlenerek,
istenilen nitelikte personel alinmasi durumunda, kamu sektoriiniin daha dinamiklesmesi

saglanacak ve atil personel istihdaminin 6niine ge¢ilmis olunacaktir.

281 Nur Serter, “Genel Olarak ve Tiirkiye Agisindan Istihdam ve Gelistirme”, Istanbul, 1993. s.41.
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- Saglik Bakanlig1 4/B Sozlesmeli Personelin Yeniden Hizmete Alinmas1 ve Kurum Ici
Yer Degisikligine Dair Y onerge.

- Maliye Bakanligi’nin 08/09/2006 tarih ve 17830 say1l1 yazist.

- Saglik Bakanligi’nca Personel Genel Midiirligiiniin 18/08/2011 tarih ve 241199
say1sl yazisina.

- Saglik Bakanligi Personel Genel Miidirliigliniin 16/03/2012 tarih ve 54205 sayili
genelgesi.

-4/B Hizmet S6zlesmesi.

-4924 Hizmet Sozlesmesi.

-4/C Gegici Personel Hizmet S6zlesmesi.

-Kamu Hastane Birliklerinde gorev alacak personelin hizmet s6zlesmesi.

-2013 Mali Y1l Biitcesi’nin TBMM Kurulu’na Sunumu Tirkiye Saglikta Doniistim
Programi’nin 10. Yil1 .

-Yatakli Saglik tesislerinde Acil Servis Hizmetlerinin Uygulanmasi1 Usul ve Esaslari
Hakkinda Teblig (16/10/2009 tarih ve 27378 sayil1 Resmi Gazete’de yayimlanarak
yiirilirlige girmistir.)

-Hasta ve Calisan Giivenliginin Saglanmasina Dair Yonetmelik (06/04/2011 tarih ve
27897 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir).

-Saglik Bakanligi’'nin Calisan Giivenliginin Saglanmasi konulu 14/05/2012 tarih ve
2012/23 sayil1 Genelgesi.

-Icisleri Bakanhigi Emniyet Genel Miidiirliigiiniin 26/04/2012 tarih 2012/39 sayili
Genelgesi.

INTERNET KAYNAKLARI:

-www.tdk.gov.tr-(17/02/2013).

-http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/forum/yazili-evraklar-63/motivasyon-nedir/ -
(17/02/2013).

- http://www.dpb.gov.tr/ (13/02/2013.)

-http://www.e-motivasyon.net/Alderfer-in-E.R.G.-Kurami-Existence-Relatedness-
Growth-Theory.html (09/03/2013)


http://www.tdk.gov.tr-(17/02/2013
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-www.psikolojidanismanim.com.(08/06/2013)

-http://blog.milliyet.com.tr/motivasyon--motivasyonun-tanimi--onemi--motivasyon-
sureci-ve-teorileri/Blog/?BlogNo=277145 (09/03/2013)

-www.tuik.gov.tr (15/03/2013)

-http://personel.saglik.gov.tr/
-www.resmigazete.gov.tr

-http://mwww.memurlar.biz/haber/doner-sermayeden-karsilanan-4ali-personelin-genel-
butceye-gecirilmesi--64569.html-(19/12/2012)


http://www.tuik.gov.tr/
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ISTIHDAM CESITLILIGININ KARABUK ILINDEKI SAGLIK CALISANLARININ
MOTIVASYONUNA ETKiSI ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu ankette elde edilen bilgiler yalnizca bilimsel amagh kullanilacaktir. Katkilariniz

icin tesekkiir ederim.

A- TANIMLAYICI BIiLGILER

Ahmet KAPLAN
Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

(Litfen size uygun olan segenegi isaretleyiniz veya doldurunuz)

1-Cinsiyetiniz : &% Kadin 21 Erkek

2-Yasiniz SRR

3-Medeni Haliniz ;& Evli 1 Bekar

4-Egitim Durumunuz : £ Lise ve alti 71 On lisans i
5-Geliriniz O TL

6-Unvaniniz : & Tabip-Uzm Tabip i YSP i GIH

7-Calistiginiz Kurum : £ 11 Saglik Md. ii Halk Sagligi Md.
8-Saglik Sektoriindeki Caligma Siireniz D yil
9-Haftada ortalama kag saat ¢alistyorsunuz : ............ saat
10-Istihdam Tiiriiniiz:

= 4/A Memur

i Ucretleri Déner Sermaye Gelirinden Odenen 4/A

1 4924 Sozlesmeli Personel

i 4/C Gegici Personel

i 4/D Isci

¢ Vekil Ebe/Hemsire

4 Aile Hekimi / Aile Sagligi Elemanlari

i Kamu Hastane Birlikleri S6zlesmeli Personeli

i Taseron Firma Personeli

21 Lisans i Lisansustu

2 YHS & Diger
i1 Kamu Hast. Birligi

i1 4/B Sozlesmeli Personel Ucretleri Merkezi Yonetim Biitgesinden Odenen

i1 4/B Sozlesmeli Personel Ucretleri Kurumlarm Déner Sermaye Gelirinden Odenen

i Kamu Personeli Olmayan Aile Hekimi / Aile Sagligi Elemani
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B- FONKSiYONEL DEGISKENLER:

10-Asagida isinizle ilgili verilen ifadelerden duydugunuz memnuniyeti liitfen belirtiniz.
(1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunun, 5-Cok Memnunum)

[FADELER 112(3/415

Calistiginiz sektorde degisik istihdam tiirlerinin olmasindan,

Kamunun degisik istihdam tiirlerinde personel alim1 yapmasindan,

[stihdam tiiriiniizden,

Alw|Noj-

Diger sektorlere kiyasla saglik sektoriinde aldiginiz ticretten,

5) Calistiginiz kurumda tageron firma personelinin ¢aligsmasindan,

11-Asagida istihdam cesitliligiyle ilgili verilen ifadelere katilip katilmadigimizi liitfen
belirtiniz.
(1-Hi¢ Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum)

[FADELER 112(3/415

1 Farkli istthdam tiirlerinin farkli ticretlendirilmeleri dogrudur.

Aym1 igyerinde farkli istihdam tiirlerinde c¢alisan personel arasinda
memnuniyetsizlik, gruplagma ve tartisma yaganmaktadir.

Farkli istihdam tiirlerinde calisanlara farkli hizmet ici egitim verilmelidir.

Kamu saglik sektoriinde sdzlesmeli istihdama gidilmesi dogrudur.

Bir kurumda yetigsmis personel varken yerine taseron personel istihdam edilebilir

o Ol lw| N

Bir kurumda taseron firma personelinin ¢aligmast kurumun imajimi olumsuz
etkilemektedir.

12-Asagida calisma ortamiyla ilgili verilen ifadelere katilip katilmadiginizi liitfen belirtiniz.
(1-Hi¢ Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum)

[FADELER 112(3/415

Orgiit genelinde katilime1 ve demokratik bir yénetim olmalidir

Isgorenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalasma saglanmalidir.

Isinde ve gereken gorevlerde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik olmalidir.

Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir {icretlendirme

1

2

3 Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmalidir.
4

> olmalidir.

Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi 6diille degerlendirilmelidir.

Isgorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir.

Kurumda ¢aligma saatleri uygun olmalidir.

Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmalidir

10 Isgorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmalidir

11 Orgiit igindeki kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimiyla alinmalidir

12 Gorevi bagartyla gerceklestirebilecek ortam ve donanim saglanmalidir.

13 Ise yeni baslayanlara ise alistirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir.

Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar1 tanimlanmali ve is ortami buna uygun
olarak tasarlanmalidir

15 Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda birlesmesi saglanmalidir.

Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve Kkiiltiirel etkinlikler
diizenlenmelidir.

17 Yapilan igler takdir edilmeli ve imkanlar 6l¢iisiinde 6diillendirilmelidir.

Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgdren agisindan

@nemlidir.

19 ?sgérenler calisma programlarini kendileri yapmak ve kararlarii kendileri vermek
isterler.

20 Is giivenligi, isgorenler agisindan ¢ok énemli verilen bir faktordiir.

21 Isgorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmali ve bu kapsamda gerekli

egitim ve yetistirme programlar1 uygulanmalidir.
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