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Amag: Bu calisma, taseron iscilerin kadroya gegirilmesinin etkilerinin arastirilmasi amaciyla tanimlayici olarak
planlandi. Orneklem ve Yontem: Veriler bir tiniversitenin tip fakiiltesi hastanesinde taseron isci statiisiinden
kadroya gecirilen 317 is¢i ile 63 idareci olmak iizere toplam 380 calisandan elde edildi. Veriler yiiz yiize anket teknigi
ile Subat-Mart 2020 tarihleri arasinda toplandi. Veri toplama aract Maslow ihtiyaclar ve Herzberg motivasyon
teorileri 15181nda literatiirden faydalanilarak olusturuldu. Nicel verilerin degerlendirilmesinde ortalama, standart
sapma, Shapiro-Wilk testi, pearson korelasyon analizi, nitel verilerin degerlendirilmesinde betimsel ydntem
kullanildi. Bulgular: Calisanlarin kadroya gecis siireci hakkinda bilgilerinin yetersiz oldugu belirlendi. Taseron
iscilerim kadroya gecmesiyle maaslarinin giiniinde yattig1, ihale, hak edis siireclerinin ve firma karinin ortadan
kalktig1 bulundu. Asgari licret farklarmin kaldirilmasi ticretlerde beklenenin aksine diisiis olusturdugu, ayni isi yapan
calisanlar arasinda olusan tiicret farkliliginin is barisina olumsuz etki ettigi, ayrilan personellerin yerine yenisi
verilmeyince is yiikiinde artiglara yol actigi goriildii. A¢ik uclu soruda hak kaybi nedeniyle hayal kirikligia ugrama
yaygin olarak ifade edildi. Sonu¢: Taseronlarin siirekli is¢i statiisiinde istihdam edilmesi diizenlemeleri maddi
beklentiler bakimindan umulanin ¢ok uzaginda kalmstir. Kadroya gegme siirecinde arastirilan konularda, ¢alisan ve
idarecilerin bakig agilarimin ayni yonde oldugu belirlenmistir. Personel temini, 6zliik haklar1 ve ¢aligma sartlarinin
iyilestirilmesine yonelik yeni diizenlemelere ihtiya¢ oldugu sonucuna ulasilmastir.
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Aim: The subcontractor working in Health Sector has entered the Turkish study life in 1988. In 2017, the public in
the public ended with the passenger workers to the staff. The aim of the study is to investigate the effects of this
application. Subjects and Method: Data Necmettin Erbakan University Meram Medicine Faculty Hospital. 317
labour with 63 administrator, with face-to-face survey technique and was collected in February-March 2020. Data
Collection Tool Maslow needs and Herzberg is formed by literature in light of motivational theories. In the evaluation
of quantitative data, mean, standard deviation, Shapiro-Wilk test, pearson correlation analysis and the evaluation of
qualitative data, descriptive method was used. Results: The legal information about the staff of employees is
inadequate. Subcontractors start to on the day of salaries, tender and firm's profit has been eliminated. It is seen that
the abolition of the minimum wage differences creates a decrease in wages contrary to expectations, the wage
difference between the employees doing the same job has a negative effect on the work peace, and the workload
increases when the leaving personnel are not replaced. Disappointment due to loss of rights was widely expressed in
the open-ended question. Conclusion: The arrangements for the employment of subcontractors as permanent workers
remained far from what was expected in terms of financial expectations. It has been determined that the points of
view of employees and managers on the issues investigated during the transition to the staff are in the same direction.
It has been concluded that there is a need for new regulations to improve personnel supply, personal rights and
working conditions.
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Giris
Ikinci Diinya Savasi sonrasinda sosyal hizmetlere dayali taleplerin siirekli artmasi, petrol, enerji, mali krizler ve ekonomik
daralmalar 6zellikle gelismis iilkelerde yeni arayislara yol agmaktadir. 20. ylizyilin son g¢eyreginde ise sosyal refah
devletinden uzaklasarak kamuda hantal, biirokratik, zorlayic idari yapilarin etkinlik ve verimligi tartisma yaratmaktadir
(Larbi, 1999). Kamu islerinin, 6zel sektoriin dinamikleriyle yapilmaya caligilmasi, kamunun piyasa payinin kiigiilerek 6zel
sektorlin paymin artirtlmasi, “Yeni Kamu Yonetimi Yaklasimi” diye adlandirilan “Neo-liberal Politikalarin” glindeme
gelmesine yol agmaktadir (ILO, 2014). Bu yaklasim literatiirde; isletmelerin dis kaynak kullanimi1 yoluyla (outsourcing)
temel yeteneklerini gelistirmek (core competence) {lizere bir takim yiikiimliiliiklerini ya da gorevlerini baska bir tarafa
devretmesi olarak ifade edilmektedir (Prahalad & Hamel, 1990). Bu uygulamalardan biri olan tageronlagma kavramu,

iilkemizde yaygin olarak kullanilmaktadir.

Tiirkiye’de taseronlasmanin ilk kez 3008 sayil1 Is Kanunu’nda yer aldig1 goriilmektedir. 1936 yilinda gikarilan kanunun 1.
Maddesinde “Isciler dogrudan dogruya isveren veya vekili tarafindan olmayip da iiciincii bir sahsin araciligu ile ise girmis
ve bu tigiincii sahis ile mukavele etmis olsalar bile mukavele sartlarindan asil igveren sorumludur.” ifadesi yer almaktadir
(Is Kanunu, 1936). Bu ifadede gegen “Uciincii sahis ile mukavele” tabiri tagseron uygulamalar olarak kabul edilmektedir.
Ciinkii tageron kavrami Tiirk Dil Kurumu soézliigiinde “Biiyiik bir isin bir boliimiinii yaptirmayi, asil miiteahhitten alarak

kendisi tistlenen diger yiiklenici” olarak tanimlamaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2021).

Ulkemizde “Yeni Kamu Yénetim Yaklasimi” dinamikleriyle giindeme gelen taseron uygulamasinin 1985 yilinda basladigs,
2000’11 yillarda yayginlasarak 2017 yilinda sona erdigi goriilmektedir. Bu ¢aligmada bir iiniversite hastanesinde ¢aligsan

tageron isgilerin kadroya gegirilmesinin etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Ulkemizde taseron uygulamalari ilk kez belediyelerdeki temizlik isleriyle baglamistir (Kaya, 2015). Beyoglu Belediyesi
1985, Afyon Belediyesi 1987 ve Adana Biiyiiksehir Belediyesi 1988 yillarinda temizlik islerini tagserona devretmistir
(Sayan, 2018). Saglik sektoriindeki ilk uygulamalar ise 1988 yilinda yasal zemine oturtulmustur. 318 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname (KHK) ile 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun (DMK) 1. Maddesi “yerine getirilmesi gereken
hizmetlerden hizmet yerlerinin ve tedavi kurumlarinin temizlenmesi, tesisatin bakim ve isletilmesi ve benzeri nitelikteki
hizmetlerin iigiincii sahislara ihale yoluyla gordiiriilmesi miimkiindiir” seklinde degistirilmistir (Memurlar ve Diger Kamu
Gorevlileri Ile ilgili Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun Hiikmiinde Kararname, 1988). Her ne kadar
taseron uygulamasi 1988 yilinda yasalagsa da iilkenin o dénemde gectigi siyasi, ekonomik ve politik sartlar nedeniyle 2000
yilina kadar saglik alaninda tageronlagma yaygin uygulama alan1 bulamamuistir. 2002 yilinda “Yeni Kamu Y 6netim” anlayist
enstriimanlarindan 6zellestirme, biiylime ile refahm arttirilmasi yoniindeki politikalar glindeme gelmis, “Saglikta Dontigiim
Programi” saglik hizmetinin {iretim, isletme ve istihdamina yonelik bakis agisinda koklii degisikliklere yol agmistir (Ozer,
2005; Toprak, 2018). Bununla birlikte kamu kurumlarinin ihtiya¢ duyduklarn kaynaklari digsaridan temin edebilmeleri
amaciyla 22.01.2002 tarihinde 24648 sayili Resmi Gazetede “Kamu Thale Kanunu” yaymlanmistir. 01.01.2003 giiniinden
itibaren gecerli 4734 sayili kanunun amact; “Kamu hukukuna tabi olan veya kamunun denetimi altinda bulunan veyahut
kamu kaynagi kullanan kamu kurum ve kuruluslarimin yapacakiar ihalelerde uygulanacak esas ve usulleri belirlemektir”

(Kamu Ihale Kanunu, 2002).

Saglik personelinin hizmet satin alinmasi yoluyla ¢aligtirilmasi konusundaki ilk adim 10 Temmuz 2003 tarihli ve 4924
sayil1 kanunla, 657 sayilli DMK’nin 36. Maddesinin “Saglik hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri” siifi baglikl

metnine eklenen ““ Bu swnifa dahil personel tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetler, liizumu halinde bedeli doner
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sermaye gelirlerinden odenmek kaydiyla bakanlik¢a tespit edilecek esas ve usullere gére hizmet satin alinmasi yoluyla
goriiliir” diizenlemesiyle atilmigtir. Boylece, saglik personelinin yaptig1 islerin, hizmet alim1 yontemi ile karsilanmasi ve
saglikta kamusal alanin 6zel sektore agilmasi saglanmistir (Eleman Temininde Giigliik Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik
Personeli Calistirilmas1 Ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun,

2003).

Asil igveren-alt isveren iliskisi ise 2003 tarih ve 4857 sayili Is Kanunu 2. Madde’sinde diizenlenmistir. 5510 say1l1 Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu’nda da “Bir isverenden isyerinde yiiriittiigii mal ve hizmet yonetimine iliskin
bir iste veya bir isin boliim veya eklentilerinde is alan ve is¢ilerin gorevilendirdigi sigortalilar: ¢aligtiran iigiincii kigiye alt

isveren denir” seklinde bir tanim yer almustir (Is Kanunu, 2003).

Saglikta taseronlasmanin yayginlasmasi 2005/8720 Yatakli Tedavi Kurumlari isletme Y®&netmeliginde Degisiklik
Yapilmasina Dair Yonetmelikle saglanmistir. Madde 23. ayn1 yonetmeligin 88. maddesinin birinci fikrasi asagidaki sekilde
degistirilmistir. "Poliklinik, servis, laboratuvar, ameliyathane, mutfak, ¢amasirhane, bahge gibi hizmet birimlerinin
temizligi, hastane personeli tarafindan veya hizmet alimi yoluyla yapilir”. Madde 25. ayn1 yonetmeligin 106. maddesinden
sonra gelmek iizere asagidaki 106/A maddesi eklenmistir. Madde 106/A “Saglik kurumlari; envanterinde gériinen tiim t1bbi
cihaz, arag-gere¢ ve ekipmanlarin periyodik bakimlarini, amaca uygun olarak kullanilip kullamlmadiklarini, garanti
stirelerinin takibini, envanterin giincellestirilmesini, tibbi cihazlarin ulusal ve uluslararast diizeyde belirlenmis referans
degerlere uygun olarak calisip ¢alismadigimin takibini, gerekiyorsa kalibrasyonlarimin yapimasini ve sonucun takibi
hizmetlerini yiiriitmek tizere, biinyesinde biyomedikal hizmetler ve kalibrasyon birimi kurar. Saglk kurumlari, bu hizmetleri
kendi kurdugu birim araciligiyla yiiriitebilecegi gibi disaridan hizmet alimi yoluyla da gordiirebilir". Madde 177. “Saglik
kurumlarinda giivenlik hizmetleri, kendi biinyesinde kurulan giivenlik birimi veya hizmet alimi yoluyla ilgili mevzuata gére
kurulan ozel giivenlik kuruluslarina gordiiriilebilir" maddelerinde diizenlemeler yapilmistir (Yatakli Tedavi Kurumlar
Isletme Yo6netmeligi, 2005). Bu yasal diizenlemeler ile kamu saglik kuruluslarinin neredeyse her sahasinda taseronlasmanin
onili acilmigtir. Boylece her gegen giin artan teknolojik gelismeler daha fazla insan giicli ihtiyaci, ileri uzmanlasma ile
maliyetlerin slirekti arttig1 saglik sektorii, tageronlagmanin en yaygin oldugu sektorlerin baginda gelmistir. Yemek, temizlik,
giivenlik hizmetlerinden baslayan siire¢, giderek yayginlagmis, 6nce destek hizmetlerine oradan tedavi hizmetlerine kadar
yayimistir. Bu siiregte tageronlagsma kamu ihtiyaglarini saglayan siirekli bir isttihdam modeli haline doniigsmiistiir (Sayan &

Aziz, 2012).

Kamuda stirekli istihdam modeline doniisen tageronlasma ile ¢alisan sayisina ait net istatistiki veriler bulunmamakla birlikte
TBMM tutanaklarina gore tageron sayisinin 2002 yilinda 11.685 iken 2013 yilinda 131.201°e yiikseldigi belirtilmektedir.
Tageron is¢i sayisinda 10 kat artig oldugu, tageron iscilerin kadrolu iscilerin 30 katindan daha fazla sayida olduklar: tahmin
edilmektedir (Ongel, 2013).

Karayollar1 Genel Midiirliigii’nde 2015 yilinda ¢alisan taseron isciler kadrolu iscilerle aymi isi yaptiklarini gerekce
gostererek Ankara Is Mahkemesi’ne kadro talebiyle dava agmis ve kadroya gegmeye yonelik ilk adimi atmiglardir.
Mahkeme devam etmekte iken Maliye Bakanligi’nin goriisleri dogrultusunda Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi,
Ulastirma Denizcilik Haberlesme Bakanlig: ile Tiirkiye Agir Sanayi ve Hizmet Sektorii Kamu Isverenleri Sendikasi,
Tiirkiye Yol Yap1 insaat Iscileri Sendikasi, Tiirk-Is Konfederasyonu arasinda taseron iscilerin biiriit asgari icretlerinin %50
arttirilarak siirekli is¢i statiisiinde istihdam edilmelerine yonelik protokol imzalanmistir (Eris & Bucak, 2018). Bu siire¢

tageronlarin kadroya ge¢cme beklentilerini arttirmig, muhalefetin de etkisiyle taserona kadro 07 Haziran ve 01 Kasim 2015
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secimlerinde hem muhalefetin hem de iktidarin vaatleri arasinda yer almigtir (Colak, 2017). Genel se¢imlerin sona ermesi
ve yaklasan yerel se¢imler nedeniyle vaatler karsilik bularak ve 24 Aralik 2017 tarihinde TBMM’de ¢ikarilan 696 sayili
“Olagantistii Hal Kapsaminda Bazi1 Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda KHK” ile tageron ¢aliganlarin siirekli ig¢i statiisiinde
kadroya gegcirilmeleri diizenlenmistir (Kanun Hiikmiinde Kararname; Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler
Yapilmasi, 2017). KHK’ya gore 04.12.2017 tarihi itibariyle ¢aligmakta olanlar 10 giin igerisinde g¢alistiklar1 kurumun
yonetimine bagvurarak sinava tabi tutulmuslardir. Hak kazananlarin 02 Nisan 2018 tarihinde gegici personel statiisiinden
4/D siirekli isci statiisiine gegisleri saglanmistir. Boylece kamuda tiim taseron ¢alisanlar uzun siiredir bekledikleri kadrolu

calisma hakkini elde etmislerdir.

Anadolu Haber Ajansi verilerine gore, Saglik Bakanligi 148.439, Cumhurbaskanlig1 819, TBMM 1.157, Basbakanlik 1.221,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 7.480, Genglik ve Spor Bakanligi 35.697, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1
31.991, Milli Egitim Bakanlig1 31.908 olmak iizere toplamda 258.762 kisi bu diizenlemeden faydalanmistir (Anadolu Haber
Ajansi, 2018).

Bir degisimin etkisini belirlemek i¢in insanlarin ihtiyag¢ ve beklentilerinin karsilanmasi ve motivasyon diizeyine etki etmesi
beklenmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in ¢ift faktdr kurami en ¢ok bilinen ihtiya¢ ve is doyumu

kuramlar1 olarak kabul edilmektedir (Badubi, 2017).

Tageron c¢alisanlara kadro verilmesinin etkileri, Maslow (1943) ve Herzberg ve ark. (1959) teorileri géz oniine alinarak
literatiir dogrultusunda aragtirilmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi 5 basamaktan olusmaktadir. Piramidin en
alt ve genis tabaninda temel fizyolojik ihtiyaclar yer almaktadir. Sonra giivenlik daha sonra sevgi ve aidiyet ihtiyaci
gelmektedir. Maslow’a gore bir alt siradaki ihtiyag¢ tatmin edilmedikge tistiindeki ihtiyaclar kendilerini hissettirmemektedir
(Maslow, 1943). Herzberg’in kuraminda, Maslow’un piramidinde en alttan baslayarak ilk {i¢ seviyeye karsilik gelen alani
hijyen faktorleri olarak adlandirilmaktadir. Bu alanda kisisel yasam, calisma kosullar, ticret, kisiler arasi iligkiler ve sirket
politikas1 faktorleri yer almaktadir. Herzberg’e gore hijyen faktorlerin varligi fark edilmeyerek motivasyona olumlu bir
katki vermezken, yoklugunda motivasyonun diismesine ve is bariginin bozulmasina neden olmaktadir (Herzberg ve ark.,
1959). Maslow’un ihtiyaclar piramidinde saygi gérme, ideallerini ve yeteneklerini karsilayarak kendini gergeklestirme,
piramidin tepe noktasini olusturmaktadir. Maslow’a gore insanlar kendini gergeklestirme asamasina kadar gelmek isterler.
Herzberg piramidin tepe noktasina yakin alana basari, taninma, ilerleme, isin kendisi i¢in sorumluluk alabilmeyi
motivatorler olarak saymaktadir. Bu bilgiler Sekil 1’de sematize edilmektedir. Herzberg’e goére motivasyon igin

motivatorlerin olmasi gerekmektedir (Gawel, 1997).

Maslow ihtiyaclar
hiyerarsisi kurami

Herzberg is doyumu
¢ift faktor kurami

Kendini
gergeklestirme ||

Ustlerle v astlarla iliskiler
teknik denctim

Isletme politikasi, yénctim,
iy giivenligi

Gitvenlik ihtiyaer

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Herzberg iki Faktérlii Motivasyon Kuramlar: (Maslow, 1943; Herzberg ve
ark., 1959). Sekil aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg is doyumu kurami ele alinarak taseron isgiler konulu literatiirde yer alan

arastirmalar incelendiginde;

Ozdemir (2010) taseronlasmayi, agir calisma kosullar1 olusturan despotik emek rejimi olarak ifade etmektedir. Taseron
firmalarin is almak i¢in rekabet etmesinin, ¢alisanlara kotii ¢alisma kosullart saglayarak ana firmanin giiglii hale gelmesine
yol actig1 belirtilmektedir. Uretim ve emek siirecinin parcalanmasi orgiitlenmeye engel oldugu icin taseron calisma
elestirilmektedir. Bununla birlikte, saglik sektoriindeki tageronlagsmada; islerin fazla pargaya ayrilarak farkli tageronlara
verildigi, boylelikle iscilik maliyetlerinin diisiiriildiigii ve iscilerin toplu sdzlesme haklariin ellerinden alindigina dikkat
cekilmektedir (Sit, 2017). Taseron ¢alisanlarin 6zel hukuk hiikiimlerine tabi tutulmasinin kamu hizmetlerinde esitlik ilkesini
engelledigi bildirilmektedir (Sakar, 2010). Benzer sekilde tageronlasmanin getirdigi diisiik iicretlerin yar1 zamanli ¢calismaya
yol acarak kayit dis1 istihdamin arttirildigr one siiriilmekte (Tezsezer, 2010), memurlar tarafindan yapilan islerin zamanla
giivencesiz ve diisiik iicretle calisan tageronlara yaptirarak kamu saglik harcamalarmin azaltilmaya calisildigr ileri
siiriilmektedir (Sonmez, 2017). Sendikalasma ve is gilivencesi konusunda mahrum olan taseronlarin kidem tazminati
konusunda da magdur edildigi bildirilmekte (Kaya, 2015), taseron is¢ilerin sayisinin bir¢ok isyerinde kadrolu ve sendikali
calisanlarin sayisimi agtigma dikkat cekilmektedir (Sungur, 2012). Taseronlasmanin endiistri iliskilerine etkisinin
arastirildig: bir bagka ¢alismada ise tageron is¢i istihdaminin; sik isveren degisikligi nedeniyle yillik {icretli izin haklarinin
olmamasi, iicretlerin diisiik ve diizensiz 6denmesi, i glivencesinin olmamasi, kidem tazminati haklarinin kazanilamamasi
gibi bazi sorunlarinin oldugu bildirilmektedir. Taseron sisteminin tiim sektorlerde tiimden kaldirilmasi, sendikal ve grev
hakkinin verilmesi, toplu pazarliklarin merkezilestirmesi 6nerilmektedir (Yadigarbiigiin, 2020). Atilgan (2013) ise tagseron
caligma konusundaki biitiin elestirilere katilarak tagseronlasmay1 “Neo-Liberal Kéle Pazart” olarak nitelendirmekte, Bakir
(2014; 2016), taseron calisanlarin kadroya gegirilmesi siirecinin uzamasii “Mizrak Cuvala, Tageron Torbaya
Sigmaymnca...” ve “Kronik Bir yilan hikdyesi ve kadro masalinda sona dogru. Bir truva ati olarak ozel sézlesmeli personel”

isimli ¢aligmalartyla hicvetmektedir.

HAK Isci Sendikalar1 Konfederasyonun (HAK-IS) (2017) yaptig1 saha ¢aligmasinda taseronlarin mevcut sorunlarinmn
¢Oziimii ve beklentileri arastirilmistir. Tageronlarin yaklasik %95°1 “kadrolu is¢i” olmak istedikleri cevabini vermislerdir.
Bu durum, taseron calisanlarinin “kadro beklentisi” i¢inde olduklarini gostermektedir. Taseronda gelecek beklentisi
aragtirmasinda ayrica, taseronlarin getirilen diizenlemeden yeteri kadar bilgi sahibi olmadiklar1 belirlenmistir (HAK-IS,
2017). Devrimci Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (DISK) arastirmasinda ise taseronlugun giivencesiz ve esnek calisma
bicimlerinin ortadan kaldirilmasinin temel miicadele alanlarindan biri olarak gériildiigii bildirilmektedir (Ongel, 2013).
Taseron is¢ilerin kadroya gegirilmesi hakkinda kamu hastane yoOneticilerinin goriislerine basvurulan bir aragtirmada;
yoneticilerin taseron c¢alismadan memnun olduklari, taseron g¢alisanlarin hastaneye katki sagladiklar1 ve kadroya
gecirilmelerini destekledikleri belirlenmistir. Bunun yaninda hastane yoneticilerinin; “Tageron is¢ilerin is giivencesi altina
girmeleri sebebiyle is yaptirma giiclerinin azalacagi” hastaneye personel alinmasi/¢ikarilmasi zorlasacagindan hastanelerin
personel ihtiyacin1 zamaninda ve yeterli miktarda karsilanamayacag1”, “Aym isi yapan kadrolu memur ile kadroya alian
taseron iscilerin maaslar1 arasinda fark olmasi nedeniyle calisma barisgini olumsuz etkileyebilecegi” ve “Hastanelere
(6zellikle tiniversite) mali yiikler getirecegi” yoniinde goriis bildirdikleri belirlenmistir (Eris & Bucak, 2018). Taseron
iscilerin siirekli kadroya gecis siireclerini kalite standartlarina gore arastiran bir bagka ¢aligmada; katilimcilarin ¢ogunun,
kadroya gecme sart1 olan; agilan davalardan feragat etme zorunlulugu kosuluna tepkili olduklari, is yiliklerinin fazla oldugu,

kadroya gegis siirecinde iyilesmeyen, eski kadro sisteminde olan ve yeni kadro sisteminde de devam eden durumlarin
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mevcut oldugu, sorunlarini iletmede sorun yasadiklari, kadro degisikliginden dolay1 umutlandiklar1 ve az da olsa saglanan

imkanlardan memnun olduklari belirlenmistir (Sengitak & inceboz, 2019).

Orneklem ve Yontem
Arastirma karma istatistik yoOntemlerin kullanildigi kesitsel ve tamimlayici olarak tasarlanmistir. Veriler kurum
calisanlarindan yiiz yiize anket yapilarak toplanmistir. Orneklem secimi, veri toplama formu ve istatistik analizlere iliskin

bilgiler asagida sunulmustur.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini Konya ilinde bulunan Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde taseron
kadroda gorev yapan 1217 galisan ve 65 idareci olusturmaktadir. Ornekleme aliacak kisi sayisinin hesaplanmasinda evreni
bilinen olayin ortalamasmi incelemek igin Ornekleme alinacak birey sayisini belirlemeye yarayan formiilden
faydalanilmistir (Siimbiiloglu & Siimbiiloglu, 2002). Bu dogrultuda hesaplanan drneklem biiytikligi siirekli is¢i kadrosuna
gecenler icin en az 291, idareciler i¢in 60 olarak belirlenmistir. Veri kayiplar1 diisiiniilerek 317 is¢i, 63 idareci arastirma
kapsamina alinmistir. Ornekleme alinacak bireylerde goniilliiliik ilkesi temel almmustir. 1217 calisandan veri toplama
tarihlerinde kurumda ¢alisan (izin, hastalik vb. nedenlerle izinli sayilanlar aragtirmaya dahil edilmemistir) ve arastirmaya
katilmaya goniillii olan bireylerden 6rnekleme alinacak kisiler rastgele yontemle belirlenmistir. Her bir birimde ¢alisan
isciler numaralandirilarak ve rastgele sayilar tablosundaki 317 kisi belirlenmistir. idarecilerden sadece arastirmaya
katilmaya goniillii olanlar arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma icin Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi
Ilag ve Tibbi Cihaz Dis1 Arastirmalar Etik Kurulundan onay alinmistir. Veriler kurumdan izin aliarak Subat-Mart 2020

tarih araliginda toplanmistir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada idareciler ve is¢ilere uygulanan iki adet anket formu kullanilmistir. Sorular Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi,
Hertzberg motivasyon teorileri temel alinarak literatiirde yer alan Ozdemir (2010), Sakar (2010), Tezsezer (2010), Sonmez
(2011), Sungur (2012), Atilgan (2013), Ongel (2013), Bakir (2014; 2016), Kaya (2015), Hak-Is (2017), Sit (2017), Eris &
Bucak’n (2018), Sengitak & inceboz (2019) ve Yadigarbiigiin (2020) arastirmalara dogrultusunda olusturulmustur. Anket
formu iki boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde kisilerin sosyo demografik 6zelliklerinin sorgulandig1 (¢alisanlar igin 11
soru, idareciler igin 4 soru) sorular yer almaktadir. ikinci boliimde ise taseron iscilerin kadroya gecis siirecinin etkilerinin
sorgulandigi, kokleri paralel 21 tane 5°1i likert, 1 tane de agik uglu soru (Taseron olarak calisan isgilerin siirekli igc¢i

statiisiinde kadroya ge¢cmeleriyle ilgili belirmek istediginiz baskaca bir husus varsa liitfen belirtiniz) bulunmaktadir.

Verilerin Istatistiksel Degerlendirmesi

Elde edilen nicel veriler SPSS 21.0 programinda analiz edilmistir. Analizlerde giivenilirlik testi i¢in Cronbach alfa, normal
dagilim i¢in Shapiro-Wilk, tanimlayici istatistikler i¢in ortalama ve standart sapma, idareciler ve calisanlarin goriisleri
arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in Pearson korelasyon testleri uygulanmistir. A¢ik uglu soruyla elde edilen nitel veriler
MAXQUDA programinda betimsel yontemle analiz edilmistir. Istatistik degerlendirme sonuglar1 bulgular kisminda

verilmistir.

Arastirma Sorusu

Bu calismada “Saglik kuruluslarinda taseron isgilerin kadroya gecirilmesinin etkileri nelerdir?”” sorusuna cevap aranmistir.
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Etik Kurul Beyani
Calisma icin “Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Ilag ve Tibbi Cihaz Dis1 Arastirmalar Etik Kurulu”
2019/2239 sayil etik kurul karar1 alimnmistir. Calisma i¢in Bashekimlikten 23 Ocak 2020 tarih ve 1748 sayil1 aragtirma izni

almmustir. Tiim katilimecilarda goniilliiliik ilkesi korunmustur.

Bulgular
Arastirmada siirekli is¢i statiisiine gecen 317 taseron is¢i ve 63 idareciye ulagilmistir. Bulgular sosyo-demografik 6zelliklere
iliskin bulgular ve taseron is¢ilerin kadroya gegirilmesinin etkilerine iliskin bulgular ve nitel analiz sonuglari1 olmak {izere

3 baslikta verilmistir.

Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan isgilerin sosyo-demografik 6zelikleri incelendiginde; %76’sinin erkek, %86.8’inin evli, %48.6’smin
30-39 yas grubunda oldugu ve %37.9’unun 5-9 yil aralifinda c¢alistig1 belirlenmistir. Calisanlarin %57.4’iiniin egitim
durumun orta 6gretim oldugu ve %51.4’iiniin kirada oturdugu goriilmiistiir. Katilimcilarm %26.2°sinin biiro hizmetlerinde
calistig1, %55.8’inin 2 ve daha fazla ¢ocuga sahip oldugu, %65,9’unun evde tek kisi calistigi, %61.2’sinin evine ancak
asgari iicret girdigi ve %18.0’inin bagka bir iste ¢alistig1 tespit edilmistir. Calismaya katilan idarecilerin sosyo-demografik
ozelliklerinin ise; %65.1’inin kadin, %96.6’siin evli, %47.6’smin 40-49 yas araliginda ve %61.9’unun lisans mezunu
oldugu belirlenmistir. Caligma siiresi acisindan idarecilerin gogunlugun %66.7 oraninda 1-9 yil araliginda oldugu ve birim

sorumlularindan %90.5 olustugu goriilmiistiir.

Taseron Iscilerin Kadroya Gegirilmesinin Etkilerine iliskin Bulgular
Aragtirmaya katilan ¢alisanlar iki grup halinde degerlendirilmistir. Bulgular Tablo 1’de sunulmustur. 5°1i likert tipindeki

sorularin Cronbach alpha degeri 0=0.81 ¢ikmustir.

Tablo 1’de goriildiigii iizere galisanlarin en yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 ilk 3 ifadenin sirasiyla; “Maaslar giiniinde
yatmaya basladi (X.=4.19)”, “Olusan personel ag1g1 nedeniyle Is-Kur aracilif1 ile gelen personeller nasil olsa birkag aya
kadar giderim diye isi benimsemiyor (X,=3.93) ve “Isten ayrilanlarin yerine yeni personel gelmeyince is yiikiim artt1 bu
nedenle zamanla daha fazla ¢alismaya basladim (X=3.91) oldugu belirlenmistir. Calisanlarin en diisiik ortalamaya sahip
olduklar1 ilk 3 ifadenin ise; “Kanuni diizenlemeler ve 6zliik haklarimla ilgili bilgilerim yeterlidir (X;=2.56)”, “Isimde
kendimi giivenli hissetmeye basladim. Bu nedenle idarenin bana istegi her isi yaptiramayacagini diislinliyorum (X=2.58)

ve “Yillik izinlerimi alirken zorlanmiyorum (X,=2.61)” oldugu goériilmiistiir.
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Tablo 1. Taseron Iscilerin Kadroya Gegirilmesinin Etkileri (Calisanlar)

2 = 2
2. o S 2 Z=
Taseron olarak calisirken siirekli isci statiisiinde kadroya gecince = s 9 z ¥ £z X S
g= = L = &=
M > e
1 Kanuni diizenlemeler ve 6zlikk haklarimla ilgili bilgilerim yeterlidir. 19 76 44 103 75 256 125
2 & Hizmet i¢i egitimlere daha fazla ¢agiriliyorum. 25 113 39 119 21 3.00 1.15
3 Eﬂ Hasta/yakinlar1 ve diger caligsanlarla iletisimim artt1. 27 115 33 104 38 296 123
[
4 E‘ Hastane idarecileri ile iletisimimin gii¢lendi is performansim artt1. 20 70 50 135 42 266 1.15
5 Mesleki bilgi ve becerilerimi artiracak ortamlara ulasmam kolaylast. 19 87 33 152 26 275 1.12
6 = Siirekli is¢i statiisiinde kadroya gegince mesleki anlamda is disiplini artt1 34 110 65 87 21 315 1.14
5]
7 é Is tanimimda bir degisme olmadi ama yaptigim iste sorumlulugum artti. 54 149 58 43 13 359 1.05
>
<
8 % Yillik izinlerimi alirken zorlamiyorum 28 63 24 163 39 261 1.19
w T . . . . . . . .
9 B 1§1r13<.1e kepd1m1 giivenli hlsvsetmeiy? l?gsladlm. Bu nedenle idarenin bana 12 63 79 105 58 258 1.11
istegi her isi yaptiramayacagini diistiniiyorum.
10 Yaptigim isle ilgili olarak memnuniyetim artt1. 28 9 49 108 36 291 1.20
1oz Hastanenin misyon vizyon ve kalite politikalarinda daha etkin rol almaya 16 98 63 112 28 288 1.10
i, basladim. Kuruma bagliligim artti.
1» & Firmalara S)denen kar ve sozlesme giderleri ortadan kalktig1 icin hastane sS4 117 93 28 25 346 111
M tasarruf saglamustir.
13 Bell} donemlerde yasanan 1hale ile hak edis siireclerini ortadan kaldirarak 35 104 125 36 17 332 099
idari anlamda zaman ve maliyet tasarrufu olmustur.
14 Banka' promosyonu ve ted1ye almam sosyo-ekonomik imkanlarimi artirdi 4 127 50 60 38 324 124
7*4: 1s motivasyonum yiikseldi.
<
15 i Maaslar giiniinde yatmaya basladi. 101 199 3 6 8§ 419 0.77
16 g K“aq.roya gegince kendim ve ailem icin gelecekle ilgili daha iyimser 6 110 52 97 42 287 117
g diisinmeye basladim.
2 - - TR - :
17 = Ayni isi yap‘gglm kisilerin benden daha fazla ticret almasi ig performansimi 110 87 39 76 5370 122
olumsuz etkiliyor.
18 Isten ayrilan arkadaslarin yerine personel verilmedigi oldu. 110 160 21 21 5 410 090
19 g Isten ayrilanlarin yerine yeni personel gelmeyince is yiikiim artt1 bu 94 149 35 29 10 391 1.02
3 nedenle zamanla daha fazla calismaya basladim.
<
20 Z Aynlan personelin yerine yenisi gelmeyince islerimi yetistiremez oldum. 84 132 47 47 7 371 1.11
1 Olusan personel a¢181 nedeniyle Is-Kur aracilig1 ile gelen personeller nasil 118 110 45 36 8 393 110

olsa birkac aya kadar giderim diye isi benimsemiyor

Tablo 2’°de goriildiigii iizere, idarecilere yoneltilen sorulara en yiiksek ilk 3 ortalamanin sirasiyla “Ayrilan personelin yerinin
doldurulamamasi zamanla hizmeti aksatmalara neden olacaktir bu nedenle bir kanuni diizenleme ihtiyaci vardir (Xi=4.48)”,
“Hastaneye is¢i almmasi ve ¢ikarilmasi zorlastigi i¢in insan kaynaklari ihtiyacinin zamaninda ve yeterli miktarda
karsilanmasinda gii¢liikler yasanmaya baslanmistir (Xi=4.19)” ve “Yiiklenici firmadan kaynaklanan maas 6demelerindeki
gecikmeler ortadan kalkmistir (Xi=4.03)” ifadeleri oldugu goriilmiistiir. Idarecilerin aldiklar1 en diisiik ortalamaya sahip ilk
3 ifadenin ise; “Bir sekilde ayrilan personelin baslangicta yerinin dolduramamasi fazla istihdam sorununu ¢ozmiistiir
(X=2.32)”, “Iscilerin mesleki bilgi ve becerileri yiikselmis boylelikle isin kalitesi artmustir (X=2.43)” ve “Iscilerin ¢alisma
kurallarina uymalar1 artmus, is disiplinine katkist olmustur (X=2.56)” ifadeleri oldugu belirlenmistir.

Taseron isgilerin kadroya gegmesine yonelik sorulara yoneltilen cevaplarla elde edilen veriler isgiler ile idarecilerin
arasindaki bakis agis1 incelenmek iizere elde edilen veriler asagida sunulmustur. Dagilimin normalligini denetlemek igin

yapilan Shapiro-Wilk test sonuglari normal daglim gostermektedir. (p,=0.128>0.05; pi=0.054>0.05).
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Tablo 2. Taseron Iscilerin Kadroya Gegirilmesinin Etkileri (Idareciler)

K E K
2. . § = 2z
Taseron olarak cahsirken siirekli isci statiisiinde kadroya gecen =32 2 4 Z 2% X S
g9 =m £ = %=
VA v X
1 Iscilerin kanuni diizenlemeler ve dzliik haklariyla ilgili bilgileri yeterlidir. 2 21 11 24 5 286 1.08
2 g Iscilerin hizmet ici egitimlere katilimlar artmistir. 1 22 10 26 4 284 1.04
3 8 Iscilerin hasta/yakinlar1 ve diger ¢alisanlarla iletisimi artirmistir. 0 12 21 26 4 266 0.86
— [ < T
-2 Isgilerle hastane idarecilerinin iletisimi giiglenmesi. Is siireglerinde kisalma ve
4 2 daha hizli hareket etme kabiliyeti saglayarak is performansina olumlu katkisi 2 15 14293 275 098
5 Iscilerin mesleki bilgi ve becerileri yiikselmis boylelikle isin kalitesi artmigtir. 1 5 17 34 5 243 0.84
6 » Iscilerin caligma kurallarina uymalari artmus. Is disiplinine katkis1 olmustur. 3 12 10 30 8 256 1.09
R I~ .
=~ Iscilerin i tammimda bir degisme olmadigi gibi kadroya gegince yaptiklari
7 § islerde sorumluklar1 artmistir. 4 171226 4 286 1.09
<
8 i Isciler yillik izinlerini alirken zorlanmamaktadir. 5 27 8 20 3 317 1.11
9 _g Iscilerin elde ettikleri is giivencesi ve sendikal haklar1 hastane yéneticilerinin is 3 21 15 22 2 302 101
yaptirma giictinii azaltmaktadir. ) )
10 < Iscilerin yaptiklari isle ilgili olarak memnuniyetleri artirmistir. 1 13 16 28 5 264 0095
11 % Iscilerin kurumun misyon vizyon ve kalite politikalarinda daha etkin rol 1 13 18 24 7 263 0098
TLI; almasina ve kurum kiltirini benimsemelerine katkisi olmustur. ) )
12 Z Firmalara 6denen kar ve sdzlesme giderleri ortadan kalktigi icin hastane tasarruf 9 25 19 9 1 351 096
£ saglamstir. ) )
13 Q Belli donemlerde yasanan ihale ile hak edis siireglerini ortadan kaldirarak idari 4 33 15 11 0 348 086
anlamda zaman ve maliyet tasarrufu olmustur. ) )
14 Iscilerin banka promosyonu ve tediye almasi sosyo ekonomik imkanlarimi 2 23 13 19 6 294 1.09
e, artirarak is motivasyonlarini yikseltmistir. ) )
15 Q Yiiklenici firmadan kaynaklanan maas &demelerindeki gecikmeler ortadan 17 35 7 4 0 403 080
" kalkmustir. ) )
£ lscilerin kendileri ve aileleri icin gelecekle ilgili daha iyimser diisiinmelerine yol
16 % aciushr. 3 20 17 20 3 3.00 1.02
17 i Aym isi yapan personeller arasinda maas farklari i barigin1 olumsuz 9 38 11 5 0 381 078
etkilemektedir. ) )
18 Bir sekilde ayrilan personelin baslangigta yerinin dolduramamasi fazla istihdam 0 7 16 30 10 232 088
sorununu ¢ozmustir. ) )
Hastaneye is¢i alinmasi ve ¢ikarilmasi zorlastigi icin insan kaynaklar
19 _c§ ihtiyacinin zamaninda ve yeterli miktarda karsilanmasinda giicliikler yasanmaya 2 345 ! I 419 078
20 = Aynlan personelin yerinin doldurulamamasi zamanla hizmeti aksatmalara 30 33 0 0 0 448 051
+4 neden olacaktir bu nedenle bir kanuni diizenleme ihtiyaci vardir. ) )
71 Isci ihtiyact olustugunda belli siirelerde Is-Kur araciligiyla temin edilen is¢ilerin 9 23 9 14 8 317 129

isi sahiplenmesi gecmisteki taseron sistemine gore daha iyidir.

Calisanlar ile idarecilerin kadroya gecis etkilerini incelemek i¢in yapilan istatistiki analiz sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3’te goriildiigl lizere; taseron is¢ilerin kadroya gecis etkilerinin ¢alisanlar ve idareciler arasindaki iliskisini belirlemek

ilizere yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda pozitif yonli giiglii bir iliski tespit edilmistir

(r=0.532; p<0.05). Calisan ve idarecilerin kadroya ge¢me yoniindeki etkilere bakis agilarinin ayni yonde oldugu

anlasiimaktadir.

Tablo 3. Taseron Iscilerin Kadroya Gegis Etkilerinin Calisanlar ve Idareciler Arasindaki iliskisi (Pearson Korelasyon
Analizi Sonuglar)

Degisken n M SD 1 2
1. Calisanlar 21 3.240 0.529 3 0.532%
2. Idareciler 21 3.110 0.596 0.532*

<0.05 **p<0.01
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Veri toplama araci alt boyutlar agisindan degerlendirildiginde calisanlarin vermis oldugu cevaplarin X=3.24; s’=0.52
idareciler i¢in X;=3.11; s’=0.59 hesaplanmigtir. Anket formunda soru gruplarinin ortalamasinin kargilastirilmasi Tablo 4’te
verilmistir. Tablo 4’e bakildiginda veri toplama araci ortalamalarindan ekonomik katki ve istihdama etki soru gruplarinin

ortalamanin iizerinde kaldig1 goriilmiistiir.

Tablo 4. Taseron Iscilerin Kadroya Gegirilmesinin Etkilerinin Karsilastiriimasi

Kisisel Insan Kurumsal Ekonomik Istihdama
X Gelisim Kaynaklar Fayda Katki Etkisi
(Motivasyon) (Motivasyon) (Motivasyon) (Hijyen) (Hijyen)
Isciler 3.24 2.79 2.98 3.14 3.50 391
Idareciler 3.11 2.71 2.90 3.06 3.44 3.54

Taseron Iscilerin Kadroya Gecirilmesinin Etkileri (Nitel Analiz Sonuglari)

Calisma kapsaminda iscilere ve idarecilere yoneltilen “Taseron olarak ¢alisan iscilerin siirekli is¢i statiistinde kadroya
gecmeleriyle ilgili belirmek istediginiz baskaca bir husus varsa liitfen belirtiniz” agik uglu ifadesine 36 calisan katilarak
1537 kelimelik metin elde edilmistir. Verilerin incelenmesinde betimsel analiz yontemi kullanilmigtir. Bireylerin goriislerini
garpict bir bi¢imde yansitmak amaciyla dogrudan alintilara yer verilmistir (Yildirirm & Simsek, 2011). Elde edilen metin
incelendiginde iicret yetersizligine 40 atif, asgari ticret farklarinin (yiizdelik dilim olarak ifade edilmektedir) kalkmasi
nedeniyle yasanan {icret diisiikliigline 35 atif, haklarin yeterli verilmedigine 24 atif, is yiikii artigina 23 atif, fazla mesai
alacagi izin almada zorluklar yasandigina 16 atif, adaletsizlik 13 atif, hastabakicilarin ayn1 zamanda temizlik yaptigi

yoniinde ifadelere 7 atif yapildig: belirlenmistir.

Maaslar ve 6ziiliik haklar ilgili 6ne ¢ikan ifadeler 174. katilimc1 “Kadroya gegtik ama iicretler 6zliik haklart yetersiz.” 226.
katilime1 “Tageronda maasimiz bundan daha yiiksekti. Asgari iicret tizerinden %20 daha fazla aliyorduk. yiizdeliklerimiz
kesildi. Asgari iicrete mahkiim olduk.” 165. katilme1 “Hi¢bir haktan yararlanamadik hayal kirikligina ugradik” 9. katilimet
“Artik cocuklarimizin ihtiyaglarin karsilayamaz duruma geldik.” Maas yetersizligi nedeniyle ek is yapmak istediklerini
bildiren 63. katilimc1 “Mesai saatleri disinda ek is yapmak istiyoruz. Fakat idare izin vermiyor.” Esit ise esit licret
verilmedigi bildiren 60. katilime1 “Kurumdaki kisiler arasinda maas adaletsizligi oldugu icin islere karsi verimsiz ¢alisma

olanagi vardir.” 59. katilime1 “Kurumda kisiler arast maas adaletsizligi var” ifadelerini kullanmistir.

Is yiikiiniin arttigin bildiren 48. katilimci, “Hasta bakici arkadaslarin hem hasta bakicilik hem de temizlik yaptiriyorlar”
40. katilime1, “Kargi servisteki arkadasim emekli oldugu igin simdi ben kendim iki klinige bakmaktayim. Eskiden emekli
olan ya da ayrilan personelin yerine hemen yenisi gelirdi simdi gelmiyor ... ...isin i¢inden bazen ¢ikamiyorum.” 18. katilimci
ise, “Ayrica ¢ogu personelin fazla mesai alacagi var. Bazi arkadaslarin 2000 saati bulan alacagr var” ifadelerini

kullanmugtur.

Taseron galiganlar kadroya gecerken yazilim firmalarmin kapsam dist birakildigini ifade eden bir katihimer ise “Yazilim
firmaswinda ¢aliyorum kadroya gecemedik. Cikan yonetmelik bizi kapsam disi birakmis. Tediye alamiyoruz, banka
promosyon yok, is giivencem yok, sosyal haklar sirket tarafindan karsilanamiyor” ifadeleri ile kadroya gecemeyenlerin

magduriyet yasadiginm ifade etmistir.
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Tartisma
Bu calisma ile taseron iscilerin kadroya gecirilmesinin etkileri ¢alisanlar ve idareciler agisindan degerlendirilmistir.
Bulgular literatiirde yer alan verilerle karsilastirilarak kisisel gelisim, insan kaynaklari, kurumsal fayda, ekonomik katki ve

istihdama etki boyutlarinda tartisilmistir.

Kisisel Gelisim

Caligsanlarin kadroya gegis siirecinde “Kanuni diizenlemeler ve 6zliikk haklarimla ilgili bilgilerim yeterlidir” ifadesine en
diisiik ortalamada yanit verdikleri belirlenmistir. Isgilerin bu siirecle ilgili yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 goriilmektedir.
Kadroya gegirilme siirecinin hizlica gelismis olmasi nedeniyle yasanin hizli degisimler, bilgilerin medyadaki a¢iklamalarla
sinirl kalmasina neden olmustur. Sencitak & inceboz (2019) iscilerin kadroya gegisteki bilgi diizeylerinin %51.1 oldugunu
belirlemistir. Hak-Is taseronda gelecek beklentisi arastirmasinda; ¢alismanin yapildig: tarihteki diizenleme ile ilgi bilgi
durumunu sorgulamis, %54-65 degisen oranlarda calisanlarin bilgi sahibi olmadiklar1 belirlenmistir (HAK-IS, 2017).

Iscilerin genel anlamda kendilerini ilgilendiren diizenlemelerden yeterince haberlerinin olmadig1 anlasiimaktadir.

Insan Kaynaklan

Kadroya gecisin insan kaynaklarina etkisini dlgmek i¢in 4 ifade yoneltilmis ve isciler X;=2.98 idareciler X;=2.90 ortalama
ile anket formu ortalamasinin altinda kalmistir. Caliganlarin “ig tanimimda bir degisme olmadi ama yaptigim iste
sorumlulugum artt1” ifadesi ortalamanin {izerinde kalmistir (Xx;=3.59). Kadroya geg¢me siirecinin sorumlulugu artirmasi

yoniinde etkisi oldugu goriilmektedir.

Caligma iligkilerine ve sorunlara yol agmasi beklenen tageronlarin kadroya gecince is disiplini tartigsmalari i¢in ¢aliganlar
“Isimde kendimi giivenli hissetmeye basladim. Bu nedenle idarenin bana istegi her isi yaptiramayacagim diisiiniiyorum
(X:=2.58)”, idareciler “Iscilerin elde ettikleri is giivencesi ve sendikal haklar1 hastane yoneticilerinin is yaptirma giiciinii
azaltmaktadir (X=3.02)” ifadelerine yanit vermislerdir. Eris & Bucak (2018) “Taseron Iscilerin Kadroya Gegirilmeleri
Hakkinda Kamu Hastane Yoneticilerinin Gériisleri” konulu calismalarinda “Taseron Iscilerin kadroya alinmalar
sonucunda is giivencesi altina girmeleri, hastane yoneticilerin is yaptirma giiclinii azaltacaktir” ifadesi X=3.49 olarak
¢ikmistir. Ortalamalar arasindaki kiigiik farkliligin 6rneklem, zaman ve ¢alismanin yapildigi saglik kuruluslarindaki kurum
kiiltiirlerinden kaynaklandigi diistindiirmektedir. Taseronlarin kadroya gegmesinden kaynakli ¢alisma iliskilerinde yonetsel

sorunlarin olugsmadigi anlagilmaktadir.

Kurumsal Fayda

Kurumsal fayda, calisanlar i¢in X¢=3.14 idareciler i¢in X;=3.06 olarak hesaplanmis, kurumsal fayda boyutu ortalamanin
altinda kalmistir. Ancak veri toplama formunda her iki grupta da sirasiyla “Firmalara 6denen kar ve sozlesme giderleri
ortadan kalktig1 i¢in hastane tasarruf saglamistir” (X.=3.46; X;=3.51). “Belli donemlerde yasanan ihale ile hak edis
stireclerini ortadan kaldirarak idari anlamda zaman ve maliyet tasarrufu olmustur” (X,=3.32; X;=3.48) ifadeleri ortalamadan
daha yiiksek bulunmustur. Kurumsal bazda ihale ve hak edis siireclerinin ortadan kalkmasinin zaman ve maliyet tasarrufu
sagladigi goriilmektedir. Kurumsal faydaya yonelik bulgular Eris & Bucak (2018) ile Sengitak & Inceboz’un (2019)

caligmalariyla birbirini destekler niteliktedir.
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Ekonomik Katki

Tageronlarin kadroya geg¢mesinin en biiylik etkisinin “Maaslarin giiniinde yatmasi” oldugu goriilmektedir (X.=4.19;
x=4.03). Gegmiste firmalardan kaynaklanan maag gecikmelerinin ortadan kalktigi anlagilmaktadir. Banka promosyonu ve
tediye alinmasinin sosyo-ekonomik imkanlara ve is motivasyonuna etkisi sorularina verilen cevaplar, X;=3.24; xi=2.94

olarak ol¢lilmiistiir.

Acik uclu soruya verilen cevaplarda 174. katilimer “Kadroya gegtik ama ticretler 6zliik haklari yetersiz.” 165. katilimci
“Higbir haktan yararlanamadik hayal kirikligina ugradik.” 9. katilimc1 “Artik ¢ocuklarimizin ihtiyaglarini karsilayamaz
duruma geldik.” 63. katilimc1 “Maas yetersizligi nedeniyle ek is yapmak™ istediklerini belirtmistir. Tageron ¢alisanlarin
kadroya geg¢mesinin 6zlik ve maas konusunda iyilesme saglamaktan uzak oldugu, beklentilerin karsilanmadigi
gorilmektedir. Kaya (2015) taseron iscilerin beklentilerinin basinda kadronun verilmesi, ikinci sirada tcretlerin
iyilestirilmesi oldugunu belirlemistir. Kadro saglansa da beklenen {icret iyilesmesinin heniiz saglanmadigi bildirilmistir.

Arastirma bulgusu Kaya’nin (2015) ¢alismasiyla uyumludur.

Istihdama Etki

Anket formundaki en yiiksek ortalamalar (X,=3.91; Xi=3.54) bu boyutta hesaplanmistir. Calisanlarin en yiiksek ortalama ile
katildiklar1 X,=4.10 “Isten ayrilan arkadaslarin yerine personel verilmedigi oldu.” %,=3.93 “Olusan personel acig1 nedeniyle
Is-Kur aracilig1 ile gelen personeller nasil olsa birkag aya kadar giderim diye isi benimsemiyor.” X=3.91 “Isten ayrilanlarin
yerine yeni personel gelmeyince is ylikiim artti bu nedenle zamanla daha fazla calismaya basladim.” X;=3.71 “Ayrilan

personelin yerine yenisi gelmeyince islerimi yetistiremez oldum” ifadeleridir.

Idareciler agisindan da X=4.48 “Ayrilan personelin yerinin doldurulamamasi zamanla hizmeti aksatmalara neden olacaktir,
bu nedenle bir kanuni diizenleme ihtiyaci vardir.” X=4.19 “Hastaneye is¢i alinmas1 ve ¢ikarilmasi zorlagtig1 i¢in insan
kaynaklari ihtiyacinin zamaninda ve yeterli miktarda karsilanmasinda giigliikler yasanmaya baslanmigtir.” ifadeleri en

yliksek ortalamalar olarak hesaplanmaistir.

Taseronlarin kadroya gegmesinin etkilerinin arastirildigi ¢alismada ¢alisanlar a¢isindan en yiksek etki X;=4.19 ile “Maaglar
zamaninda yatmaya baslad1”, en diisiikk X;=2.56 ile kadroya gegis siirecindeki bilginin yetersizligi olmustur. Bilgi sorusunu
disarida tuttugumuzda ise X=2.58 ile “Isimde kendimi giivenli hissetmeye basladim. Bu nedenle idarenin bana istegi her
isi yaptiramayacagini diisiiniiyorum” ifadesine katilim oldugu gériilmektedir. Idareciler agisindan en yiiksek %i=4.48
“Ayrilan personelin yerinin doldurulamamasi zamanla hizmeti aksatmalara neden olacaktir bu nedenle bir kanuni
diizenleme ihtiyaci vardir.” En diisiik X=2.63 “Iscilerin kurumun misyon vizyon ve kalite politikalarinda daha etkin rol

almasina ve kurum kiiltiirinii benimsemelerine katkisi olmustur” ifadelerinin oldugu goriilmektedir.

Hak-Is (2017) saha ¢alismasinda taseronlar, kendileri icin en uygun statiiniin %94.4 oraninda “Kadrolu is¢i olma” oldugunu
bildirmislerdir (HAK-IS, 2017). Diizenleme ile taseronlar kadroya gegirilmistir. Kaya (2015) taseron calismada en nemli
sorunlar1 kadrosuzluk, iicretlerin diisiikliigii ve ge¢ 6denmesi, fazla ¢alistirma, ayrimeilik ve yillik izinlerin kullanilamamasi
olarak belirlemistir. Ucretlerin diisiikligii haricindeki sorunlarin tam olmasa da kismen ¢oziildiigii arastirma bulgularindan

anlagilmaktadir.

224



Sonuc ve Oneriler
Ucuz is giicii ve esnek calisma imkanlar1 sunan tageronlasma; is giivencesinin olmayisi, diisiik ve zamaninda 6denmeyen
iicretler, orgiitlenme ve sendikal haklardan yoksun kalma, fazla calisma, ayrimeilik, yillik izin alamama sorunlarina yol
acmaktadir. 2017 yilinda umutla beklenen kamuda ¢alisanlara siirekli i¢si statiisiiniin verilmesi ya da yaygin tabirle kadroya

gecme hayali gergeklesmistir. Bu ¢alisma bulgularina gére 6ne ¢ikan olumlu ve olumsuz etkiler agagida siralanmistir.

Olumlu Etkileri
e Firmalardan kaynaklanan gecikmeler ortadan kalkarak maaslar giiniinde 6denmeye baslamustir.
e Firmalara 6denen kar ve sdzlesme giderleri ortadan kalktig1 i¢in tasarruf saglanmustir.
e Thale ve hakkedis siireglerini kaldirarak idari anlamda zaman ve maliyet kazanimlar1 olmustur.
e (Caligma iligkileri ve sorunlarin ¢6ziimii yoniinden is giivencesi ve orgiitlenmeye katkis1 olmustur.

e Baslangicta fazla istihdama yonelik ¢6ziim olmustur.

Olumsuz Etkileri

e (Calisanlarin 6nceden asgari ticretin belli bir orani {izerinden fark almasi uygulamasinin kaldirilmasi maddi
kayiplara neden olmustur.

e Ucretlerin diismesi ayni isi yapanlarin arasindaki iicret farkliliklar1 is performansina olumsuz yansimasina
neden olmustur.

o Kigsisel gelisimlerine bir katkis1 olmamustir.

o Gelecek beklentisine katkis1t olmamugtir.

e Iscilerin yaptiklar isle ilgili olarak memnuniyetlerine katkis1 olmamistir.

e (alisanlarin ailesi ve gelecekle ilgili iyimser diistinmelerine katkisi ¢ok diistik diizeyde kalmstir.

o Askerlik, emeklilik ve diger nedenlerle isten ayrilanlarin yerine personel verilemeyisi is ylikiini artirmigtir.

e s giicii temini zorlagmistir.

Sonug olarak; taseronlarin siirekli is¢i statiisiinde istihdam edilmesi diizenlemeleri maddi beklentiler bakimindan umulanin
¢ok uzaginda kalmistir. Kadroya gegme siirecinde arastirilan konularda, calisan ve idarecilerin bakis agilarmin ayn1 yonde
oldugu belirlenmistir. Diizenlemelerin Maslow’un ihtiyaglar ve Hertzberg’in motivasyon piramidinde en alt seviyedeki
ihtiyaglar ve motivatorleri karsilamada yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Taseronlarin kadroya gegirilmesi belli gruplarda mali
haklarinda kayiplara neden olmaktadir. Zamanla insan kaynaklarinin temininde yasanan giicliiklere yol agacagi on
goriilmektedir. Olugan personel agigina yodnelik halen ¢6ziim bulunamamis, 6zliikk haklarinin ve g¢alisma sartlarinin

iyilestirilmesine yonelik yeni kanuni diizenlemelere ihtiyac oldugu belirlenmistir.

Etik Kurul Beyam

Calisma icin “Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Ilag ve Tibbi Cihaz Dis1 Arastirmalar Etik Kurulu”
2019/2239 sayili etik kurul karar1 alinmistir. Calisma i¢cin Baghekimlikten 23 Ocak 2020 tarih ve 1748 sayil1 arastirma izni
alinmistir. Tiim katilimeilarda goniilliiliik ilkesi korunmustur.

Cikar Catismasi

Herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.

Tesekkiir

Arastirma kapsamindaki c¢alisanlara ve idarecilere tesekkiir ederim.
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