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OZET

POLAT OZBEK Ceren. Kurum Calisanlar1 ve Taseron Firma Calisanlarinin
Uygulamalar;, Calisma Kosullar1 ve Psikolojik Durumlari Uzerine Bir Arastirma,
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Bireyin ¢alisma hayatinda psikolojik durumu calisma alani hangi sektorde, hangi
boyutta olursa olsun isin verimine ve kalitesine direkt olarak etki etmektedir. Calisma
ortamindaki psikolojik durum ise salt is tanimi ve maas ile ilgili kalmayip kisinin
ailesini, sosyal ¢evresini hatta saglik durumunu bile etkiledigi goriilmektedir.

Bireyin ¢aligma performansina ve psikolojik durumuna etki eden faktorlere 6rnek olarak
mobbing (psikolojik taciz), tiikkenmislik sendromu, ise bagimlilik, i memnuniyeti
verilebilir.

Bireyin iist, alt ve es deger pozisyonlarda c¢alisanlar tarafindan maruz kaldig1 mobbing;
bireysel, orgiitsel ve toplumsal yonden biiylik sikinti yasanilan bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin ¢esitli nedenlerle tilkenmislik sendromu yasamasi da
madde bagimliligina kadar varan sonuglar ortaya cikarabilmektedir. Maddi ve manevi
sebeplerin neden oldugu calisanin ise bagimliligini ve is memnuniyetini etkileyen
durumlar da sik¢a goriilmektedir.

Bu c¢alisgmada giiniimiizde kamu maliyetini diisiirebilmek i¢in tageron isci calistirma
yoluna gidilmesiyle, ayn1 alanda farkli statiilerde ¢alisan kamu c¢alisanlar1 ile taseron
calisanlarinin psikolojik durumlarinin karsilastirilmas: ve neticelerini gorebilmek icin
bir Kamu Kurumunda yapilmig olan saha c¢alismalarinin sonuglari aragtirma ve
uygulama boliimiinde yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikoloji, Mobbing, Tiikenmislik, ise Baglilik, Memnuniyet,
Taseron, Kamu Personeli



ABSTRACT

POLAT OZBEK Ceren. A Research on the Practices, Working Conditions and
Psychological Situations of Institutional Employees and Subcontractor
Employees, Graduate Thesis, Ankara, 2018.

The psychological state of the individual in the working life directly affects the
productivity and quality of the work regardless of the sector at which it is
working. Psychological situation at the working environment is not only about the
job description and salary but also affects person's family, social environment and
even the status of health.

Mobbing (psychological harassment), burnout syndrome, addiction to work, job
satisfaction can be given as examples of factors that affect the performance and
psychological state of an individual.

Mobbing that an individual is exposed by the employees at upper, lower and
equivalent positions; is faced as a great problem of the individuals, the
organizations and the society. An employee's burnout syndrome for a variety of
reasons can lead even to the drug addiction. There are also other financial and
moral causes to effect ones’ job satisfaction and the addiction to work. Employees
who are caused by financial and moral causes are often seen to be addicted to
work and affect job satisfaction.

In the research and implementation section of the herein study, the comparisons
and the results of field study to compare the psychological situations of the public
employees and the subcontractors working in different statues in the same field, in
order to reduce the public cost nowadays, can be seen clearly.

Key Words: Psychology, Mobbing, Burnout, Job Commitment, Satisfaction,
Subcontractor, Public Personnel
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l. BOLUM

IS YERINDE YONETICI CALISAN ILiSKILERI

1. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING)

1.1 . Mobbingin Tanim

Latince “mobil vulgus” (kararsiz kalabalik) sdzciiklerinden tiireyen “mob”, Ingilizcede,
kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik ya da “cete” anlamina gelmektedir. Mobbing
ise psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme ve sikinti verme anlaminda

kullanilmaktadir (Savas, 2007, 5).

Mobbing, psikolojik yonden kisiyi rahatsiz eden durumlarla ortaya ¢ikan, devam ettikge aci

verme orani yiikselen, sonunda magdurun biiyiik zararlar gordiigii bir siirectir.

Mobbing (psikolojik taciz); bir isyerinde bir kisi veya grup tarafindan, muhtelif nedenlerle,
dogrudan ya da dolayli olarak, ayn1 igyerinde calisan bagka bir kisi ya da kisilere yonelik
siireklilik gdsteren ve magdurun psikolojik ve bedensel sagligin1 olumsuz etkileyen sozlii ya

da s0zsiiz rahatsizlik verici saldirgan davranislardir (Giin, 2010, 22).

Psikolojik taciz olarak da ifade edebilecegimiz mobbing kavrami igerisinde yer alabilecek
sikca rastladigimiz davranislar su bagliklar altinda toplanabilir: Birey ve gruplara zarar
verme amaciyla yapilan saldiri, gézdagi verme, kotii niyetlilik, hakaret, kotii muamele, kasti
olarak giiciin kotiiye kullanimi, ayagimi kaydirmaya calismak, utandirma, rezil etme, leke

siirme gibi davraniglardir (Kirel, 2008, 1).

Son yillarda, ozellikle gelismis tilkelerde ¢ok yayginlasan bir ¢atisma ve ruhsal taciz tiirii
ortaya ¢ikmistir. Bir ¢esit psikolojik terdr olarak adlandirabilecegimiz bu yeni ve yipratici

catigma sekline “mobbing” diyoruz (Cobanoglu, 2005, 21).

Isyerinde psikolojik taciz; calisanin iist, ast ya da benzer pozisyonda ¢alisan bir ya da birgok
kisi tarafindan stirekli olarak devam eden olumsuz davraniglara maruz kaldigi ve hedef

kisinin bu durumlar karsisinda kendisini savunmasiz hissettigi bir siireci ifade etmektedir.



Psikolojik taciz; bir ya da bir¢ok kisinin tek bir kisiye ya da gruba devamli olarak yonelttigi
etik dis1 davranislardan olusan duygusal bir isyeri saldirisidir. Psikolojik taciz; kisiye, diger
insanlar tarafindan bilingli olarak devamli istenmeyen hareketlerde bulunulmasi, dogrudan
yada dolayl yollarla karsisindakinin toplumsal itibarin1 disiirme ve kendisini koti
hissetmesini saglayarak neticesinde isten ayrilmaya kadar vardirilabilecek bir siire¢ olarak

da ifade edebiliriz.

Ote yandan ABD’de psikiyatrist Dr. Carroll Broadsky psikolojik yildirma kavramim
baskalaria aci ¢ektirmek, engel olmak, eziyet etmek ve tepki olusturmak amaciyla siirekli
yapilan, muhatab: kigkirtan, baski yapan, korkutan yildiran ya da huzurunu bozan

davranislarda bulunmak olarak tanimlamistir (Cobanoglu, 2005, 28).

Tirkgemizde mobbing yerine kullanmay1 tercih ettigimiz belli bash karsiliklar sunlardir

(Cobanoglu, 2005, 20).

1- Isyerinde duygusal ling
2- Isyerinde psikolojik teror
3- Isyeri travmasi

4- Isyerinde zorbalik

5- Isyerinde psikolojik taciz
6- Isyerinde duygusal saldir1
7- Yildirma

8- Duygusal taciz

9- Zorbalik... v.b.

1.2. Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavramu, ilk olarak 1960’ I1 yillarda Avusturalya’ I1 bilim adami Kondrad Lorenz
tarafindan hayvanlarin kendi aralarinda veya siirii dis1 bir yabanciya karsi uyguladiklar taciz
davranigii tanimlamak igin kullanilmistir. Sonraki yillarda ise Isvecli bilim adam Dr. Peter
Paul Heinmann okul yasantisinda 6grenciler arasinda goriilen zorbalik ve taciz olaylarini ele
alarak,1972 yilinda Isvecte Mobbing: Group Violence Among Children adli kitabini
yaymlamis ve ¢ocuklar arasinda goriilen zorbalik ve siddet hareketlerinin Onii alinamazsa
mobbing nedeniyle kurbanlarin iimitsizlik ve korku arasindan intihara yonelebildigini

vurgulamistir. (Erdogan, 2009, 319).



1970’ 1i yillardan bugiline dek bir¢ok bilim adamu tarafindan iizerinde calisilmis, tanimi
yapilmis olan mobbingin, ¢alisma hayati i¢in biiylik sorunlara neden oldugu goriilmiistiir.
Mobbingin yol agtig1 sorunlar1 ortadan kaldirmaya yonelik ¢alisma yapilmadigi siirece
calisana agir bir yiik yiiklenir. Bunun neticesinde etki sadece o ¢alisanla sinirli kalmayarak,

oncelikle kurumlar1 sonrada toplumu agir bir sekilde etkisi altina alir.

1.3. Mobbingin Tiirleri

1.3.1. Diisey Psikolojik Taciz: Ust konumda yer alanlarin astlarina yénelik olarak
gergeklestirdikleri psikolojik taciz vakalaridir. Ustler sahip olduklari kurumsal giicii,

astlarini ezerek, onlar1 kurumun disina iterek kullanmasidir.

1.3.2. Yatay Psikolojik Taciz: Isyerinde psikolojik tacizin fail veya failleri magdur ile
benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip, ayn1 konumdaki is arkadaslaridirlar. Ornegin;
esit kosullar i¢cinde bulunan calisanlarin ¢ekememezligi, rekabet, c¢ikar catismasi, kisisel

hosnutsuzluklar gibi.

1.3.3. Dikey Psikolojik Taciz: Calisanin yoneticiye psikolojik siddet uygulamasidir. Nadir
goriilen bir durumdur. Ornegin, calisanlarin yoneticiyi kabullenememesi, eski yoneticiye

duyulan baglilik, kiskanglik gibi (http://mobbing.gazi.edu.tr).

1.4. Mobbingin Nedenleri

Is yerlerinde psikolojik tacizin belli bir nedeni yoktur; bircok faktor psikolojik tacizin ortaya
cikmasina neden olabilir. Baglangigta iki taraf arasinda bir anlagmazlik olur; hedef sahis
boyun egmeyi reddettigi, kontrole direng gosterdigi icin 6tkelenen ve kabalagan psikolojik
tacizci harekete gecer. Artik onun i¢in tek amag, ulasilacak tek hedef vardir; o da kendisini
rahatsiz eden hedefi, yaptigina pisman edip, isyerinden uzaklagmasini, miimkiinse isten

ayrilmasini saglamaktir (Tutar, 2004, 94).

Psikolojik tacizde magdurun saygi duyulmayan bir hedef haline getirilmesi s6z konusudur.
Hedef secilen kisiyi, yani magduru is ortamindan uzaklastirmay1 amaclayan dedikodular ve
magdurun oOrgiit igindeki itibarmi zedelemeyi amaglayan haince yapilan davranislar,

psikolojik tacizi meydana getirir. Isyerinde psikolojik tacizle ilgili olarak yapilan cesitli


http://mobbing.gazi.edu.tr/

arastirmalarda, psikolojik tacizin isyerlerinde ortaya ¢ikmasinin igyeri veya var olan
yonetime bagli ana nedenleri arasinda hatali personel se¢imi ve ise alim siireci, donemsel
isci istthdamu, isyerindeki sayilt pozisyonlari elde edebilmek i¢in bireyler arasinda yasanan

acimasiz rekabet gosterilmektedir (Tinaz, 2006, 115).

Tablo 1. Psikolojik Taciz’e Neden Olan Faktorler

Psikolojik Taciz Onemsiz%  |Onemli% |Cok Onemli%
Faktorleri

Yetersiz Performans 44.9 42.1 12.9
Is gorenlerin Yetersiz Egitimi 47.6 40.0 12.4
Stresli Yoneticiler 43.4 43.6 13.0
Stresli Is Arkadaslar 46.5 42.4 11.1
Is goren Yetersizligi 52.5 36.5 11.0
Y dneticinin Yetersiz Egitimi 54.1 35.7 10.2
Mobbingcinin  Zihinsel 57.8 32.3 10.0
Dengesizligi

Asirt Is Yiikii 58.8 32.5 8.7
Zayif Yonetim Yetenegi 69.9 23.4 6.7

Hasan Tutar, (http://www.canaktan.org/)

1.5. Mobbingin Sonuclar:

Bir isyerinde yasanan psikolojik taciz (mobbing) olgusunun hem bireysel diizeyde hem de
orgiitsel ve sosyal baglamda son derece agir sonuglar1 vardir. Saglik harcamalari, ise
gelmeme ve isten ayrilmalarda artis; is doyumu ve calisma huzurunda azalma, verimde
diisiis, kurumun isim ve saygimliginin zarar gérmesi baslica orglitsel sonuglardir. Yasanan

fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari, ekonomik zorluklar, 6zgiiven ve O6zsayginin


http://www.canaktan.org/

yitirilmesiyle birlikte genel itibarin kaybi1 ve ise yaramayan insan olma endisesi; ileri ve agir
olgularda intihar egilimi ise, isyerinde psikolojik tacizin bireysel sonuclar1 olarak karsimiza

cikabilir (Karatuna ve Tinaz, 2010, 14).

Mobbing konusuna 6nem verilmesinin nedeni mobbingin sebepleri ve sonuglarinin galisma
yasamina getirdigi kayiplardir. Eger mobbing, oOrgiitlerde yaygin olarak yasaniyorsa,
yarattig1 streslere bagli olarak bireylerde fizyolojik, psikolojik ve davranigsal problemlere
yol agacaktir (Kirel, 2008, 1). Isyerinde duygusal siddet géren magdur kisilerin yasadigi
sikintilart belli kaliplara sigdirmak pek miimkiin olmasa da psikolojik siddeti arastiranlar bu
koti  durumun bireysel, oOrgiitsel ve toplumsal sonuglarini inceleyip irdelemeye

caligmislardir.

1.5.1. Cahsanlar Uzerindeki Sonuclar

Bir mobbing kurbaninin sadece isi ve konumu degil, tim varligi ve degerleri tehlikededir.
Bu nedenle siire¢ asla hafife alinmamalidir. Odenecek bedel, kisilik ve kariyerin yok
olmasindan, bireyin maddi manevi biitiinliigli ve aile i¢i iligkilerin zarar gérmesine kadar

gidebilir (Tmaz, 2012, 97).

Calisanlarin verimlilikleri diistiik¢e, islerin tizerindeki etkinlikleri azaldik¢a, morallerinden
dolay1 demoralize olmaya baglarlar. Mobbing kurbani olan biri, diizensiz yiyememe, alkol
ve ilag bagimliligi, yiiksek oranda sigara kullanimi, cinsel hayatta bozukluklar, uykuya
diizensizligi, karabasan gérme, sabah rahat uyanamama, rahatsiz uyuma, gece aniden uyanip

bir daha uyuyamama gibi sorunlar yasar, aile ve arkadas ¢evresini de etkiler duruma gelir.

Yildirma kurbanlarinin reaksiyonlar1 da farkli farkli olmaktadir. Farkli tolerans diizeyleri
nedeniyle bazi calisanlar durumu kabullenerek, her seyi oluruna birakirken, bazilar
catigmay1 goze alabilmektedir. Cogu durumda kurban pes etmekte, kendini toplumdan
soyutlama, kacis, ruhsal sagligin bozulmasi ve isi kaybetme riskleriyle karsi karsiya

kalabilmektedir (Cobanoglu, 2005, 53).



1.5.2. Orgiitsel Sonuclar

Isyerinde psikolojik tacizin kuruma getirdigi maliyetler psikolojik ve ekonomik maliyetler
basliklar1 altinda toplanabilir. Buna gore, isyerinde psikolojik tacizin psikolojik maliyetleri
arasinda bireyler arasi anlagsmazliklar ve ¢atismalar, olumsuz orgiit iklimi, kurum kiltiiri
degerlerinde ¢oOkiis, glivensizlik ortami, genel saygi duygularinda azalma, calisanlarda
isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi yer alirken; ekonomik maliyetleri arasinda,
hastalik izinlerinin artmasi, yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari, isten ayrilmalarin
artmastyla yeni c¢aligsan aliminin ve egitim etkinliklerinin getirdigi maliyet, genel performans
diistikliigi, 1s kalitesinde disiikliik, calisanlara 6denen tazminat, igsizlik maliyetleri, yasal

islem ve/veya mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demeleri yer alir (Tinaz, 2006, 160).

Bazi orgiitlerde yoneticiler, isletmelerinde yasanan psikolojik siddeti gormezden gelebilirler.
Yasanan sikintilar sonucu calisanlarin lizerinde olusan bu psikolojik deformasyon dolayli
olarak oOrgiitii de etkiler. Bu nedenle yonetici kendisini de tehdit eden tehlikenin farkina

varmal1 ve ¢oziime kavusturmak i¢in ellerinden geleni yapmalidirlar.

1.5.3. Toplumsal Sonuclar

Ailelerde de fertler gibi hem psikolojik, hem de ekonomik yonden yiiksek maliyetlerle karsi
karsiya gelmektedir. Mutsuzluklar, bosanmalar, ¢atismalar, ¢ocuklarin yasadiklar sikintilar
aileler iizerinde katlanilmas1 gii¢ yiikler olusturmaktadir. Orgiitsel yildirma hareketlerinin
hi¢ siiphesiz toplumumuza yiikledigi faturalarin bedeli de oldukca agirdir. Her seyden once,
toplum i¢inde mutsuz bireylerin sayis1 artmakta; kayitsizlik, issizlik, intihar egilimi aile ve
toplum i¢indeki huzuru tehdit etmektedir. Ayrica, hepimizin vergilerinden 6denen saglik
masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, zihinsel saglik
sorunlarindaki artis ve nihayet malulen emeklilik istekleri toplumumuzu 6nemli diizeyde

etkilemektedir (Cobanoglu, 2005, 99).

Yaganan sikintilart kisi kendi i¢inde ¢oziime ulagtiramadigi takdirde yavas yavas en yakin

cevresinden baglayarak etkilemeye baslar. Kisinin tlizerinde hissettigi bu psikolojik bask1



maddi ve manevi yonden kisi ic¢in biiyilk kayip olabilecegi gibi, zamanla ¢evresini

etkileyerek toplumsal yonden sikint1 olusturmaya baglar.

2- TUKENMISLIK
2.1. Tiikenmisligin Tanimi

Tikenmislik; bireyin sahip oldugu degerlerde, itibar ve maneviyatta meydana gelen bir
asinmay1 temsil etmektedir. En yalin haliyle tiikenmislik, insan ruhunun ¢okiisiidiir. Diger
yandan tiikenmislik; yavas ve siirekli olarak gelisen, insani1 kurtulusu zor bir girdabin i¢ine

siiriikleyen bir hastaliktir (Maslach ve Leiter, 1997, 17).

Tiikenmislik konusunda yapilan tanimlamalar, her ne kadar farkli yonlere odaklansa da ve
ortak bir tanim lizerinde goriis birligine varilmig olmasa da (Maslach, Schaufeli ve Leiter;
2001, 402) bir¢ok arastirmaci tiikenmisligin, “beklentiler, tutumlar, giidiiler ve duygulari
igeren, bireysel diizeyde ortaya ¢ikan, i¢sel bir psikolojik deneyim” oldugu konusunda fikir
birligine varmislardir (Hock, 1988, 168; Tiimkaya, 1999; Agaoglu, vd, 2004; Tasgin, 2004;
Pines ve Aranson, 1988; Gokcakan ve Ozer, 1999). Ancak giiniimiizde; tiikenmisligin grup
diizeyindeki caligmalarda da goriilebilecegine yonelik bulgulara ulagmig arastirmalar da

bulunmaktadir (Garman, Corrigan ve Morris, 2002, 235).

Tiikenmislik, asamalardan sonra meydana gelmektedir ve bir birikim sonucu olmaktadir.
Kisilerin psikolojilerinde olusan yipranmalar bir ¢6ziime kavusmadikga kisilerde isteksizlik,
basarisizlik, verimsizlik, ¢evreye yabancilasma ve ise olan baglilikta azalma gibi tutumlar

meydana getirir.

Tiikenmisgligin gliniimiizde en ¢ok kabul goren ve kullanilan tanimi ayn1 zamanda Maslach
Tiikenmislik Olcegi (MBI)'ni de gelistirmis olan Christina Maslach tarafindan yapilmistir.
Maslach’a gore tiikkenmislik; “isi geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli
diger insanlarla yiiz ylize ¢alismak durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel bitkinlik, uzun
stireli yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve diger
insanlara kars1 olumsuz tutumlarla yansimasi ile olusan sendrom”dur (Maslach ve Jackson,

1981°den akt. Ardi¢ ve Polatci, 2009, 22).



2.2. Tiikenmisligin Tarihsel Gelisimi

Calisma hayatinin giderek artan temposuna ve siirekli degisen yapisina, ¢alisanlarin uyum
saglamas1 giderek zorlasmistir. 1950'1i yillardan bu yana fark edilmeye baslanan, 1970'li
yillarda kavramlagan bu hizli temponun insan hayati iizerinde olumsuz etkileri goriilmeye
baslanmustir. i1k baslarda bu olumsuz etkiler stres kavramu ile agiklanmaya ¢alisilirken, daha

sonralar1 bu durum "tiikenmislik" kavrami ile ifade edilmeye baslanmistir (Boyar 2011, 1).

1970’1li yillarin baslarinda gilindelik hayatta kullanilan bir terim olan tiikenmislik kavrami
1974 yilinda klinik psikolog Herbert Freudenberger ile ilk defa psikoloji literatiiriine
girmigtir. Freudenberger, tiikkenmislik kavramini “daha ¢ok insanlarla yiiz yiize iligki
gerektiren goniilli saglik kurulusu calisanlarinda goriilen basarisizlik, yipranma, enerji ve
gii¢ kaybi, insanin i¢ kaynaklari lizerinde karsilanamayan istek ve taleplerden dolay1 ortaya

cikan ‘tiikenme’ durumu” olarak tanimlamistir (Freudenberger, 1974, 159).

1980°den sonra yapilan caligmalar ise tiilkenmiglik aragtirmalarinin ikinci sathasini
olusturmaktadir. Deneysel satha olarak adlandirilan bu donem arastirmalarinda; tiikenmislik
sendromunun yapisini agiklanmaya ¢alisilmig, degisik Olgekler gelistirilmis ve gelistirilen
Olgekler daha genis Orneklem gruplarmma uygulanmistir. Bu kapsamda en ¢ok uygulanan
Maslach Tiikenmiglik Envanteri (Maslach Burnout Inventory) 1981 yilinda Maslach ve
Jackson tarafindan sosyal hizmet servislerinde ¢alisanlarin tiikenmislik seviyelerini
belirlemek igin gelistirilmistir. Bu dénemde tiikenmislik; stresin bir tiirevi olarak goriilmiis
ve tikenmisligin is yasamindaki 6zellikleri, beklentiler, yonetim ve ¢alisma arkadaslart ile
olan sosyal iligkiler, miisteriler ile olan iligkiler, bireysel tecriibe ve kurumda yer aldigi
pozisyon ile iligkisi ele alinmistir. Ayrica bu donemde; kisisel ozelikler ve demografik
faktorlerin tiikenmislige etkisi de arastirmalara konu olmustur. Yapilan arastirmalarda
tikenmisligin i tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iligkili ve {i¢ bilesenli
(duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kigisel basar1 diisiikliigii) bir yapiya sahip oldugu
anlasilmistir (Sarikaya, 2007, 9).

1990’larda deneysel arastirmalarda birkac degisiklik yapilarak yola devam edilmistir. 11k
olarak tiikenmislik arastirmalarinin kapsami sadece sosyal hizmet servisleri ve 6gretmenlerle
sinirlt kalmay1p yoneticiler, sekreterler, askerler gibi diger meslekleri de kapsayacak sekilde

genigletilmistir. Hatta tiilkenmisligin yalnizca insana ydnelik mesleklerdeki c¢alisanlarda



goriilen bir goriingii olmadigini ileri stiriilmiistiir. Baska bir anlatimla, tiikenmisligi yasamak
i¢in insanlarla birlikte ¢alisip ¢alismamanin 6nemli olmadigini, yapilan igin kisi iizerindeki
baskilarin zamanla enerji zayiati1 ve tiikkenme olusumuna neden oldugu ifade edilmektedir.
Ikinci degisiklik ise, bu yillarda tilkenmislik arastirmalar istatistiki araglara yonelmistir.
Orgiitsel faktorler ve tiikenmisligin {ic dnemli bileseni arasindaki karmasik iliski tiikenmislik
arastirmalarini yapisal modellerin kullanimina yoneltmistir. (Sarikaya, 2007, 9-10; Giindiiz,

Capri ve Gokegakan, 2012, 39-40).

Son dénemlerde yapilan ¢alismalarda tiikenmisligin organizasyon etkinligi, érgiitlere verdigi
zararlar, calisanlarin performansi ve isleriyle ilgili tutumlarina olan etkisi iizerinde
durulmustur. Ayrica, yapilan calismalarda tiikenmisligin insan sagligina olan etkilerini
ortaya koyan yeni bulgular elde edilmistir. Ancak son donemlerde yapilan caligmalarda
tikenmislige etki eden fizyolojik risk faktorleri ve faktorler sonucu gelisebilecek fiziksel

rahatsizliklar gibi konularin yer almadig1 anlasilmaktadir (Kunt, 2011, 52).

2.3. Tiikenmisligin Tiirleri

2.3.1. Duygusal Tiikenme (Emotional Exhaustion): Mesleki tiikkenmigligin bu boyutunda
bireyde bikkinlik, isteksizlik, duygusal yipranma gibi belirtiler gézlenmektedir. Bu boyut
literatiirde titkenmisligin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak ifade edilmektedir. Birey
bu durumda sorunlar igsel olarak yasar. Duygusal tiikenmisligi yasayan kisi hizmet verdigi
kisilere gecmiste oldugu kadar verici ve sorumlu davranmadigini diisiiniir, gerginlik ve
engellenmiglik duygulariyla ytiklii olan birey i¢in ertesi giin yeniden ise gitme zorunlulugu
biiyiik bir endigse kaynagidir. (Leiter ve Maslach,1988, 297; Friesen ve Sarros,1989, 179;
Ergin, 1993, 144; Ergin, 1995, 37; Torun,1997, 47; Maslach ve dig.,2001, 402-403; Cimen ve
Ergin, 2001, 169; Sweeney ve Summers, 2002,2 25, Singh ve dig.,1994, 559;).

2.3.2. Duyarsizlasma (Depersonalization): Duyarsizlasma, bireyin hizmet sundugu kisilere
kars1 birer birey olduklarini dikkate almaksizin duygudan yoksun tutum ve davranmiglar
sergilemesi ile kendini gosterir. Kisi insani oOzelliklerinden giin ve giin uzaklasmus,
umursamaz, onemsemez, kiiglimseyen, olduk¢a sert davranislarda bulunan, duygusuz bir
tutum icerisine girmistir (Leiter ve Maslach, 1988, 297; Singh ve dig.,1994, 559; Maslach ve
dig.2001, 403; Kagmaz,2005, 29). Bireyler olmasi gerektiginin aksine davranarak,
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yoOneticilerine ve caligma arkadaslarina karsi mesafeli, umursamaz ve kinayeli bir tavir
sergileyebilirler ve bu durumdan rahatsizlik duymazlar (Cimen,2000, 6). Alayci bir dil
kullanma, bireyleri siniflandirma , kendi kurallarini belirleyerek onlara gore hareket etme ve
endiselenmeme duyarsizlasmanin belirtileri arasindadir (Torun,1997, 47). Duyarsizlagma,

titkenmisligin kisilerarasi boyutunu ifade etmektedir (Budak ve Stirgevil,2005, 96).

2.3.3. Kisisel Basarida Diisme Hissi (Low Personal Accomplishment): Bu kavram
“kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasini ifade etmektedir.
(Maslach,2003, 190). Birey kendi basarsinda azalma oldugunu hisseder, bu gibi durumlar
kisinin ¢aligma motivasyonunda diisiis yasanmasina neden olur. Bu boyutta birey basarisini
degerlendirmelerinde negatif bir etki duyar, isinde ilerleme kaydetmedigini, hatta
geriledigini, harcadig1 ¢abanin bir ige yaramadigini ve cevresinde bir fark yaratmadigim
diisiiniir (Leiter ve Maslach,1988, 297-298; Singh ve dig.,1994:559; Cimen,2000, 6;
Maslach ve dig.2001, 403). Sonug¢ olarak birey isinde ya da etkilesim i¢cinde bulundugu
insanlarla iligkilerinde genel bir yetersizlik ve basarisizlik hissetmeye baslamistir (Cordes ve

Dougherty,1993, 623-624).

2.4. Tiikkenmisligin Nedenleri

Tiikenmislik konusunda yapilan arastirma ve goézlemler sonucu tilkenmiglige etki ettigi
tespit edilen kisisel ve orgiitsel faktorler, tilkenmisligin daha iyi taninmasi ve tilkenmislik ile

basa ¢ikmada yardimci olmasi yoniinden 6nem tagimaktadir (Ardig ve Polatgi, 2009, 23).

Bireylerin tiikenmis olmasinda kisisel faktorlere etki etmeleri daha muhtemeldir fakat
orgiitsel faktorlere kisisel etkilerinin az olmasi kisi {izerinde daha fazla olumsuz sonuglara
yol a¢cmaktadir. Asagida tliikenmislige yol acan etmenler bireysel ve Orgiitsel faktorler

basliklar1 altinda ele alinacaktir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Medeni durum, yas, ise baglilik, giidiilenme, yetersiz ticret diisiincesi, ¢ocuk sayist, bireysel
yasantida karsilasilan stresler, yetki sorumluluk dengesizligi, is doyumsuzlugu, iistlerinden
destek gérmeme, fiziki ¢alisma kosullarinin olumsuzlugu, giivensizlik ve grup ici ¢atigmalar,

inisiyatif kullanamama (Gtines, Bayraktaroglu ve Kutanis, 2009, 484; Avsaroglu, Deniz ve
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Kahraman, 2005, 117; Oz¢ar, 2005, 8) bireysel ihtiyaglar, empati yetenegi, cinsiyet, egitim
diizeyi, kisilik yapis1, performans (Siirgevil, 2006, 49; Oztiirk, Kogyigit ve Bal, 2011, 85;
Meydan, Basim ve Cetin, 2011, 179) bireysel nedenler olarak goriilebilir.

S6z konusu nedenler tamamen kisisel faktorlere bagli oldugu ve kisiden kisiye farklilik
gosterdigi icin herkes de aym etkiyi yaratmaz. Ayni sartlarda c¢alisan iki insandan biri

tilkenmislik hissederken digeri hissetmeyebilir.

Ayn1 meslekte ¢alisanlarin yasadiklar tiikenmislikler kendi cinsiyetlerine gore farkliliklar
gosterebilmektedir. Yapilan caligmalara gore kadinlar erkeklere gore daha fazla duygusal
tiikenmislik yagamaktadir (Maslach ve Jackson,1981, 111; Cordes ve Dougherty,1993, 632;
Ergin, 1993, 147; Ergin; 1995, 42; Cimen, 2000, 12, Buick ve Thomas,2001, 307; Maslach
ve dig.2001, 410; Budak ve Siirgevil, 2005, 103).

Tiikenmislik cinseiyette oldugu gibi bireylerin yaslarina gore de farkliliklar
gosterebilmektedir. Tiikenmislige iliskin yapilan aragtirmalarda geng ¢alisanlarin, meslegin
ilk yillarinda beklentilerinin de yiliksek olmasi1 nedeniyle daha fazla tiikenmislik hissettikleri
ortaya konulmustur (Cordes ve Dougherty,1993, 633,636; Ergin,1993, 147; Ergin, 1995, 42-
43; Cimen,2000, 11; Maslach ve dig.2001, 409).

Bireylerin egitimleri de tlikenmislik durumlarinda etkili olan etmenler arasindadir. Bu
konuda yapilan ¢alismalar incelendiginde tutarsiz durumlar oldugu gozlenmektedir. Ancak,
caligmalarin biiylik ¢ogunlugu egitim arttik¢a tiilkenmislikle miicadelede basarinin artacagi
ve egitim diizeyi ile tilkkenmislik arasinda ters bir iliski olacag1 varsayiminda bulunmalarina
ragmen, sonuglara bakildiginda egitim arttikca tilkkenmisligin de arttig1 gézlenmektedir. Bu
sonug egitim arttik¢a stres yaratan durum ve sorumluluklarla karsilasma olasiliginin artmasi

ile de aciklanabilir(Cimen,2000, 12; Maslach ve dig.,2001, 410).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Tikenmislik ¢alisma ortami ile bireyin etkilesiminin bir sonucudur. Literatiirde yer alan
caligmalarda tiikenmisligin kaynaklar1 ¢ogunlukla bireysel olmaktan ¢ok durumsal olarak
nitelendirilmekte, tiikenmislige yonelik ¢oOziimlerin de igin sosyal ortaminda aranmasi
gerektigi savunulmaktadir (Leiter ve Maslach,1988, 298; Maslach, 1999, 50-51; Budak ve
Siirgevil ,2005, 97-98).
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Bireye yiiklenen isin yogunlugu, calisma arkadaslari ile etkilesimi kisinin duygusal
tilkkenmislik yagsamasinda biiyilik rol oynar. Bireylerin calisma arkadaglar1 ile yasadigi
etkilesimin niteligi, siklig1, yiiz yiize olmast duygusal tiikenmislik yasamasiin nedenleri
arasinda gosterilebilir. Buna karsin bu etkilesimler sirasinda yasanan problemler daha rutin
ise duygusal tiikenme az olmaktadir. Hatta yapilan incelemeler sonucunda bireylerin
miisterilerle yasadiklar1 durumlarm kisiye mutluluk verdigi bile sdylenebilir. Orgiit ¢evresi
kati, hiyerarsik ve biirokratik olarak algilandiginda duyarsizlasmada artma olmaktadir.
Performans ile uyumlu olmayan bir 6diillendirme sistemi ise kisisel basarida diisme hissine
neden olmaktadir (Cordes ve dig.,1997, 685, 688-689). Bunlara ek olarak, bireylerin iletisim
kurmada yasadiklari sikintilar, sikint1 yasadiklar kisilerle gegirilen siirenin fazla olmasi, dis
etkenler, bireyin kendi bilgi ve becerilerini kanitlama olanagi bulamamasi, yonetimde
yasanan aksakliklar tiikenmislik ile sonu¢lanmaktadir (Koyuncu, 2005; Kim ve dig.,2007,
422; Cordes ve Dougherty,1993, 632).

Orgiitsel nedenler meslek gruplarina gore farklilik gostermektedir. Bazi mesleklerin kisiler
tizerinde yarattig1 yipranma pay1 ve yasadiklar1 olumsuzluklar, bireylerin farkli diizeyde
tilkkenmislik yasamasina neden olmaktadir. Kisisel nedenlerin iizerine orgiitsel nedenlerinde

eklenmesi kigide daha fazla tiikkenmislik sendromu yasatmaktadir.

2.5. Tiikkenmisligin Sonuclar:

Tiikenmislik sendromunun 6nemi, bireysel ve orgiitsel a¢idan yarattigi olumsuz sonuglarda
yatmaktadir (Cordes ve Dougherty, 1993). Tiikenmisligin sonuglarim1 ele aldigimizda
standart bir etkilesimden s6z edilmeyecegi goriilmektedir, bu duruma etki eden faktorlerin
stibjektif Ozelikte olmasi ve zaman zaman farkliliklar gostermesinin neden oldugu

sOylenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 307).

2.5.1. Bireysel Sonuclar

Maslach ve arkadaslari tiikenmisligin; kaygi, depresyon, kendine giivende azalma gibi
psikolojik saglikla ilgili olumsuz sonuclar yaratan ve ruhsal ¢okiintiiye neden olan, bash
basina “ruhsal bir hastalik” bi¢cimi oldugunu savunmuslardir (Maslach, Schaufeli ve Leiter,

2001, 406).
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Tikenmislik sendromu yasayan birey, ¢oziimii alkol, uyusturucu, antidepresan ilaglarinda
arar hatta bu durum kisinin bir bagimli olmasiyla bile sonuglanabilir. Bu zararh aligkanliklar
birey icin sikintilarini erteleyen bir bakima hafifleten kurtaricidir. Ancak sorunlar ¢oziilmek

yerine daha ¢ok biiyiimeye baslar (Jusuf, 2007, 46-47).

Bireylerin yasadig: tilkenmisgligin fiziksel boyutlarda da oldugu goriilmiistiir. Birey siirekli
olarak kendini yorgun, bitkin hisseder bu durumun psikolojik nedeni is hayatinda yasadig
sikintilardan kaynakli olabilmektedir. Bu durum sadece iste gecirdigi siirede degil kisinin
uyku diizenine bile yansimakta ve uyku problemleri yasamasina sebep olmaktadir. Kisi
siklikla kabuslar gormekte, uykusuzluk neticesinde giinii halsiz ve yorgun geg¢irmekte,
huzursuzluk ve paronayak diisiincelere kapilmasina neden olmaktadir. Diger yandan
kroniklesen yorgunluk ve gerginlik; grip, soguk alginligi gibi rahatsizliklara yakalanma
olasiligini, bas agrilarini1 ve psikosomatik sikayetleri artirmakta, bu tip rahatsizliklarin uzun

siire atlatilamamasina neden olmaktadir (Maslach ve Zimbardo, 1982, 74; Kahill, 1988).

Tikenmislik kisinin beyninin, viicudunun ve ruhunun zamanla asimasidir, yani kisi hem
duygusal hem fiziksel hemde mental olarak etkilenir. Kisinin is hayatinda motivasyonu
giinden giine diiser, isini severek yapmaz, sorumluluk almak istemez, kendini gelismelere

kapatir.

Tikenmiglik anlik bir durum degildir, belli bir siiregten sonra meydana gelmektedir ve kisi
bu siiregte yasadiklar1 karsisinda farkindalik hissedip miidahale edebiliyorsa yasanilasi bir

sendromun bir nebze Oniine gegebilir.

2.5.2. Orgiitsel Sonuglar

Tiikenmislik, ilk basta bireysel olarak kendisini gostermektedir. Fakat bireyin yasamis
oldugu duygusal ve fizyolojik tiikenmislikler bir siire sonra bireysel olmaktan ¢ikarak

cevresini ve ¢calisma hayatlarinida etkiler boyutta olmaktadir.

(Calisma hayatlarindaki basarilarimin  azalmasina, ise gitme isteklerinin azalmasina,
performanslarindaki verimliliklerinin diismesine, is giicii devrinde goriilen artmalar orgiitsel
acidan olumsuz sonuglar arasinda yer alir. (Cetin, Basim ve Aydogan, 2011, 63). Ise

devamsizlik veya isyerinde oldugu halde ise katki saglamama/isten kaytarma (presenteeism)
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gibi durumlar da, oOrgiitlerin ¢alisan maliyetlerini artirmakta, verimlilik ve etkinligi

diistirmektedir (Rocca ve Kostanski, 2001°den akt. Ardi¢ ve Polatgi, 2009, 34).

Tikenmislik sadece bireyi etkilemez bulasici bir hastalik gibi ¢evresindeki kisilerinde hatta
etkilesimde bulunduklar1 halki da etkileyerek, onlarinda mutsuz ve huzursuz olmalarina
neden olur. (Freudenberger, 1974). Tiikenmisligin ¢alisma hayati ile ilgili sonuglari kisaca;
bireysel performanstaki diisme, hizmet verilen kisilere yetersiz ilgi, ise devamsizlik ve is

degistirme istegi seklinde siralanabilir (Jackson ve Maslach, 1982).

Tiikenmis olan insanlar ilk olarak yer degisikligi yapmay: tercih ederler fakat kisilerin
yasadiklart mental yipranma kiside derin etkiler yarattig1 i¢in ve problemleri ortadan
kaldirmadig1 i¢in bu bir ¢6ziim degildir. Problemler saptanmali ve etkileri ortadan

kaldirilarak kisinin motivasyonu saglanmalidir.

3- iISE BAGLILIK

3.1. Ise Baghhigmn Tanim

Ise baglilik terimi sik stk hem deneysel hem de alan ¢alismalarinda kullanilmaktadir.
Deneysel calismalarin ¢ogu, ise bagliligin algilamadaki, akilda tutmadaki etkileri, sorun
cozmedeki etkileriyle ilgilidir. Alan calismalar1 ise, ise bagliligin, ise ge¢c gelme,
performansin kalitesi ve miktar1 gibi durumlarla iliskisini ele alir (Saleh ve Hosek, 1976,

213).
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Ise baglilik ile ilgili bir c¢ok tamimlama yapilmistir. Asagidaki tabloda yapilan

tanimlamalarin bir kismina yer verilmistir.

Tablo 2. Ise baghhkla ilgili bazi tammlar

Dubin (1956) Calisanin isinin veya isiyle ilgili her seyin ne olgiide hayatinin

merkezinde oldugudur.

Guian (1958) Calisanin igiyle ilgili “cok 6nemli” seklinde algisidir.

Lodhal ve Kejner (1965) [Calisanin  igiyle Ozdeslesmesi ve igini hayatinin merkezine

koymasidir

Lawler ve Hall (1970) |Calisanin igini beklentilerini karsiladigi i¢in hayatinin 6nemli bir

pargasi olarak gdrmesidir.

Kanungo (1982) Bireyin bilissel diizeyde isiyle 6zdeslesmesidir.

Jewell (1984) Kisinin kendini isine adamasidir.

Dubinsky ve Caliganin  igiyle bitiinlesmesi ve isine kendini adama
arkadaslar1 (1986) derecesidir.

Ingram ve Caliganlarin kendilerini isleriyle psikolojik olarak
arkadaslar1 (1991) 0zlestirmesidir.

Elloy ve arkadaslart Calisanlarin igleriyle ilgili beklentilerinin karsilanmasi sonucu elde
(1991) ettikleri tatmin diizeyidir.

Igbaria ve Siegel (1992) |Kisinin igiyle psikolojik olarak kendini tanimlamasidir.

Igbaria  ve Bireyin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesinin biligsel bir
arkadaslar1 (1994) durumudur.
Fletcher (1998) Ise bagllik, bireyin calismakta oldugu isi ile ilgili iliskilerini ifade

eden inancidir.

Rotenberry ve Ise baghlik, bireyin isini yasamimin dnemli bir parcas1 ve kimliginin

Moberg (2007) merkezinde olarak algilama derecesidir.

Kaynak: Ramsey, R., 1995

Bir¢ok insanin hayatini devam ettirebilmesi i¢in ¢alismasi gerekmektedir. Kisi hayatinin
bliyiikk bir boliimiinii calisarak gegirmektedir ve is kisi i¢in hayatinin bir pargasi halini

almaktadir. Dolayisiyla bu denli hayatinin i¢inde olan bir durumda mutlu olmak, isini
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severek yapmak ise olan baglilig1 arttirmaktadir. Sonug olarak isine bagl olarak ¢alisan bir

bireyin verimliligi ve etkinligi artar.

3.2. Ise Baghlik ile Ilgili Yaklasimlar

Literatiirde ise baglilik ile ilgili tanimlar incelendiginde, ise bagliligin dort farkli sekilde
kavramsallastig1 goriilmektedir. Bunlar (Saleh ve Hosek,1976, 214):

a- Isini yasaminin merkezi haline getirme,
b- Isini aktif bir bigimde paylasma ve ise katilma,
c- Isini 6z saygisinin bir pargasi haline getirme,

d

Isini benliginin bir pargasi haline getirme.

3.2.1. isini Yasamimin Merkezi Haline Getirme

Bu kavramda bireyin isini hayatinin merkezine koymasi olarak ifade edilebilir. Lodahl ve
Kejner (1965) ise baglhiligi merkezi yasam ilgisi temeline dayandirmaktadir. Benzer sekilde
Saleh ve Hosek (1976) ile Blau ve Boal (1987) ise bagliligi, bireyin isini yasaminin merkezi
haline getirmesi ve kimliginin bir pargasi olarak gormesi seklinde tanimlamaktadirlar.
Lawler ve Hall (1970), is hayatinin bireyin ihtiyaglarini tatmin etmede biiyiik rol oynadigini
ve bu nedenden kaynakli olarak bireyin yasaminin biiyiilk kismina is yasantisimi aldigini
iddia etmektedir. Bir baska ifadeyle, ise bagllik, “is durumunun 6z benligin merkezinde
olma derecesi”’dir. Bu bakis agisina gore is, kisinin ihtiyaglarini tatmin etmenin temel
kaynag1 olarak algilanmaktadir (Blau, 1985). Maslow’un ihtiyaglar teorisinin baslarinda yer
alan temel ihtiyaglar1 isi sayesinde sagladigini diisiinen birey isini hayatinin en 6nemli

yerlerinden birine koymaktadir.

3.2.2. isini Aktif Bir Bicimde Paylasma ve ise Katilma

Allport, bireyin isinde gosterdigi aktif roliin, gérmiis oldugu sayginligin, kazanmis oldugu
itibarin, kullanmis oldugu inisiyatifin ve duydugu onurun ihtiyaglarimi isinde karsilamasi
olarak tanimlamaktadir. Bu ihtiyaclarin karsilanma derecesi ise baghlik olarak

tanimlanmaktadir (Allport, 1943). Bass’a (1965) gore, bireyin ise baglhlik diizeyi
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fazlalastikga, inisiyatif kullanma ve hem firma basarisina hem de kendi 6zerkligine 6nemli

katki sagladig1 diistinmektedir.

3.2.3. isini Oz Saygisinin Bir Parcasi Haline Getirme

Ise baglilik, kisinin isini benimseyerek ve dziimseyerek dzsaygisi cercevesinde isinin dnemli
oldugunu kavramasi ve isine gosterdigi 6zen olarak nitelendirilebilmektedir. Lodahl ve
Kejner (1965) ise baglilig1 is performansi ve 6zsaygi iliskileri ¢ercevesinde tanimlamaktadir.
Benzer sekilde Aryee (1994) ve Blau (1985) ise baglilig1 performansin 6zsaygiyr etkileme
derecesi olarak gormektedirler. Yani kavram, bireyin performansmin aktif veya pasif rol
oynamasinda kisinin 6zsaygis1 arasindaki etkilesim diizeyini acgiklamaktadir (Kartal 2014,
53).

3.2.4. Isini Benliginin Bir Parcas1 Haline Getirme

Kavram, bireyin isine yiikledigi deger, verdigi onem, hayatindaki yeri arttikga isini
kendisinin bir parcast olarak goriir ve kisi kendisi i¢in en uygun isi yaptig1 algisi icerisinde
olur. Louiselle (1989), ise psikolojik Ozdeslesme bakis agisiyla yaklasan kisinin isine
bagliligint tanimlamada ti¢ 6nemli noktanin bulundugunu savunmaktadir. Birincisi, isiyle
psikolojik olarak 6zdeslesmesi kisinin 6zel bir orgiitte 6zel bir ise baglanmasini saglar.
Ikincisi, psikolojik 6zdeslesme tatmin, i¢sel motivasyon gibi yapilardan bagimsiz bir katki
yapar. Ugiinciisii, psikolojik &zdeslesme baglilik teorisinde saglam temeller {izerine

oturmaktadir (Kuruiiziim ve digerleri, 2010, 184).

3.3. Ise Baghhig Etkileyen Faktorler

Yapilan ¢alismalar sonucunda ise baglilig1 etkileyen faktorlerden iki tanesine asagida yer

verilmistir.
3.3.1. isin Niteligine liskin Faktorler
Isin niteligine iliskin faktorler, temel olarak Turner ve Lawrence (1971), Hackman ve Lawler

(1971), Hackman ve Oldman’in (1975) caligmalarina dayandirilarak siniflandirilmaktadir
(Cakar, 2001, 86).
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3.3.1.1. Isin anlamlihg

Orgiit icindeki islerin, eylemlerin ve faaliyetlerin cesitliliginin miktari, beraberinde farkli
becerileri de getirmektedir. Dolayisiyla, eylemler ne kadar farkli olursa, calisan isinde o

kadar farkli becerilerini kullanacaktir (Ergeng, 1982, 90).

Bireyler, yaptiklar1 isin kurum i¢in ne kadar faydali oldugunu diisiiniirlerse daha 6zverili
calisirlar ve kendilerini 6nemli bir pozisyonda hissederler. Bu durumu saglayan 6nemli
unsurlar, kisinin kendini isi ile 6zlestirmesi, yapmis oldugu igin ¢esidinin fazlalig1 ve
gostermis oldugu performans, yapilan isin kurum igerisindeki niteligi ve isin degerinin fark

edilmesi olarak siralanmaktadir.

3.3.1.2. isle 6zdeslesme

Bireyin sahip oldugu tiim diislinceleri, bilgileri, becerileri, inanglar1 yapti§i ise entegre
ederek kendisi ile bir biitiin olarak goérmesi olarak tanimlanabilir. Bir isin veya faaliyetin
calisanla 6zdeslesebilme derecesi, o is veya faaliyet; doniisiim siirecinin tim agamalarini
icerdigi, belirli ve anlasilir baslangi¢ ve bitis noktalarna sahip oldugu, ¢alisan tarafindan
yerine getirildiginde etkili bir sonu¢ olusturabildigi ve sahip oldugu siireg¢le anlamlilik
saglayacak genislige sahip oldugu siirece yiiksek olabilmektedir (Turner ve Lawrence, 1965,

264).

3.3.2. Kisisel Faktorler

Yapilan arastirmalarda, c¢alisanin kisisel 6zelliklerinin, igin niteligi kadar etkili olmasa da,
ise baglilik tizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmalarin sonucunda ise baglilig

etkileyen kisisel faktorlerin bir kismina agagida yer verilmistir.

3.3.2.1. Yas

TNS Sofres’in 2002 yilinda 19 bin 840 kisi ile gergeklestirdigi arastirmasinin sonuglarina
gore yas ilerledikge baglilik diizeyinin arttig1 tespit edilmistir. Ornegin 18-24 yas arasinda
ise baglilhlk %51 iken 50 yas ve ilizeri kesimde ise baglihik diizeyi %63’lere vardigi
goriilmektedir. (Siizer, 2003).
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Calisanlarin yas ayrimi yapilarak yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak, kisilerin yas gruplarina
gore bakis agilarinda, beklentilerinde, diisiincelerinde farkliliklar gozlemlenmektedir. Bu
durumun nedenlerinden biri Geng ¢alisanlar, gengliklerinin de vermis oldugu heyecan ve
tempoyla eglenceye daha c¢ok zaman ayirmak istemekte ve islerine baglilik

gostermeyebilmektedirler.

3.3.2.2. Cinsiyet

Cinsiyete gore ise yonelik tutum ve tepkilerle ilgili yapilan arastirmalarda, genellikle
kadinlarin ve erkeklerin her igse yonelik her ne kadar benzer tepkilere sahip olduklari
belirtilse de farkli tutumlara sahip olduklar1 da tespit edilmistir. Bunun nedeni, kadin ve
erkeklerin toplum igindeki giindelik yasamlarinda farkli sorumluluklara ve gorevlere sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, kadin ve erkegin, ise yonelik bakis acilarinda
farklilasmaya neden olabilmektedir. Toplumsal acgidan kadin ve erkegin gorev
sorumluluklari, uzun yillardir gelenek ve goreneklerin etkisiyle olusmustur. Kadinlar, daha
cok aile ici iglere yonelik gorevleri iistlenirken; erkekler, calisarak aile bireylerini
gecindirmeye yoOnelik gorevleri listlenmektedirler. O’drisscol (1996) kadinlar ve erkekler
profesyonel mesleklere sahip olsalar bile kadinlarin ailevi sorumluluklari iistlenmesinden

dolayz, islerine olan baglhliklarinin azaldigini belirtmistir (Cakir, 2001,108).

3.3.2.3. Egitim

Egitim seviyesi, kisinin calisma hayatina olan bakis agisini etkiler. Kiginin sahip oldugu
sosyal ve ekonomik kosullarmn izin verdigi 6l¢giide egitim edinmis ve yiiksek egitime sahip
kisilerin, egitim diizeyi diisiik kalmis kisilere gore bakis agilarinda gozle goriiliir diizeyde

farkliliklar olmaktadir (Cakir, 2001, 111).

Egitim seviyesi ile ise baglilik arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik yapilan arastirmalarin
genelinde, egitim seviyesinin ise baglilig1 onemli diizeyde etkilemedigini hatta her hangi bir
iligkisinin olmadig1 tespit edilmistir. NFO Intrafest’in yapmis oldugu arastirmada, egitim
seviyesi yiiksek olanlarin baglilik ve motivasyonlar1 goreceli olarak diisiik oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedenin ise, egitim seviyesi arttik¢a, beklentilerin ve segeneklerinde

artmasi olarak belirtilmektedir (Siizer, 2003).
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3.3.2.4. Medeni durum

Kisilerin, medeni durumlari, is disindaki yasamlarinda farkli alan ve diizeylerde sorumluluk
iistlenme acisindan ise baglilig etkileyebilecek bir faktor olarak ele alinabilir (Cakar, 2001,
s.112). Evli olmayanlarin, evli olanlara gbére sorumluluklar1 daha az oldugu
diistiniildiiglinde, ise bagliliklarinin da yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir. Fakat yapilan

arastirmalarda, medeni durum ile ise baglilik arasinda bir iliski bulunamamustir.

3.3.2.5. Kidem

Komiirciioglu’nun yaptig1 arastirmada, iste bulunma siiresi ile ise baglilik arasinda anlaml

bir farklilik bulunamamistir (Komiirciioglu, www.isguc.org). Rabinowitz ve Hall (1981),

igyerindeki yiiksek kidemin ise bagliligr giiclii bir sekilde etkiledigini ortaya ¢ikarmislardir
(Ergeng, 1982, 140). Hedges’in  Amerika’daki ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu
arastirmada ise, geng calisanlarin olgun calisanlara gore iste kalma siirelerinin diisiik, isten
ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu, ise bagliliklarinin da diisiik oldugunu tespit etmistir

(Hedges, 1983, 22).


http://www.isguc.org/
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4- IS MEMNUNIYETI

4.1. is Memnuniyetinin Tanim

Bireyin hayatinin biiyiik bir boliimiini gegirdigi is ortaminda, yaptigi isin karsihiginda
sadece maas, ikramiye, prim v.b. gibi maddi motivasyon unsurlarin1 degil, bu unsurlarinin
yani sira, hakkaniyet, samimiyet, giiven gibi parayla Ol¢iilemeyen, motivasyon artirici
degerleri de aramaktadir. Bekledigi manevi hazi alamayan isgiler, performans diisiikligu,
personel devri, egitim tekrari, tiikkenmislik yasarlar ve bu durum ¢alisanlarin ve yoneticilerin

performansina yansimaktadir.

Calisanlar agisindan memnuniyet algilar1 degisken olup, ayni is yerinde ayni statiide
calisanlarin memnuniyet algis1 bile, calisan kisinin tecriibesine, pozisyonuna, medeni

durumuna, egitim durumuna ve yasina gore degiskenlik gostermektedir.

Is memnuniyetinin literatiir taramasindan ¢ikarilan genel anlam “Yapilan isten, maddi ve

manevi yonden tatmin olmak™ seklinde ifade edilebilmektedir.”
Literatiirde en ¢ok kullanilan tanimlardan bazilart;

Locke (1969) is memnuniyetini; kisinin is basarisindan veya isi kolaylastirict basarilarindan
ve tecriibelerinden kaynaklanan pozitif davranis ve mutluluk gibi duygusal ifadeler olarak

tanimlamistir.

Paul Spector (1985 ve 1997): “Insanlarin islerinden kaynaklanan memnuniyeti ve

memnuniyetsizligi arasindaki mesafeyi “is memnuniyeti” olarak ifade etmistir (Astrauskaite,

2011).

Adams'a (1963) gore is memnuniyeti, "¢alisanlarin algiladigr girdi ve cikti dengesidir".
Adams'in teorisine gore bireyin, Orgiit i¢in harcadifi caba miktar1 ile bu ¢abasinin
karsihiginda aldigi tcret, statli, fayda ve odillerini, ayni nitelikte bir bagkasininkiyle
karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikan esitsizlik durumunda (Mueller et al., 1999; Leventhal,
1980; Jawahar, 2002, Beugre, 2002) birey isiyle ilgili olarak memnuniyetsizlige
diismektedir.
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Is memnuniyeti, kisilerin ihtiyaclarinin ve beklentilerinin zamanla degismesiyle giinden giine
farklihk gosterebilmektedir.  Ornegin; teknolojinin son siirat gelismeye devam ettigi
cagimizda, herkes i¢in ama Ozellikle zamanin daha hizli akip gittigi biiylik sehirlerde
yasayan, insan i¢in is memnuniyetinin, hem fiziksel hem de psikolojik yonden saglikli
olmasi sarttir. Giinliik hayatimizin yaklasik 8 saatini, hayatimizin ise en az 20-25 yilini iste
gecirdigimiz diisiiniiliirse 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konu oldugunun altinin

¢izilmesi gerekir(Telman ve Unsal, 2004, 12).

Giin gectikce bilgi ve birikime sahip olan ve onlar1 kullanabilen bireylerin 6nemi artmakta,
bu bireyler vazge¢ilmez hale gelmektedir. Yasadigimiz ekonomik ve sosyal diizende bu
gelismelere ayak uyduruyor ve geleneksel yapilarin disina ¢ikiyor. Bu duruma en iyi 6rnek
kadmlarin is yasamma girmis olmalaridir, bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu,

performanslarini, beklentilerini etkiyen faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

4.2. Is Memnuniyetinin Tarihsel Gelisimi

1930’1u yillardan itibaren isgilerin ise karsi tutumu, 6zellikle “is memnuniyeti” alanlarinda
onciiligiinii yaptig1 arastirmalarin katkilar1 sonucunda “insanlari ¢alisma hayatinda, onlari
memnun eden veya iizen” etkenlere dair biiyiik bir bilgi birikimi olmustur. Locke (1976) bu
arastirmalarin sayisinin 1972 yilina kadar 3.350, arastirmasint 1987 yilina kadar yaydiginda

ise 4.793 rakamini bulmustur (Spector, 1997; Evens, 1998).

“Is memnuniyeti” arastirmasi; ¢alisanlarin 25-65 yas aras1 hayat diliminin, yani en verimli
caglarinin ve giiniiniin biiylik bir boliimiinii gectigi is yerlerinde ¢alisanlarin, en kidemsiz
is¢ciden, en kidemli yoneticiye kadar haz almasinin saglanarak, ¢alisanlarin motivasyonunun

ve performansinin artirilmasini hedefleyen bir alan arastirmasidir.

Bu konuyu arastirirken bu alanda birgok arastirma {izerinde durdugu bildirilmistir. Bu kadar
cok calisma yapmasinin ana nedeni; i memnuniyetinin sadece calisanlari ve yoneticileri
etkileyen degil bireylerin ¢evrelerini de etkileyen, genis kapsamli bir konu oldugu

gerceginden kaynaklandig tespit edilmistir.

Neden “Is memnuniyeti” bu kadar 6nemlidir? sorusunu Spector (1997) su sekilde

cevaplamustir.
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“Birinci neden: Insani bakis acisindan bakildiginda “Insanoglu adil ve
saygideger bir sekilde davramlmayr hak etmektedir. Is memnuniyeti ise onemli
bir oranda bu iyi davranisin yansimasi ve ayni zamanda duygusal ve psikolojik

saghgin iyi oldugunun bir gostergesidir.

Ikinci neden ise: Verim acisindan bakildiginda iscileri, kurumun islevselligini
etkileyecek davranmislar sergilemeye yéneltir. Iscilerin duygularimin, onlarin
porzitif ve negatif davranis sergilemelerine sebep olabilecegini gésteren onemli
ipuglart bulunmaktadir. Ayrica “is memnuniyeti” kurumsal islevselligin bir

yansimasi olarak degerlendirilebilir.” (Spector, 1997, s. 2).”

4.3. Is Memnuniyetini Etkileyen Etmenler

Organizasyonlar i¢in ¢alisanlarin beklentilerini, performanslarini arttirict  unsurlari,
taleplerini bilmek son derece Onemlidir. Bu konuda yapilan dogru hamleler iiretimi

arttirmak, kalifiye personeli elinde tutma agisindan énemli bir faktordiir.

Calisan memnuniyetsizligi kurum acisindan da bir tehdit unsuru olarak karsimiza
cikmaktadir. Her calisanin kendine gore farkli ihtiyaclar1 ve istekleri olacagini gz Oniine

almak gereklidir. Bu baglamda bulunan ¢6ziimlerin yaratici ve esnek olmasi daha adilanedir.

4.3.1. Kisisel Etmenler

Bu etmenler 06znel etmenlerdir. Bireylerin i3 yasamindan beklentileri farklilik
gosterebilmektedir. Baz1 insanlar maddi varliklarla tatmin olurken, bazilar1 ise manevi
varliklarla tatmin olurlar. Bu durum Kkisilerin beklentilerinin durumuna gore degiskenlik

gosterirler. Kisisel etmenlerden bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

4.3.1.1. Yas

Yapilan arastirmalar, yas ve i3 memnuniyeti arasinda genellikle olumlu yonde baglantilarin
bulundugunu gostermistir (Davis, 1984, s. 99). Yani calisanlarin yas1 ilerledikce, geng is

gorenlere nazaran iglerinden elde ettikleri memnuniyet artmaktadir (Boliiktepe, 1993, s. 14).
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Geng calisanlarin sahip olduklar1 imkan ve sorumluluk, yasi ilerlemis ve tecriibe sahibi
calisanlara nazaran daha az seviyede olmasindan kaynakli memnuniyet seviyeleri de daha az

seviyede olmast muhtemeldir.

4.3.1.2. Cinsiyet

Bu konuda yapilan arastirmalarda kurumlara, mesleklere ve bolgelere gore farkli sonuglar
cikabilmektedir, sonu¢ olarak; cinsiyet ile is memnuniyeti arasinda anlamli iliski tespit
edilmemistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Cinsiyete bagli olarak yapilan arastirmalarda bir
kesinlik bulunamamistir. Bu durum da calisanin statiisiine bagl degiskenleri kontrol altina

almadan bir seyler soylemek son derece giictiir.

4.3.1.3. Egitim

Calisanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz
olmakta ve i memnuniyeti azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden
beklentilerinin iistiinde bir pozisyonda yer alan ¢alisanlarda ise, pozisyonunu kaybetme riski
nedeniyle yiiksek diizeyde endise ve stres yasanmasi durumunun, ayrica is doyumunun

azalmasina neden oldugu ifade edilmektedir (Eginli, 2009).

Giliniimiizde is bulma olanaklarinin kisith olmasindan kaynakli, bireylerin tamami kendi
egitimlerine uygun is bulmakta giicliik ¢cekmektedir. Kisiler aldiklar1 egitimin karsiligini

almadiklar1 zaman bu durum memnuniyetsizliklerle sonu¢lanmaktadir.

4.3.1.4. Kisilik

Sahip olunan kisisel 6zelliklerin yaptiklar1 ise uygun olup olmadiklar1 i memnuniyetinde
etken bir baska faktor olarak ele alimmaktadir. Arastirmalara gore; isle ilgili beceriler
sonradan edinilebilir ve sahip olduklar1 yetkinlikler gelistirilebilir, ancak yeterli duygusal
olgunluga sahip olmayan calisanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kurumlarma ve
sagliklarina yarar yerine zarar getirecekleri ifade edilmektedir. Olgun ve dengeli kisilige
sahip olan caliganlarin, azimli ve sabirli bir sekilde davranmalariyla is memnuniyet oraninin

artacagi ifade edilmektedir (Asik, 2010).
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Kisiler kendilerine uygun meslegi sectiklerinde islerini daha severek yaparlar ve bu durum
kisilerin isteki verimliligini, gelisimini olumlu olarak etkilemektedir. Fakat kendisine uygun
olmayan bir iste c¢alisan bireyin yasadigt memnuniyetsizlik seviyesinde artig

gozlemlenmektedir.

4.3.1.5. Medeni durum

Herzberg’e gore (1957) is memnuniyeti ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski olmadig1
ifade edilmistir. Ancak Boven (1994) ve Fetsch ve Kennington (1997) tarafindan yapilan
arastirmalarda evli veya bosanmis calisanlarin i memnuniyetinin birden fazla sayida
bosanip evlenen, hi¢ evlenmemis ve dul calisanlara gore daha fazla oldugunu tespit
etmislerdir (Scott ve digerleri, 2005). Medeni durumun incelemesi daha spesifik acidan ele

alindiginda daha saglikli sonuglar elde edilecegi diistintilmektedir.

4.3.2. Isle ilgili etmenler

Calisan personelin beklentilerini dnemseyip bunlar i¢in ¢alisma yapmak Orgiit agisindan
yarar saglamaktadir. Bu gereklilikler c¢alisanin davranig kalitesini, memnuniyetini
belirlemekte dolayisiyla kisinin performansini etkilemektedir. Bu durumlar da yapilan
caligmalar “Yeterlilik ve Adalet Ilkesi” ne bagh yapilmalidir. Is ile ilgili etmenlerden

bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

4.3.2.1. Maas

Maas veya licret olarak nitelendirdigimiz emegin karsiligini maddi olarak almanm, is
memnuniyeti konusunda en belirleyici faktorlerden oldugu ifade edilebilir. Calisanlar agisindan
Ozveride bulunma ve risk alma orani ile elde edilen maas oraninda bir iliski oldugu
degerlendirilmektedir. Ucret sistemi belirlenirken &rgiitlerin; is analizi, is degerlendirmesi,
piyasada iicret arastirmasi gibi faktorleri goz oniine alarak bir degerlendirme yapmasi kisinin

memnuniyetinde daha olumlu bir yargi olusturur.
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4.3.2.2. Terfi/Makam

Yapilan bir aragtirmada ABD’deki polis teskilatlarinda is tatmini ile riitbe ve terfi sistemi
arasindaki iliski daha az ¢ikarken, bu iliski farkli iilkelerde daha fazla ¢ikmaktadir. Bunun
nedenininse ABD’deki teskilatlarin yerel ve personel yoniinden de daha kiiglik teskilatlar
olmasina baglanmistir. Ulusal polis teskilatlart genelde ulusal devletlerde bulunmakta ve bu
teskilatlar personel yoniinden daha fazla personel istihdam etmektedir. Ayn1 zamanda ulusal
polis teskilatlar1 merkeziyetci bir yapiya sahip ve genellikle yari askeri bir Orgiitlenme
modeli sergilemektedirler. Dolayisiyla saymin ve disiplin mekanizmasinin kuvvetli oldugu
teskilatlarda 1ise, bir glic unsuru olan riitbe ve terfi sisteminin 6nem kazandigi

degerlendirilmektedir (Akdogan ve Kdse, 2012).

Hak kazanilan terfi ya da kariyer planlamasinda karsilarina ¢ikan firsatlarinin adaletli ve
istenilen zamanda degerlendirilmesi kiside memnuniyet duygusu uyandirir. Terfi sistemlerin
objektif, net bir sekilde belirlenmesi, basari, kidem ve hiyerarsik olarak yiikselme olanaklari

kiside is tatmini yaratmaktadir.

4.3.2.3. Calisma kosullari

Caligma ortaminin fiziksel ve psikolojik sartlarinin ¢alisanin memnuniyetini direkt etkileyen
hususlardan oldugu arastirmalardan 6grenilmektedir. Calisma ortaminin hava kosullari,
temin edilen araclarin ergonomik olmasi, is yerine ulagimlarinin kolay olmasi veya isin riskli
olmamasin1 bu kapsamda siralayabiliriz. Ozellikle Hawthorne deneylerinde fiziksel calisma
kosullarmin ¢alisana etkileri ile performansa etkileri arastirilarak; g¢alisanlarin verimini
arttirmak icin kisinin rahat ve giivenli ortamlarda daha yiiksek performans elde edildigini

gozlemlemistir. (Eginli, 2009; Akpinar, 2011).

Glinlimiizde ¢alisan memnuniyeti st seviyede tutulmaya calisilmaktadir. Kisilerin
kendilerini isyerlerinde, evlerindeki gibi huzurlu hissettigi ¢alisma kosullarinda isten
ayrilmalarin az oldugu gozlemlenmistir ve bu durumun neticesinde gelecek olan

maliyetlerde ve ¢alisanlarin streslerinde diislis oldugu saptanmustir.



27

4.3.2.4. Odiillendirme

Calisanlarin  performanst mukabilince takdir ve onore edilmesi, kiymetlendirilmesi,
odiillendirilmesi ve terfi almasi gibi 6diil basamaklar1 calisanlarin yaptig1 islerden gurur
duymasimi saglayacagindan is tatminini pozitif yonde etkileyecegi diistinilmektedir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Insanligin dogasinda yaptiklari karsisinda takdir edilme istegi her zaman vardir ve bu durum
i hayatinda oldugu zaman kisinin motivasyonunda, is tatmininde, verimliliginde olumlu
sonuglar doguracaktir. Odiillendirmeyi sadece maddi bir kaliba sokmak degil manevi

yonden de odiillendirme kiside memnuniyet uyandiracaktir.

4.3.2.5. Sosyal haklar

Sosyal haklar, galisanlarin is karsilig1 elde ettigi para disindaki menfaatleri ve haklar ifade
etmektedir. Bu ¢ercevede lojmanlari, kamplari, lokalleri, personel servislerini, is yeri kresini
ve ozel saglik sigortasini, bagli bulunduklari kurumun dis baglantilar kurup bireylere
kolaylik saglamasi gibi hususlar1 sayabiliriz. Giiniimiiz kosullar1 gz oniline alindiginda
personelin calistigt kurumun kendisine verdigi haklardan yararlanabilmesi yasamim

kolaylastirma ag¢isindan kisiyi memnun eder.

4.3.2.6. Yonetim tarzi

Y onetici, bireyin isinden memnun olmasi ya da olmamasi konusunda en etken faktorlerden
birisidir. Yapilan aragtirmalara gore, {licret gibi ¢cok Onemli bir memnuniyet faktoriiniin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile, yonetim seklinin iyi olmasindan kaynakli ¢alisanlarin is
memnuniyetinde artis gorlilebilmektedir. Bu durumda gostermektedir ki, yOnetim
yonteminin ve yoOneticinin i$ memnuniyetine ne derecede Onemli bir katki yapmaktadir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2007).
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4.3.2.7. Calismada bagimsizhk

Calisanlarin kendi iradeleriyle inisiyatif kullanabilmeleri, kisilerin kendini siirekli olarak
gelistirmesine, becerilerini kullanabilme olanaginin saglanmasina ve sahip olduklari
yeteneklerinin arttirmaya ¢aligsmalarina yol agabilecegi ifade edilmektedir. YOnetim
tarafindan kisinin ¢alisma tarzini, diizenini, programini yapabilme 6zgiirliigiiniin verilmesi,
bireyin gerekli durumlar1 degerlendirilerek, calisma yontemine en uygun metodu bularak
daha verimli c¢alisma kosullar1 olusturabilmesine olanak saglamaktadir. Calisanin
kendilerinin karar verebilmesinin saglandigi bir sistemde; ¢alisanin is tatminini artiracagi

kabul edilmektedir (Akpinar, 2011).

Calisana iistleri tarafindan inisiyatif kullanma yetkisi verildiginde kisiye bir giiven gelmekte
ve isini en dogru sekilde yapabilmek ic¢in kisisel gelisimini iist seviyeye cikartma c¢abasi

oldugu gozlemlenmektedir.

4.4. Is Memnuniyetini Sonuclar

Calisanlarin - memnuniyetleri 6lgme yontemlerinden biride ¢alisanlara isimlerinin
belirtilmedigi anketler uygulamaktir. Bu anketler sonucunda toplanan bilgiler yOnetime
onemli fikirler verebilir ve ¢alisanlara dnemsendikleri duygusu verdigi i¢in pozitif bir geri
bildirim olmaktadir. Ayrica, kurum agisindan {iretimi artima, isten ayrilma oranlarinda
diisiis, ise gelmeme olaylarini engelleme, egitim ihtiyaglarini belirleme, iletisimi verimli
hale getirme, hedeflere daha hizli ve kolay bir sekilde ulasma gibi pozitif kathilar

saglamaktadir.
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II. BOLUM

KAMU CALISANLARINDA FARKLILASMA

1. ASIL IS VE ASIL iSVEREN KAVRAMI

4857 sayil1 Is Kanunu’nda isveren “is¢i ¢alistiran gercek veya tiizel kisi yahut olmayan
kurum ve kuruluslart olarak tanimlidir. 6356 sayili Sendikalar Kanunu’nda ise igveren,
“hizmet sozlesmesiyle is¢i ¢alistiran kisi veya kisiligi bulunmayan kamu ve kurum
kuruluslar1” olarak tanimlamistir. 6289 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1t Kanunu’nda
ise igveren, “kamu gorevlisi ¢alistiran kamu kurum ve kurulusu” seklinde tanimlamastir.
Elbette ki, adi sirkette fiziki ya da fikri emek arzi1 nedeniyle ortak olanlarin disindaki
ortaklar da bu kanun bakimindan isveren sayilmaktadir ( Ugur, 2004, 8-9). Bir baska
bakis acis1 ile isveren, herhangi bir alanda ekonomik ve ticari faaliyetlerde bulunan, bu
isin organizasyonunu yapan kigidir. Diger bir deyisle girisimci demektir. Tiim bu
tanimlar ¢ercevesinde isveren sifatinin kazanilmasindaki en 6nemli ve oncelikli kosulun
is¢i isttihdam edilmesi oldugu soylenebilir. Ele alinan konu agisindan 6z olarak isveren
is sozlesmesine dayanarak is¢i calistiran kisidir. Isverenin gercek kisi, tiizel kisi (kamu
veya Ozel tiizel kisilik) veya tiizel kisiligi olmayan kurum ve kurulus (bakanliklar gibi
kamu kurumlar1 veya adi sirketler gibi 6zel hukuk kuruluslari) olmasi miimkiindiir.
Isveren sifatim1 edinmek igin isyerinin maliki olmak gerekmedigi gibi isyerini bizzat
yonetmek de zorunlu degildir. Isveren niteliginin kazanilmasinda énemli olan hususun,
1§ sozlesmesinin karsi tarafin1 olusturmak oldugu ifade edilmektedir (Siizek, 2002, 130
ve Mollamahmutoglu, 130-131).

Bir kisi ya da kurulus ile yapilan s6zlesmenin niteligi ve igerigi isverene “asil” sifatini
yiikleyebilmekteki en 6nemli unsurlardandir. Is sézlesmesi disinda kalan ... isverenin
isyerindeki mal veya hizmet {iretimine iliskin asil isin bir boliimiinde veya yardimec1
islerde bir is alarak iiretimde bulunmay1 saglayan tiirde” (Ekonomi,2008,28) bir eser,
vekalet, tasima vb. sézlesmeye dayali bir iligski kuran ve iki isveren arasinda yapilan
sozlesme taraflardan birine asil igveren sifatim yiikler. Bir anlamda da igverenlerden

birinin asil olarak degerlendirilmesi “... isveren kavraminin esast bakimindan degil, iki
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igverenin karsilikli konumlarina kiyasla ortaya ¢ikmakta... ve aralarindaki hukuksal
iliskiye uygun diisen terimler olmalarindandir” (Mollamahmutoglu,136). Ekonomik
amagla iretim faktorlerini bir araya getiren, bu faktorleri verimlilik mantigiyla
uyumlastirip mal ve hizmet iiretimi yapan igveren, kimi zaman asil isin bir kismin1 veya
ekonomik siire¢ geregi durumuna uygun bir kisim isleri baska bir igverene devredebilir.
Bir sozlesme c¢ergevesinde isin bir kisminin veya bir parcasinin ylriitiilmesini
saglayabilmek icin bagka igverenlere igveren bu kisiye asil isveren denebilir
(Arslanoglu, 2005, 99). Bu faktorler goz oniline alindiginda bir igverenin asil igveren
sifatin1 kazanabilmesinde, kisinin is¢i istthdam ederek faaliyette bulunmasi ve isyerinde
yuriittiigii mal ve hizmet liretimine iliskin yardimei islerde veya asil isin bir boliimiinde
isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde baska

igverenlere is vermesi belirleyici unsurlardan oldugu sdylenebilir.

Asil is, mal veya hizmet iiretiminin esasin1 olusturan istir (Alt Isveren Yonetmeligi
m.3/c). Asil i kavramsal olarak isyerinin teknik amacinin gergeklesmesi ile ilgili isleri
ifade eder. Bir diger deyisle asil is, amag¢lanan mal ve hizmet iiretimi ile dogrudan ilgili
olan, o teknik amacin gerceklesmesine yonelik stirece dogrudan dahil olan ve bu siire¢
acisindan olmazsa olmaz faaliyetleri ifade eden istir (Mollamahmutoglu ve Astarli,
2014, 185). Asil i, mal veya hizmet {iiretiminde isin teknik amacini olusturan
faaliyetlerle dogrudan ilgilidir. Is Kanunu genel olarak isverenin asil isini kendi calisan1
marifetiyle yiiriitiilmesini uygun gormektedir, fakat yardimci islerde, uzmanlik ihtiyaci

olunan islerde asil isveren tarafindan baska bir isverene (alt isveren) is verilebilir.

2. ALT ISVEREN (TASERON) UYGULAMASI VE iCERDIGI
UNSURLAR

2.1. Alt Isveren (Taseron) Tanimi

Ekonomideki gelisimin ve rekabetin siirekli artmasiyla birlikte orgiitler arasindaki biiylime
giderek farklilagmakta ve artmaktadir. Bu nedenle “uzmanlik gerektiren bazi islerin ortaya
cikmasiyla isverenler cogu kez maliyeti etkileyen uzmanlasma ve kimi zaman da yapilacak
isin gosterdigi Ozellik nedeniyle isyerinden yiiriitiilen islerinin belirli bir boliimiinii alt

isveren adi verilen baska isverenlere devretmektedirler” (Ekonomi, 1991, 161). Alt
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igsverenden (taseron) s6z edebilmek icin; alt igverenin (taseron) aldigi is asil igverenden

alinmis olmas1 gerekmektedir.

Is Kanunu’nda alt isverenin (taseron) net bir sekilde tanimlamas1 yoktur fakat asil isveren-
alt igveren konularindan bahsettigi alanlardan ikilinin iligkisindeki olmas1 gereken unsurlar
belirlenebilmektedir. 4857 sayili Is Kanunu 2/6. maddesinde “Bir isverenden, isyerinde
ylriittiigli mal veya hizmet iiretimine iliskin yardimci iglerinde veya asil isin bir boliimiinde
isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is
icin gorevlendirdigi iscilerini sadece bu igyerinde, aldig1 iste calistiran diger igveren ile is
aldig1 igveren arasinda kurulan iliskiye asil isveren-alt isveren iliskisi” denir. Bu iligkide asil
isveren, alt igverenin (taseron) isgilerine karsi o isyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, is
sozlesmesinden veya alt igverenin (taseron) taraf oldugu toplu is sdzlesmesinden dogan
yukiimliiliiklerinden alt igveren (taseron) ile birlikte sorumludur,” denilmekte, 2/7 fikrasinda
ise, “Isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler disinda asil

is boliinerek alt igverenlere verilemez” hiikmii yer almaktadir.

Alt igverene (tageron) verilen isin yapilma yeri isverenin is yeri olmak zorunda degildir fakat
“ait igverenlerin aldiklar1 isi asil igverene ait igyerinde yapmalar1 halinde burasi alt igveren
yonilinden de is yeri sayilacaktir. Boyle durumlarda fiziki agidan tek igyeri olarak gdziiken

bu yerler hukuki agidan iki isyeridir” (Ekonomi, 1985, 53).

Asil igveren kavramu ise alt igverene yapmast igin gerekli sorumluluk ve gorev yiikleyen kisi
olarak tanimlanmaktadir. “Isi veren kisinin, Oncelikle kendisinin de isveren olmasi
kendisinin de verdigi iste is¢i ¢alistirmasi gerekmektedir.” (Safak,2004, 115). 6331 sayil Is
Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun igveren ylikiimliiliigii baslikli 3. Maddesinde, 5510 sayili
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunun igveren, igveren vekili, gecici is iliskisi
kurulan isveren ve alt isveren baslikli 12. Maddesinde 4 tincli maddenin birinci fikrasinin a
ve ¢ bentlerine gore “sigortali sayilan kisileri calistiran gergek veya tiizel kisiler ile tiizel
kisiligi olmayan kurum ve kuruluslar igverendir” (5510 sayili sosyal sigortalar ve genel
saglik sigortasi kanunu). “Alt igverene (taseron) verilen is, isyerinde yiirlitilen mal ve
hizmet iiretimine iliskin, asil ise bagimli ve asil is siirdligli miiddet¢e devam eden bir is

olmalidir” (Aktay,2011, 66).

Alt igverene (taseron) gorev ve sorumluluk yiikleyebilmek i¢in asil isin bir boliimiiniin

teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren 6zellik ve ihtiyaca sahip olmasi gerekmektedir.
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Bu durumda 4587 sayili Is Kanunun da agikea belirtilmistir. 4857 sayili Is Kanunu'nun 2.
maddesinde asil igveren alt igveren iligkisini sinirlandirilmasi 6nilinde yasa koyucunun
amacindan da yola ¢ikilarak asil isin bir boliimiiniin alt isverene verilmesinde “isletmenin ve
isin geregi” ile “teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler” dl¢iitiiniin bir arada olmasi
gerektigi belirtilmelidir. 4857 sayili Is Kanunu'nun 2. maddesinin 6. ve 7. fikralarinda
tamamen ayni bi¢cimde ‘“isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik
gerektiren isler” sozciiklerine yer verilmis olmasi bu kararliligi ortaya koymaktadir
(Yargitay 7. Hukuk Dairesi Esas Numarasi1 2014/9278 Karar Numarast: 2014/13388 ). Alt
igveren (taseron) yerine getirdigi gorev ve sorumlulugunu ister igverene ait mekan
igerisinde yapsin isterse de kendi ¢alisma alaninda yapsin calistirdigl isg¢iler karsisinda
igsveren sifatina sahiptir. “Ait isverenin is¢ileri kendisine hizmet akdi ile baglh
bulunmaktadir. Dolayisiyla alt isveren kendi iscilerine karsi Is Kanunu’nda isveren icin

belirtilen miikellefiyetleri yerine getirmekle yiikiimliidiir” (Erkul,1985, 123).

Alt igveren (taseron) ve miiteahhit kavramlar1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Tiirk
hukukunda miiteahhit iliskisi, Bor¢lar Kanunu’nun “istisna akdi” baslikli 11. babinda
diizenlenmekte ve miiteahhit kavrami ayrica Devlet Thale Kanunu'nda tanimlanmaktadir.
Bor¢lar Kanunu’nun 355. maddesine gore; “is sahibine {icret karsiliginda bir is (eser)
yapmay1 taahhiit eden kisi” miiteahhittir. Devlet ihale Kanunu'nun 4. maddesinde de
yiiklenici, “lizerine ihale yapilan istekli veya istekliler” seklinde tanimlanmistir. Borglar
Kanunu’nun 356. maddesi uyarinca, miiteahhit “isi bizzat yapmak veya kendi idaresi altinda
yaptirmak” zorundadir. Ancak isin niteligi agisindan “sahsi maharetinin ehemmiyeti yok

ise” isi bir baskasina da devredebilir. Isin devredildigi bu kisi ya da kurulus alt isverendir.

Alt igveren (taseron) kavramindan s6z edebilmek i¢in, alinan isin asil ise bagimli ve asil is
stirdiigli miiddet¢ce devam eden siirekli bir i olmasina gerek duyulmamaktadir. Ayrica,
“Ozellikle ihale ile verilen islerde ortaya ¢ikan uyusmazliklarda yiliksek mahkeme, igin
anahtar teslimi bi¢giminde ihale edilmesi durumunda asil igveren ve alt igveren (taseron)
iliskisinden ve asil igverenin iscilerine karst sorumlulugundan soz edilemeyecegi karara

baglanmistir” (Safak,2004, 115).

Asil is ve yardimer i ayrimi alt igverenlik (taseron) kavraminda biiyiik bir yer tutmaktadir.
“Asil i, bir isletmenin veya bir igyerinin teknik amacini gerceklestirmeye yonelik olan

olmazsa olmaz igler olarak tanimlanmaktadir” (Mollamahmutoglu,2004, 7). Temizlik,
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yemek, tasima, yiikkleme bosaltma, teknik bakim gibi dogrudan iiretimle iliskili olmayan

isler ise yardimei isler olarak tanimlanmaktadir.

Alt igveren (taseron) tanimlar1 dogrultusunda ozetlersek; alt isveren olabilmek icin isin asil
igsverenden alinmis olmasi gerekmektedir, isin asil isverence yiirlitilen belirli bir isin
boliimiinden veya isyeri eklentisinden alinmis olmasi gerekmektedir ve isin yiiriitiilmesinde

alt igverenin isci calistirilmast gerekmektedir.

2.2. Alt Isverenin (Taseron) Diger Kavramlardan Farkh Yoénleri

2.2.1. Isciden Farkh Yonleri

“Bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir iicret karsiliginda calisan kisiye isci
denilmektedir” (Is Kanunu mad. 1/1). Isci olabilmek i¢in bir isveren altinda belirli bir gorev
icin ticret karsiliginda ¢alismak gerekmektedir. “Hizmet akdine dayanarak ¢alismada, hizmet
akdini diger akitlerden ayiran en dnemli 6zellik bagimli olarak ¢alismaktir” (Ekonomi, 41).

Isci ile alt isveren birbirinden farkliliklar1 bulunan kavramlardir. Bunlar;

e Isci isverene bagimh olarak calisan kimsedir. Fakat alt igveren (taseron), asil
igsverenden almig oldugu goérev ve sorumluluklar dogrultusunda kendi adina is¢i
calistirabilen bagimsiz kimsedir. “Alt igveren gercek veya tiizel kisi olabilecegi
halde, is¢i yalnizca gergek bir kisidir” (Esener, 71).

e Isveren ve isci arasindaki bagimlilik iliskisinden dolay1, isveren kendi emrinde
calisan is¢iye emir ve talimat verebilir. Fakat “asil isverenle alt isveren (taseron)
arasindaki hukuki iliski hizmet akdine dayanmadigi i¢in, asil isveren ile alt
isveren arasinda bagimlilik iligkisi bulunmamaktadir” (Uygur,1990, 268).

e Altisverenin (taseron) igveren olarak nitelendirilmesindeki en 6nemli faktor asil
isverenden almis oldugu isi kendi emri altinda is¢i ¢aligtirarak yapmasidir. Fakat
1s¢1 kendi gorev ve sorumlulugunu bizzat kendi yapmasi gereken kisidir.

e “Isveren is¢inin ¢alismasinda karsilik iicret ddemek zorunda oldugu halde alt
igverenin (taseron) yaptigi ise karsilik asil igverenin iicret 6deme zorunlulugu

bulunmamaktadir” (Safak, 2004, 119). “Asil igveren alt igverenin yaptigi ise



34

karsilik olarak sozlesmede kararlastirdiklar1 iizere iicret verebilecegi gibi bir

borcun mahsubu, bir mal teslimi veya baska bir sey de verebilir” (Canbolat, 35).

2.2.2. Isveren Vekilinden Farkh Yénleri

Is Kanunu geregince “isveren vekilinin, isyerinde isveren adina hareket etme yetkisine sahip
olmasi ve igin ve igyerinin yonetiminde gorev almasi gerekmektedir” (Esener,1978, 75). Alt
igveren (taseron) ile isveren vekili arasinda farkli goérev ve sorumluluklar bulunmaktadir.

Bunlar;

e Altigveren (tagseron), asil igsverenden aldig1 isi yapabilmek i¢in kendi altinda is¢i
calistiran gercek veya tiizel kisidir. Fakat isveren vekili kendi gorev ve
sorumlulugunu yapabilmesi i¢in kendi altinda is¢i calistirmak zorunda degildir
bu nedenle igveren vekili yalnizca gergek kisidir.

e “Isveren vekili, isyerinde isveren adina hareket eden ve isin ve isin yonetiminde
gorev alan kisi oldugu halde, alt isverenler (taseron), kendi adina hareket eden
ve belirli bir isin yapilmasini iistlenen kisidir” (Esener,1978, 78).

e isveren ile isveren vekili arasindaki iliski genel olarak hizmet akdine
dayanmaktadir. Bazi durumlar da ise vekalet akdine dayanmaktadir. Fakat alt
igveren (taseron) ile asil igveren arasindaki hukuki s6zlesme istisna, kira veya
nakliye akdine dayanmaktadir.

e “Isveren vekilinin iscilere kars1 gorev ve sorumluluklar1 dogrudan asil isveren
sorumlu oldugu (I.K mad. 1/3) halde alt isveren asil isverenden aldig1 islerde
is¢ilerini miinhasir ¢alistirmast durumunda iscilerine karsi yiiklemlerinden asil

isveren de birlikte sorumludur” (I.K mad. 1/4).

2.2.3. Is Aracihgiyla Karsilastiriimas:

Is Hukuk’una gore is aracihig: {iclii bir iliski ¢er¢evesinde ele alinmaktadir. “Is aracilig1 arizi
veya siirekli, ticretli, iicretsiz, devlet eliyle yahut 6zel kisi ve kuruluslarca yapilmasi, yurt igi
ve yurt disina aracilik bigiminde tanimlanmaktadir” (Akyigit,2006, 33) “Is aracilig: bir
defalik bir faaliyet olup aracinin, araciligini yaptig1 kimselerle siirekli bir iliskisi yoktur.
Araci, taraflardan higbirisiyle hizmet akdi yahut eser sozlesmesi i¢inde degildir. Fakat

BK’daki genel diizenlemeye uygun olarak bunun “tellallik iliskisi“ oldugu sdylenebilir”



35

(BK, 404-409). Alt isverenin (taseron) gorevi ise asil igsverenden almis oldugu isin bir
boliimiinii kendi iscileri ile yapmasidir. Alt igverenin ¢alistirdig: isciler kendi iscileridir ve
alt igverenin (taseron) gorevi asla kendi isgileri ile asil igveren arasinda hizmet akdinin
kurulmasini saglamak degildir. “Alt igverenle kendi iscisi arasindaki iligkininse siirekli bir
iliski olan hizmet akdi niteligi agiktir. Alt igverenin (taseron), is¢isinden iicret veya masraf
karsilig1 gibi bir maddi ¢ikar almasi degil tam tersine ona licret vs. haklarii 6demesi s6z
konusudur” (Akyigit 2006, 34). “Alt isveren (taseron) is¢isine kars1 belli 6l¢iide asil isveren
de miiteselsilen sorumlu iken, is aracisi kanaliyla ise giren is¢iye karsi aracinin sorumlulugu
bulunmayip sadece isvereni sorumludur. Demek ki kural, ger¢ek-hukuki anlamda alt
igverenligin (taseron) bir is aracilig1 olmadigi, fakat icerigine eklenecek kimi olgularla bu
niteligini kaybedip is araciligina doniisebilecegidir” (Akyigit,2006, 36). Bu nedenle bu
ayrimmin iyi yapilabilmesi ve alt igverenlik (taseron) kavramimin baska amaglarla

kullanilmamasi i¢in detayl farklarla belirtilmelidir.

2.2.4. Takim Sozlesmesiyle Karsilastirilmasi

“Is Kanunu’ nun.16. maddesinde ayrintili bilgi verildigi iizere takim sdzlesmesi, takim
olusturan bir grup is¢iyi temsilen ayni1 takima mensup bir is¢inin igverenle hem kendisi i¢in
hizmet s6zlesmesi yaptig1 hem de takimin diger tiyeleri adina imzaladig1 karmagik yapili bir
sozlesmedir” Takim icerisinde yer alan {iyelerin hizmet akitleri fiilen ise baslamalari ile
olurken, takim liderlerinin hizmet akitleri imza ile baglamaktadir. Bu nedenle takim tiyeleri,
takim liderine gore isci sifatindadir fakat takim lideri diger liyeler karsisinda isveren
sifatinda degildir. “Iscilerin isvereni niteligi, onlara karsi tiim iscilik haklarindan
sorumlulugunda kural olarak alt igverene diismektedir. Fakat yasa bu is¢ilerin durumunu
saglamlastirmak igin asil isvereni de miiteselsilen sorumlu tutmaktadir” (Is K. 2/6). “Oysa
takim liderinin takim mensuplaria karsi iicret 6deme vs. sorumlulugu yoktur. Alt isveren
iligkisinde alt isveren is¢ileri tartismali da olsa alt isverenin isinde/igyerinde ¢alisir ve onun
ifa yardimcisidir. Gerektiginde 3. kisilere karsi alt igverenin BK. 55 ve 100 uyarinca
sorumluluguna gotiirtir” (Akyigit,2006, 35). Takim ¢alismasinda bdyle bir durum séz
konusu degildir. Bu nedenle takim sdzlesmeleri ve alt igsverenlik arasindaki tek benzerlik is

hukukuna ait {i¢lii bir iligki bulunmasidir.
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2.3. Alt isverenle (Taseron) Asil isveren Arasindaki Hukuki iliski

“Asil igveren alt olan isin belirli bir kismimnin alt igsveren (taseron) tarafindan yapilabilmesi
amacityla asil igverenle alt igveren (taseron) arasinda bu isin yapilabilmesine yonelik olarak
bir sézlesmeye ihtiyag duyulmaktadir” (Safak,2004, 120). Bazi durumlarda asil igveren ile
alt isveren (taseron) arasindaki sdzlesme istisna akdine dayanmaktadir. Istisna akdinin yam
sira asil igveren ile alt igveren arasindaki sdzlesme kira veya nakliye akdi de olabilir. Hangi
akdin kullanilmas: yapilacak isin gorev ve tanimina gore farklilik gosterebilmektedir.
Ormegin, * fabrikaya girisi ¢ikislari kontrol etmek icin yapilacak bekci kuliibesinin
insaatinda asil igveren alt igveren (taseron) arasinda istisna akdi, asil igverenin is¢ilerinin
igyerine getirilip gotiiriilmesi isinin iistlenilmesi halinde asil isverenle alt igveren (taseron)

arasinda bir nakliye akdi yapilma ihtiyaci duyulacaktir” (Safak,2004, 120).

4857 sayili Kanun’un 2. Maddesinde tamimlanan asil isveren ile alt isveren (taseron)
iliskisinin varlig1 iizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Yapilacak olan
sozlesmelerde Is Kanunu'nda diizenlenen “asil isveren ile alt isveren (taseron) iliskisinin
Oziiniin ve taraflara yiikledigi temel yiikiimliiliikklerin degistirilmesi s6z konusu

olamamaktadir.”

“Alt igverenin (taseron) iscisi tarafindan gerek kendi isverenine ve gerekse asil igverene
kars1 agilacak davalarin ¢6ziim yerleri is mahkemeleridir. Asil igveren ile alt isverenin kendi
aralarindaki uyusmazliklarin ¢éziim yeri ise agilan davaya gore sulh mahkemeleri ya da
asliye mahkemeleridir. Asil igveren ile alt isveren arasindaki mahkemeler kesinlikle is

mahkemelerinin gorev alan1 disindadir” (Safak,2004, 122).

2.4. Alt Isverenle (Taseron) Asil Isveren Arasindaki Sorumluluk Tliskisi

4857 sayili Is Kanunu’nun 2. Maddesine gore “asil isveren iscilerine kars1 o isyeri ile ilgili
olarak bu kanundan, is sdzlesmesinden veya alt isverenin (taseron) taraf oldugu toplu is
sOzlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerinden alt isveren (taseron) ile birlikte sorumludur”.
“Yasa koyucu alt igverenin iscilerini yeterli derecede glivencede gdrmemesi nedeniyle alt
isverenin (taseron) iscilerinin yasal haklarindan dolay: asil isvereni de sorumlu tutmustur”

(Tan,2006, 5). “Eger kanuna uygun bir asil igveren alt isveren (taseron) iliskisi s6z
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konusuysa miiteselsil sorumluluk geregi borg¢lulardan her biri borcun tamamindan
sorumludur ve alacaklinin istedigi borgluya veya ikisine birden basvurma hakki

bulunmaktadir” (Cankaya ve Cil, 2009, 53).

Birlikte sorumluluk, “bir veya birden ¢ok alacakli karsisinda iki veya daha ¢ok bor¢lunun
bulundugu ve bunlardan her birinin borcun tamamindan veya bir kismindan sorumlu oldugu,
alacaklinin da bunlarin her birinden borcun tamamini veya bir kismini talep ve dava

edebilecegi borg iliskisidir” (Celik,2011, 55).

“Asil igverenin s6z konusu bu sorumlulugunun cezalarin kisiselligi ilkesi geregi cezai degil
hukuki bir sorumluluk niteligi tasimaktadir. Bunun yani sira asil igverenin birlikte
sorumlulugu idari sorumlulugu da igermemektedir. Buna gore idari para cezalar1 da her
igsverenin sahsina yonelik olup asil igverenin de bu cezalardan sorumlu oldugu
sdylenememektedir” (Aykag,2011, 290). Borglar Kanunu istihdam edenin sorumlulugu adl
100. madde geregi asil isveren igyerinde her tiirli tedbiri almak zorundadir ve is

giivenligindeki asil sorumluluk da asil isverene devredilmistir.

Is Kanun’unun 6. maddesine gore, birlikte sorumluluk ilkesi cercevesinde asil isverenin
sinirin1 belirleyen kisim, alt igverenin (tageron) is¢isinin asil igverenin isi kapsaminda
calistig1 siirece smirli oldugudur. Bu nedenle asil igverenin sorumlulugu alt isverenin
(taseron) iscisinin asil isverenin is yerinde fiilen ¢alismaya baslamasi ile baslamaktadir.

Yapilan igin bitmesi ile asil isverenin sorumlulugu da bitmektedir. Bunlarin yani sira;

e Birlikte sorumluluktan sz edilebilmesi igin kesinlikle asil isverenden is alan
kisinin alt igveren (taseron) sifatinda olmasi gerekmektedir.

e Alt isverenin (taseron), asil isverenden aldigi gorev ve sorumlulukta kendi
iscilerinin miinhasiran ¢alistirilmast gerekmektedir.

e “Asil igverenin, alt igverenin (taseron) iscilerine karsi alt igverenle birlikte
sorumlu tutulabilmesi i¢in alt igverenin iscisinin, asil igverenin isinde calistigi
siireye iliskin Is Kanun’undan veya hizmet akdinden dogan haklarin1 alabilmek
icin asil igverenden bu yonde talebinin olmasi gerekmektedir” (Canbolat,1992,

70).

“Alt igverenin (tageron) asil igverenden aldig1 iste miinhasiran ¢alistirdig1 is¢ilerin diginda

baska islerde de galisan is¢ilerinin bulunmasi durumunda asil isveren sadece alt isverenin
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(taseron) kendi isinde miinhasiran c¢alisan is¢ilere kars1 sorumlu olacak, alt igverenin diger

iscilerine kars1 hi¢bir sorumlulugu bulunmayacaktir” (Safak,2004, 123).

“Asil igverenin sorumlulugunun miktar1 konusunda da sinirlama bulunmaktadir. Alt isveren
(taseron) iscisi hicbir zaman kendi isvereninden isteyebilecegi miktardan fazlasini asil

isverenden talep edememektedir” (Cemberci, 1969, 150).

Bazen asil igverenler, alt igverenleri (taseron) kendi denetim altinda tutabilmek ve kendi
sorumluluklarini hafifletebilmek i¢in alt igverenlerden (taseron) iscilere ait bordrolarinin
kendilerine de gonderilmesini isteyebilir ve bunu sézlesme icerisinde madde olarak

ekletebilir.

“Asil igveren, isinin belirli bir boliimiinde veya isleriyle ilgili bir iste miinhasiran calisan alt
igveren iscilerine karsi alt isverenle birlikte miiteselsilen sorumlu oldugu icin alt isveren
(tageron) isgisi, alt igsverenden alacagi bulunan iicret veya iscilik haklarini asil isverenden
isteyebilir” (Cemberci, 1986, 151). Asil igveren kendi goérev ve sorumluluklari dogrultusunda
alt igveren (taseron) tarafindan calistirilan is¢ilere 6dedigi miktar1 sonradan alt isverene
(tageron) riicuu edilebilir. Fakat kanun koyucular alt igverenin (taseron) ekonomik olarak
genelde daha zayif olmalarinit goz oniinde bulundurarak isgilerin haklarini giivence altina
alabilmek i¢in asil isvereni de kendi isinin baglamasi, devam etmesi ve bitmesi boyunca

sorumlu tutmustur.

2.5 Yasaklar, Muvazaa ve Kanuna Kars1 Hile

4587 sayil Is Kanunu’nun 2. maddesinin son fikrasinda, bazi simirlamalar ve kisitlamalar
s6z konusudur. Ozellikle muvazaali islemlere yonelik temel sinirlamalari igermektedir.
“Getirilen ilk yasaklama, asil isverenin is¢ilerinin alt igveren (taseron) tarafindan ise
alinarak calistirilmaya devam ettirilmelerini icermektedir. ikinci yasaklama ise, daha énce o
is yerinde calistirilan kimse ile alt igveren (taseron) iliskisi kurulmasini igermektedir”
(Safak,2004,124). Muvazaanin belirlenmesinde Yiiksek Mahkeme tarafindan belirli kriterler

gelistirilmistir. Bunlar;

e “Isyerinde siirekli ilerde uzun siire ¢alhistirilan is¢inin, asgari iicretle
calistirilabilmesi amaciyla alt igveren (taseron) iscisi olarak gosterilmesi”

(Yargitay 9. HD 1995, 3521/14038),
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e “Isverenin toplu is s6zlesmesi yiikiimliiliigiinden kurtulmak i¢in goriiniirde alt
igveren (taseron) olarak adlandirildig: kisi ile sézlesme yaparak iscileri bu kisi
ya da kurulusun isgisi gibi gostermesi” (Yargitay 9. HD 1999, 10575/12064),

e “Seklen ihale yoluyla tigiincii kisiler yaninda ¢alistirilan is¢ilerin ayni isyerinde
calismalarinda bir kesintinin olmamasi ve asil igveren ile alt igveren (taseron)
arasinda yapilan kisa siireli sozlesmelerde kac¢ kisinin ise alinacagini,
niteliklerinin ve 6gle yemeklerinin asil isveren tarafindan verileceginin yer
almas1” (Yargitay 9. HD 1998, 324/2818),

e “Is sdzlesmelerinin alt isverenle (taseron) yapilmis olmasina ragmen is¢inin ise
alinmasi, nitelikleri, isten ¢ikartilmasi ve {icretlerinin belirlenmesi konularinda
tiim yetkililerin isi veren isverene verilmesi” (Yargitay 9. HD 1995,
3521/14038),

e “ Kisa siirelerde alt igveren (taseron) olarak gosterilen kisi degistigi halde alt
isverene (tagseron) bagli olarak gosterilen iscilerin islerini aynen ve araliksiz

stirdiirmekte olmalar1” (Yargitay 9. HD 1995, 3521/14038)

gibi durumlarda asil igveren ve alt igveren (taseron) arasinda muvazaali kabul edilmekte

ve yapilan isin kanunlara kars1 oldugu degerlendirilmektedir.

Muvazaa ve bunun sonucunda dogacak is¢ilik alacaklarindan asil isveren ve alt
igverenin (taseron) hangi oranda, ne sekilde sorumlu oldugu uyusmazligin igerigine
bagli olarak degismektedir ve durum yargi siirecinde kesinlesmektedir. “Bunun yani1 sira
muvazaa iddiasiyla a¢ilmis bir davada mahkemenin muvazaa olmadigr yoniinde bir
karar1 ile muhatap tamamen degisebilmektedir. Ornegin bir ise iade davasinda,
davalinin sadece asil igveren olarak gosterilmesi ancak muvazaa iddiasina ragmen
mahkemenin iliskide muvazaa olmamasina kanaat getirmesi durumunda da husumet

yoklugu sebebiyle dava reddedilebilecektir “ (Aykag, 2011, 298) .
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3. TURKIYE’DE ALT iSVEREN (TASERON) GELISIiMi

3.1 Hukuki Diizenleme

Alt igverenligin (taseron) hukukumuzdaki ilk uygulamasi 1936 yilinda kabul edilen
ancak 15.6.1937°de tarihinde yiiriirliige giren 3008 sayili yasada goriilmektedir (R.G.,
1936, s. 3330). “3008 sayil1 yasay1 yiiriirliikten kaldiran 1967 tarihli 931 sayili yasa da
alt igverenlige (taseron) ve buradaki miiteselsil sorumluluga kismen yer vermis olmakla
birlikte yasanin omrii uzun olmamis ve 1970 yilinda Anayasa Mahkemesi tarafindan
esas yoniinden iptal edilmistir” (Anayasa Mahkemesi 1970 1970/40 E, 1970/26 K.).
Iptal edilen yasanin 1. maddesinin son fikrasinda “bir isverenden belirli bir isin bir
boliimiinde veya eklerinde is alan ve is¢ilerini miinhasiran o igyerinde ve eklentilerinde
calistiran diger bir igverenin kendi is¢ilerine karsi o igyeri ile ilgili ve bu kanundan veya
hizmet akdinden dogan yiiklemlerinden asil isveren de birlikte sorumludur” hiikmiine
yer verilmistir. Ancak “yerine kabul edilen 1971 tarihli 1475 sayili Iy Kanunu birgok
hiikiimde oldugu gibi alt igverenlikle (taseron) ilgili hiikiimde de 931 sayili yasanin
metnine aynen sadik kalmistir” (R.G. 1971, s. 13943). 1475 sayili Is Kanun’unda yer
alan alt igverenlikle (taseron) ilgili hitkkiim “bir igverenden belirli bir igin boliimiinde
veya eklentilerinde is alan ve is¢ilerini miinhasiran o igyerinde ve eklentilerinde
calistiran diger bir isverenin kendi iscilerine karsi o isyeri le ilgili ve bu kanundan veya
hizmet aktinden dogan yiiklemlerinden asil igveren de birlikte sorumludur” Hazirlanan
bu kanun ile sorumlulugun kapsami agik ve net bir sekilde belirtilmistir. Verilen hitkme
gore,  asil igverenden is alman isyeri ile ilgili Is Kanun’undan ya da hizmet aktinden
dogan yiiklemlerinden alt isveren (taseron) ve asil isveren birlikte sorumlu tutulacaktir”
(Safak,2004, 120). 1475 sayili yasada alt igveren (taseron) uygulamalar1 konularindaki
hususlar mevcut Is Kanun’un hiikiimlerine gére daha teferruatsiz ve daha dar Slciidedir.
Oncelikle 1475 sayili yasanin 1. maddesinde yer alan “hiikiimden de anlasilacag: iizere
asil igveren alt igveren (taseron) iliskisinin kurulabilmesi i¢in “belli bir isin bir
boliimiinde veya eklentilerinde is alma” yeterli goriilmiistiir. Eski yasanin alt isverenlik
(taseron) uygulamasi i¢in 6ngdrmiis oldugu bu “kritersiz” durum 1980’lerle birlikte
bircok suiistimali beraberinde getirmistir. Dolayisiyla bu yasa doneminde kamuya ait

igyerleri de dahil olmak iizere pek ¢ok isyerinde alt igveren (taseron) uygulamasina
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gidilmis ve bazi isyerlerinde asil isveren is¢isinden daha ¢ok alt igveren (taseron)

is¢isinin ¢alistigl goriilmiistlir” (Cankaya ve Cil, 2006, 56).

1475 sayili kanunun da kendinden 6nceki iki is kanunu gibi alt igverenlik (tageron) ve
unsurlarina dair diizenleme yapmaktansa miiteselsil sorumluluk kavrami ile olasi
sikintilar1 bertaraf etme amacina yonelmistir. “1475 sayili is kanunu alt isveren (taseron)
kelimesini telaffuz etmemis bu durumu karsilamak {izere 3008 sayilt kanundaki
“iglinci bir sahis araciligiyla” ifadesine karsilik “diger bir isveren” ifadesini

kullanmustir” (Safak,2004, 121).

Yiiriirliikten kaldirilan 1475 sayili Is Kanunu’nun alt isverenlik (taseron) iliskisini de
kapsayan idari para cezasi hiikiimleri bulunmaktaydi. “Kanun 97. maddesinde isyeri
bildirimini isaret ederek, bu konuyla ilgili usulsiizlik yapan isverene c¢alistirdigi isci
sayisina gore bir ayrim yaparak idari para cezasi verecegini belirtmistir” (Safak, 2004,
65). Ayrica, 107. maddeye gore “bu boliimde cezasi 6zel olarak gosterilmemis olan
yasaklara aykir1 hareket eden veya zorunluluklara uymayan isveren veya isveren
vekillerine iki yiiz bin lira para cezasi verilir.” denilerek bir sonraki maddede de idari
para cezalarinin gerekcesi belirtilmek suretiyle Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig:
Bolge Miidiiriince verilecegi ifade edilmistir. 4857 sayih Is Kanun’un da is yeri

bildirimi ve diger islemler i¢in genel nitelikte idari para cezasi hiikiimleri getirilmistir.

4857 sayill Is Kanunu, “1475 sayili eski yasa doéneminde ortaya ¢ikan ve bircogu
yargisal siire¢ icerisinde ¢0ziilmek zorunda kalan sorunlarin énlenmesi amaciyla daha
kesin ve ayrintili ifadeler iceren bir yasa olabilme amaci tasimistir” (Safak 2004, 122).
Bu dogrultuda, yasa koyucu IK madde 2’nin gerekcesini “Yargitay’mn tespitlerinde
muvazaali iglemlerin belirli olgiitlerle acgik¢a ortaya konulmasi ve hukuki sonuglari,
onemli bir fren olusturmussa da; yliksek mahkemenin goriisleri de dikkate alinarak asil
igveren ve alt igveren (taseron) iliskisinin kotiiye kullanilmasina firsat yaratmamak

tizere konunun madde hiikiimleri arasina alinarak diizenlenmesi uygun goriilmiistiir”.

Is Kanunu’nun madde 2’nin “alt isverenlikle ilgili hiikiimlerine son sekli ise 2006
yilinda getirilen iki ek fikra vermistir. 2006 yilinda 5538 sayili yasa ile ilgili maddeye
eklenen 9. ve 10. fikralarla kamu kurum ve kuruluslarna alt isverenlik (taseron)
uygulamasinda muvazaa ve sonuglar1 ¢ergevesinde 6zel sektordeki isverene kiyasla bir

takim farkliliklar ve avantajlar sagladigi tartismalar1 baglamistir” (Ekmek¢i,2006,1176).



42

Hatta tartismada bu goriisii savunanlar diizenlemenin “Anayasa’nin 10. maddesinde yer
alan esitlik ilkesine aykirilik tasidigini da belirtmislerdir” (Stizek, 2008, 164). Alt

igsveren araciligtyla ¢alistirilanlar bu sekilde ¢alismis olmalarina dayanarak;

e Asil igverene ait veya kamuya ait kurulus ve ortakliklara ait kadro veya
pozisyonlara atanmaya,

e Aasil igverene ait veya kamuya ait kurulus ve ortakliklara ait isyerlerinin kadro
veya pozisyonlarinda ¢alisanlar icin toplu is s6zlesmesi, personel kanunlar1 veya
ilgili diger mevzuat hiikiimlerine gore belirlenen her tiirlii mali haklar ile sosyal

yardimlardan yararlanmaya hak kazanamazlar

Diizenlemesiyle “muvazaanin tespit halinde ait igverenin is¢ilerinin basindan beri asil
igverenin is¢isi gibi sayilacagi ve hak kaybinin bu sekilde giderilecegi yoniindeki kesin
kuralin kamu kurumlart i¢in uygulanmayacagi diisiincesi glindeme gelmistir fakat
Yargitay kamudaki isverenle 6zel sektordeki isverenler arasinda bu ag¢idan herhangi bir

farklilik olmadigi kararini almistir” (Siizek,2008, s. 165).

Bu kararlardan birinde Yargitay “5538 sayili yasa ile 4857 sayili Is Kanununun 2.
maddesine baz1 fikralar eklemis ve kamu kurum ve kuruluglariyla sermayesinin
yarisindan fazlasinin kamuya ait oldugu ortakliklara dair ayrik durumlar tanimastir.
Bununla birlikte maddenin diger hiikiimleri degisiklige tabi tutulmadigindan, asil
isveren alt isveren (taseron) iliskisinin dgeleri ve muvazaa dgeleri degismemistir. Oyle
ki, alt igveren (taseron) verilmesi miimkiin olmayan bir igin birakilmasi ya da muvazaali
bir iliski i¢ine girilmesi halinde iscilerin bastan itibaren asil igverenin isgileri olarak
islem gorecekleri 4857 sayili Is Kanununun 2. maddesinin 6. fikrasinda agik bicimde
Ongoriilmiistiir. Kamu isverenleri bakimindan farkli bir uygulamaya gidilmesi hukuken
korunmaz. Gergekten muvazaali iliskide isci, gercek isverenin is¢isi ise, kidem ve
unvaninin disinda bir kadro karsiligi calismasi ve diger iscilerle ayni ticret talep
edememesi, 4857 sayil1 Is Kanununun 5. maddesinde dngoriilen esitlik ilkesine aykirilik
olusturur. Yine kosullarin olugmasina ragmen is¢inin toplu is sozlesmesinden
yararlanamamasi, anayasal temeli olan sendikal haklar1 engelleyen bir durumdur.
Dairemizin 2008 yilinda vermis oldugu igtihatlar bu dogrultudadir” agiklamasini
yapmustir (Yargitay 9. HD. 2010, 41520/669). 5763 sayili yasa ile Is Kanun’un 3.

maddesine getirilen ek diizenleme ile “eski is kanunundan farkli olarak alt igverenlik
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(taseron) sozlesmesinin yazili olarak yapilmasi zorunlu kilinmig ve alt igverenlik
(taseron) uygulamasina dair usul ve esaslarin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikle belirlenecegi ifade edilmistir” (Centel,2008,6).
“5763 sayili Kanun’un 3 ve 4’iincii maddeleri ile Is Kanunu’nun 78 ve 81’inci
maddeleri degistirilerek, en az 50 is¢i calistirilan is yerlerinde “Is Yeri Saglk ve
Giivenlik Birimi” olusturularak, hekimlerin yaninda diger saghik personeli
calistirilabilecegi is glivenligi uzmani egitim ve calistirma zorunlulugunun isletme
disinda kurulu ortak saglik ve giivenlik birimlerinden hizmet alarak da yerine
getirilebilecegi hiikiim altina alinmistir”. Bu degisikligin ana nedenlerinden biri alt
igsveren (taseron) altinda c¢alisan iscilerinin is gilivenligini en st dilizeyde
koruyabilmektir ¢iinkii alt igverenin (taseron) saglayamadigi ya da saglamak
istemeyecegi is saglig1 ve giivenligi gereklerini asil igveren tarafindan istenilen sekilde

uygulanmasini saglamaktir.

2008 yilinda AlY’nin kararlari ile Is Kanunu’nun daha énceki yasalarinda tam olarak
diizenleyemedigi alt igveren iliskileri daha somut diizenlemeler icermektedir. Alt
igverenlik (taseron) uygulamalarina yer veren diger bir diizenleme ise 5393 sayili
Belediye Kanunu’nun Gelecek Yillara Yaygin Hizmet Yiiklenmeleri basligini tasiyan
67. maddesinde yer alan “Belediyede belediye meclisinin, belediyeye baglh kuruluslarda
yetkili organin karari ile park, bahge, sera, temizlik, giivenlik ve yemek hizmetleri, toplu
ulasim ve tasima hizmetleri, sosyal tesislerin igletilmesi ile ilgili isler, siiresi ilk mahalli
idareler genel secimlerini izleyen altinci ayin sonunu ge¢memek iizere ihale yoluyla
liclincii sahislara gordiiriilebilir” kararidir. Fakat Yiiksek Mahkeme, belediyelerin girmis
oldugu alt isverenlik (taseron) iliskisinin muvazaa agisindan denetlenebilecegini ifade
edebilmek i¢in bir karar “Belediyeler Kanunu’nun 67°nci maddesi uyarinca bir isin
belediye tarafindan alt isverene verilmesi, muvazaa iddialarinin arastirilmasina engel
teskil etmez. S6z konusu hiikiimde sayilan iglerin alt igverene (taseron) verilmesine
dayanilarak is s6zlesmesinin feshi, muvazaa iddiasinin ispat halinde gegersiz olacaktir”

(9. HD 2011, 929/20008; 9.HD 2011, 1483/20008) hiikmiinii icermektedir.



44

3.2 Alt isverenlik Uygulamasinin Tercih Nedenleri

Teknoloji ve ekonomideki degisimlerle birlikte, son kullanicilarinda talep ve
isteklerinde farklilasmalar meydana gelmektedir. Bu da globallesen diinyada rekabet
kosullariin giderek zorlasmasina neden olmaktadir. Bu nedenle sirketlerin daha kaliteli
ve maliyeti daha diisiikk olan mal ve hizmetleri pazara sunarak rekabet ortamindan basari

ile ¢cikmasi saglanabilmektedir.

“Bu amagla yeni alternatif iiretilmeye baslanmis ve bu da klasik istthdam modelinden
farkli yeni istihdam bigimlerini ortaya ¢ikartmustir. Alt igverenlik (taseron) kavrami da

farkl istihdam modelleri arasinda sayilmaktadir” (Glizel, 1993, 21).

Ayrica, sirketlerin belirli alanlarda uzmanlasma ve iiretimde igsboliimiine gitmeleri de alt
igverenlik (taseron) kavraminin tercih edilme nedenleri arasindadir bu da sirketlerin
rekabet avantaji elde etmelerinde biiylik dnem tasimaktadir. Maliyet ve amorti etme
stireleri incelendiginde de sirketler alt igverene (taseron) ihtiya¢ duyabilmektedir ¢iinkii
“bir 1sin yapilmasi icin gerekli yatirimi yaparak isi kendileri yapmak yerine bu isi alt
igverene (taseron) vererek yaptirmak istenilenden daha ucuza ve daha hizliya isin

yapilmasi saglanabilmektedir” (Gtizel, 1993, 23).

Sirketler var olan pazar paylarii kaybetmek istemedikleri i¢in de alt igvereni (taseron)
tercih edebilmektedirler. Teknolojik gelismeler sonucunda kendini teknolojiye adapte
edemeyen firmalar teknoloji agisindan kendi kistaslarina uygun hizmet ve {irlin sunan

alt isverenlerle (tageron) calisarak pazar paylarini koruyabilmektedirler.

Bunlarin yani sira artan is¢ilik maliyetlerini diisiirebilmek i¢in de sirketler alt igvereni
(taseron) tercih edebilmektedirler. “Toplu is s6zlesmelerinde is¢i sendikalarinin, isciler
arasinda vasif, beceri farkim1 dikkate almaksizin herkes i¢in seyyanen ayni iicret
zammin1 istemeleri de alt isveren uygulamasinin asil igveren tarafindan tercih

edilmesine neden olmustur” (Goger,1993, 14).

Asil igverenler yukarida belirtilen nedenlerden 6tiirii iginin belirli bir boliimiini veya
isyeri ile ilgili bir isi alt isverene (taseron) vermeyi tercih etmektedirler. Asil

igverenlerin iglerinin belirli bir kismini alt isverenlere (taseron) vermesi ile amacglanan
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daha verimli, diisiik maliyetli, insan kaynagina dayali etken bir is bdlimi ve

uzmanlagmadir.

3.3 Alt isverenlik (Taseron) Uygulamasmin En Sik Rastlandig: Sektorler

Glinlimiizde alt isveren (taseron) uygulamasmma hemen hemen her sektorde
karsilagilmaktadir. “Alt igsveren (tageron) uygulamasi uzun bir siire geleneksel uygulama
alan1 olan insaat, tasima isleriyle olarak daha az nitelik gerektiren islerle smirl
kalmistir” (Gilizel,1993,21). Fakat gilinlimiizde uzmanlagma ihtiyacinin artmasiyla
birlikte asil igveren tarafindan alt igverenin (taseron) daha nitelikli ve daha uzman
olmas1 beklenmektedir. Insaat ve tasima sektorlerinin yani sira yemek, bahgrvanlik,
giivenlik, temizlik, lretim siireclerinde belirli alanlarda uzmanlasmis Ttreticilik alt

isveren uygulamalarinin basinda genel sektorlerdir.

Alt igveren (taseron) uygulamasi sadece 6zel sektorde degil kamu da genel olarak tercih
edilmektedir. Ozellikle belediyeler tarafindan alt isveren (taseron) uygulamasi aktif
olarak kullanilmaktadir. Kamu da 0zel sektordeki nedenlerden Otiirii alt isveren
(taseron) uygulamasini tercih etmektedir. “Kamu kuruluslarinda da daha verimli, etkin
ve ekonomik calisma, ayrica kadro sismelerine olanak tanimamak i¢in alt isverenlere

(tageron) is verilmesi tercih edilmektedir” (Gtizel,1993, 25).

4. ASIL iISVEREN ALT ISVEREN (TASERON) ILiSKIiSINDE
MUVAZAA

4.1 Tiirk Hukuk’unda Muvazaa

“Muvazaa, taraflarin {i¢iincli kisileri aldatmak amaciyla ve kendi gercek iradelerine
uymayan ve aralarinda hiikiim ve sonu¢ meydana getirmesini istemedikleri goriiniiste
bir anlasma olarak tanimlanmaktadir” (Tozlu,2012, 54). “Ugiincii kisileri aldatma amac1
s06z konusudur ve sozlesmedeki ger¢cek amag gizlenmektedir” (Cankaya ve Cil,2006,
60). Bu nedenle sadece Borglar Kanun’unda degil is hukukunda da muvazaaya yer

verilmektedir.
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4.1.1 Bor¢lar Hukuku Kapsaminda Muvazaal iliski

01.07.2012 tarihinde yiiriirliige giren 6098 sayili yeni Tiirk Borglar Kanunu’nun 19.
maddesinde  “Bir sdézlesmenin tiirliniin  ve igeriginin  belirlenmesinde ve
yorumlanmasinda, taraflarin yanhshikla veya gerek amaglarin1 gizlemek ig¢in
kullandiklar1 sozciiklere bakilmaksizin, gercek ve ortak iradeleri esas alinir.” seklinde
aciklanmistir. Muvazaa kavrami, Borglar Hukuk’una goére mutlak muvazaa ve nispi
muvazaa olmak iizere iki parcaya ayrilmistir. “Mutlak muvazaa, islemin taraflarinin
gercekte bir islem yapmayr diisiinmedikleri, istemedikleri halde 3. kisileri aldatma
amaciyla onlara bir islem yapmus izlenimi uyandirarak goriiniiste (zahiri) bir islem
yapmalar1 hali olarak” tanimlanmaktadir (Tozlu,2012, 55). “Nispi muvazaa, taraflarin
aralarinda yaptiklar islemi (gizli islemi), kendi i¢ iradelerine uymayan ve disa yanstyan
baska bir islemle (goriiniirdeki islemle) saklamalar1” seklinde tanimlanmaktadir
(Oguzman,2009, 109). Tanimlanan bir ortakligin muvazaali oldugunu sdyleyebilmek
icin; goriiniirdeki isleme, muvazaa anlagsmasina ve aldatma kastina ihtiyag
duyulmaktadir. Nispi muvazaa da ise bunlara ek olarak yapilan muvazaanin gizli islem
olmasidir. “Muvazaali iglemleri taraflar ve zarar goren 3. kisileri ileri siirebilir. Taraflar
muvazaa iddialarin1 yazili olarak ispat etmek zorundayken 3. kisiler tarafindan ileri

sirilen muvazaanin yazili olarak ispat edilmesine gerek duyulmamaktadir”

(Tozlu,2012, 55).

4.1.2 Is Hukuk’u Kapsaminda Muvazaal iliski

4587 sayil Is Kanun’unda muvazaa tanimi yapilarak, madde 2 ve madde 3/2 ‘de
muvazaaya iliskin bilgiler verilmistir. 2003 yilinda hazirlanan Is Kanun’unda bazi
kavramlarda yasanan sikintilardan dolay: diizeltilme ihtiyact duyularak 2008 yilinda
ALY ile muvazaa halleri netlestirilmeye calisilmistir. “Yonetmeligin madde 3/g
fikrasinda ise muvazaa olarak kabul edilen sozlesmeler su sekilde siralanmistir”

(Tozlu,2012, 55);

e lsyerinde yiiriitiilen mal veya hizmet iiretimine iliskin asil isin bir b&liimiinde

uzmanlik gerektirmeyen iglerin alt isverene verilmesini,
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e Daha 6nce o isyerinde ¢alistirilan kimse ile kurulan alt igverenlik iliskisini,

e Asil igveren iscilerinin alt igveren tarafindan ise alinarak haklar kisitlanmak
suretiyle calistirilmaya devam ettirilmesini,

e Kamusal yiikiimliiliiklerden kaginmak veya isgilerin is sozlesmesi, toplu is
sOzlesmesi yahut ¢alisma mevzuatindan kaynaklanan haklarini kisitlamak ya da
ortadan kaldirmak gibi taraflarin gercek iradelerini gizlemeye yonelik islemleri

igeren sOzlesmeler muvazaali kabul edilmistir.

2008 yilindaki Yargitay karalarinda ise muvazaa kavrami “muvazaa Borglar
Kanun’unda diizenlenmis olup, taraflarin {tigiinii kisileri aldatmak amaciyla ve kendi
gercek iradelerine uymayan ve aralarinda hiikiim ve sonu¢ meydana getirmesi arzu
etmedikleri goriiniiste bir anlasma olarak tanimlanmaktadir. Uciinii kisileri aldatmak
kast1 vardir ve sozlesmedeki gercek amacg gizlenmektedir. Muvazaanin ispati genel ispat
kurallarina tabidir” tamimlanmaktadir. Muvazaa’ nin incelenmesinde sonucunda

yapilacak islemler ise 13. madde de belirtilmistir;

e Asil igveren-alt igveren (taseron) iliskisinin is miifettislerince incelenmesi
sonucunda muvazaanin tespitine iliskin gerekceli miifettis raporu bolge
midiirliigiince isverenlere teblig edilir. Teblig tarihinden itibaren 6 isgiinii i¢cinde
isverenlerce yetkili is mahkemesine itiraz edilebilir. Itiraz iizerine verilen
kararlar kesindir.

e Rapora 6 isgiinii iginde itiraz edilmemis veya mahkeme muvazaanin tespitini
onamis ise tescil islemi bolge miidiirliigiince iptal edilir ve alt igveren (taseron)
is¢ileri baslangictan itibaren asil igverenin isgileri sayilir.

e Is miifettisinin muvazaali islemi tespit etmesi durumunda; itiraz siiresinin
gecmesi ya da mahkeme karar1 ile muvazaanin onanmasi halinde asil igveren ve

alt isveren (taseron) veya vekillerine idari para cezast uygulanir.
4.2 Calisma Hayatinda Muvazaanin Idari ve Adli Incelenme Siireci
Asil igveren ile alt igveren (taseron) arasindaki iliskinin muvazaali olup olmadig: iki

farki sekilde ele alinabilmektedir. Is miifettisleri tarafindan yapilan bu inceleme idari

veya yargisal olarak ele alinarak incelenmektedir.
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4.2.1 idari inceleme

Is Kanun’unun 3. maddesi geregince “alt isveren (taseron) kendi isyerinin tescili
icin bir ay icinde bolge miidiirliigiine bildirim yapmakla yiikiimliidiir.” “Alt igverenin
(taseron)  bildiri yapmis oldugu sozlesme ve belgeler is miifettisleri tarafindan
incelemeye alinacaktir. Is miifettisleri tarafindan yapilan incelemeler soncunca
muvazaali bir durum ortaya ¢ikarsa raporla ilgili alt igverene teblig edilecektir”
(Tozlu,2012, 56). Is miifettisleri tarafindan 6nemle incelenen noktalar Is Kanun’unun

12. maddesinde agik¢a belirtilmistir. Bunlar;

e Alt igverene (taseron) verilen isin, isyerinde asil isveren tarafindan yliriitiilen
mal veya hizmet iiretimine iliskin asil isin yardimci islerinden olup olmadigi,

e Alt isverene (tagseron) verilen isin isletmenin ve isin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren bir is olup olmadigi,

e Altigverenin (tageron) daha dnce o isyerinde ¢alistirilan bir kisi olup olmadigy,

e Alt igverenin (taseron) ise uygun yeterli donanim ile tecriibeye sahip olup
olmadigi,

e Istihdam edecegi iscilerin niteliklerinin yapilacak ise uygun olup olmadigi,

e Alt igverene (taseron) verilen iste asil igveren adina koordinasyon ve denetimle
gorevlendirilenlerden baska asil isverenin is¢isinin ¢alisip ¢calismadigi,

e Yapilan alt igverenlik (taseron) sdzlesmesinin is hukukunun 6ngoérdiigii kamusal
yiikiimliiliiklerden kaginmay1 amaclayip amaglamadig,

e Yapilan alt igsverenlik (taseron) sozlesmesinin iscilerin is sozlesmesi, toplu is
sozlesmesi yahut mevzuattan kaynaklanan bireysel veya kolektif haklarmi
kisitlamaya ya da ortadan kaldirmaya yonelik yapilip yapilmadigi gibi

incelemeler yapilmaktadir.

Bu incelemeler sonunca is miifettisleri tarafindan muvazaali bir durum

goriilmesi halinde alt isverene rapor teblig edilmektedir.

Is Kanun’unun 13. maddesi geregince “teblig tarihinden itibaren alt isveren alt1
is glinii icerisinde yetkili ig mahkemesine muvazaa ile ilgili itiraz etmezse, muvazaanin
varligima iligkin yapilan tespit kesinlesecek ve alt isverenin (tagseron) isgileri

baslangicindan beri asil igverenin is¢ileri olarak kabul edilecektir.” “ Muvazaa tespiti
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yargisal bir incelemeye gerek duymaktadir fakat Is Kanun’unu 3. maddesine gére
yargisal bir yetki olan muvazaa tespiti idari makamlara verilmistir” (Centel,2008, 8).
Bu durum Is Kanun’larinin belirlenmesinde ve ayni zamanda Yargitay’in aldig1
kararlarda paralellik olmasi gerekliligini dogurmustur. Bu gereklikte bazi durumlardan
tam olarak netlesemeyen durumlar1t meydana getirmektedir bu da alt igverenlik (taseron)
kavramini istenildigi disinda kullanmak isteyen kisiler i¢in firsat olusturmakta ve kanun

dis1 islerin yapilmasina neden olmaktadir.

4.2.2 Yargisal Inceleme

Muvazaali bir durum tespiti halinde is miifettisleri tarafindan hazirlanan raporunun
teblig edilmesi ile baslayan siire¢ zarfinda alt isveren 6 is giinii icerisinde yetkili is
mahkemesine itiraz edebilir. “Yetkili is mahkemesi ise 5521 sayili Is Mahkemeleri
Kanunu madde 5’e gore davanin agildig: tarihte dava olunanin Tiirk Medeni Kanunu
geregince ikametgahi sayilan yer mahkemesi veya is¢inin igini yaptigi isyeri i¢in yetkili

mahkeme olarak belirlenmistir. itiraz iizerine verilen kararlar kesindir.”

Asil igveren ile alt isveren (taseron) arasindaki muvazaa davalarinda is¢inin davaya
miidahil olmasi1 gibi bir durum s6z konusu degildir ¢ilinkii bu dava isverenlere agilan bir

(13

davadir. Is Kanun’unun 2. maddesinde yer alan * asil isverenin, iscilerine kars1 o
igyeriyle ilgili olarak Kanun’undan, is s6zlesmesinden veya alt isverenin (tagseron) taraf
oldugu toplu is sozlesmesinden dogan ylkiimliiliikklerinden, alt igverenle sorumlu
olacag1” durumlarda ise “ idari bir inceleme s6z konusu olmayip dogrudan is¢i isveren

iliskisi sebebiyle konu yargiya tasinmis olacaktir ve is¢iler dava tarafi olabilecektir”

(Zorlu,2012, 58).

Alt igverenin (taseron) yaninda calisan is¢ilerin baslangigtan itibaren asil igverenin
iscileri olarak sayilmast hem Is Kanun ‘lar1 hem de Yargitay tarafindan
onaylanmaktadir. Bunun yani sira * Is Kanun’unu madde 98’deki diizenlemeye gore
isyerini muvazaali olarak bildiren asil igveren ile alt igveren (taseron) veya vekillerine
ayr1 ayri idari para cezasi verilecektir” (Zorlu,2012, 56). “Ayni maddeye gore isyeri
bildirme yiikiimliiliigline aykir1 davranan igveren veya isveren vekiline ¢alistirilan her

is¢i i¢in yiiz Yeni Tiirk Lirasi idari para cezasi ongoriilmiistlir. Ayrica para cezasinin
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kesinlesmesinden sonra bildirim yiikiimliiliigline aykiriligin siirmesi halinde takip eden

her ay i¢in ayn1 miktar ceza uygulanacaktir” (Cankaya ve Cil,2009, 172).
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III. BOLUM

ASIL ISVEREN VE ALT iSVEREN (TASERON)
CALISANLARININ PSIKOLOJIK DURUMLARININ
STATULERINE GORE KARSILASTIRILMASI

1.ARASTIRMA YONTEMI

1.1 Arastirma Amaci

Bu aragtirmanin amacit aynt Kamu Kurumu’nda farkli statiilerde ¢alisan kamu
calisanlar ile alt igveren (taseron)’ e bagl olarak ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
gormek ve calisma kosullarinin, sartlarinin  kisilerin  {izerinde yarattig1 etkiyi

incelemektir.

1.2 Arastirma Yontem ve Olgme Araglar

Aragtirmanin ¢alisma noktasi Ankara’da yer alan bir Kamu Kurumudur. Arastirma ayni
Kamu Kurumu’nda farkl statiilerde ¢alisanlar tizerinde gergeklesmistir. Tez konusuna
gore anket sorular1 hazirlanmis ve 9 demografik, 4 farkli kisima ayrilmis her kisimda 7

ser adet sorudan olusan toplamda 28 adet soru ile anket ¢alismas1 yapilmastir.

Anket oncelikle Kamu ¢alisan1 olan 100 kisiye ve alt igveren (taseron) ¢alisani olan 100
kisiye uygulanmis ve anketin gilivenilirligini 6lgmek i¢in; 5 ifade ile Likert tipi
hazirlanmis olan sorularin gilivenilirligi Ol¢lilmiis, anket verilerinin “Cronbach alfa
katsayis1” ya da “Alfa Yontemi” analizi sonucunda katsayi, 0,712 olarak belirlenmistir.

Bu deger; 0.60<0< 0.80 oldugundan dolay1 giivenilirlik diizeyi yeterli giivenilirliktedir.

Reliability Statistics (Giivenilirlik Analizi Cronbach’s Alpha Degeri)

Cronbach's Alpha Degeri Say1

0,712 28

Yeterli giivenilirlik diizeyine sahip olan anket Kamu calisan1 olan 200 kisiye ve alt
isveren (taseron) calisant olan 200 kisiye uygulanmistir. Anket yontemi ile toplanan
veriler sosyal bilimlerde istatistik i¢in en yaygin olarak kullanilan “SPSS 22" istatistik
yazilimi ile analiz edilip ¢oziimlenerek sonuclar elde edilmektedir. “SPSS programinin

avantajlari, toplumsal arastirmacilarin uzun yillardir bu programi kapsamli bir sekilde
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kullaniyor olmasi, nicel verileri manipiile etmenin bir¢ok yolunu igermesi ve ¢ogu

istatistik 6l¢iiyii kapsamasidir”’(Neuman,2014, 535).

Verilerin analizinde istatistiksel tekniklerden frekans ve yiizde oranlari, aritmetik
ortalama, tablo ortalamasi, ¢apraz tablo ile uygulama hipotezlerinin test edilmesinde

hipotez testlerinden Bagimsiz Orneklem T Testi kullanilmistir.

Ayrica gerekli goriilen sorularin analizinde bagli olunan igveren “Taseron (Alt Isveren)”
ve “Kamu” olarak ayrima tabi tutulmus ve c¢alisanlar arasindaki diisiince farkliliklari

anlagilmaya calisilmistir.

1.3 Arastirmanin Kapsami

Calisma 2017 yilinda gergeklesmistir. Calisma alaninda, Ankara’da yer alan 6rneklem
olarak secilen bir Kamu Kurumu yer almaktadir. Calismada elde edilen veriler;
Kamudaki farkli farkli statiilerde calisanlar ve alt isveren (taseron)’e bagli calisan
temizlik hizmeti, giivenlik hizmeti, soforliikk hizmeti, yemek hizmeti, ¢ay hizmetinde

calisanlarin kisisel goriisleri yer almaktadir.

Aragtirma anketi toplam 420 kere cevaplandirilmistir. Anketlerin 20 adedi eksik ve
hatal1 doluma karsin tedbir amacli doldurtulmus olup degerlendirmeye alinmayarak

toplamda 400 anket degerlendirmeye alinmistir.

1.4 Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri ¢alisilan Kurum’daki statii farklari, demografik 6zellikleri,

cinsiyetleri, kidemleri, egitim durumlari ile ilgilidir.

H1 s yerinde psikolojik ve/ veya fiili baski1 gériilmektedir.

H2 :Islerini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiklarinda dahi kasith olarak
olumsuz elestiriye maruz kalinmaktadir.

H3 : Calisanlara istekleri disinda bir gore zorla yaptirilmaktadir.

H4 : Calisanlarin ise gitmek istemedikleri giinler olmaktadir.

H5 : Calisanlarin yaptiklar isten biktiklar: olmustur.

H6 : Calisanlar islerinde yiikselmeyi hak ettiklerini diistinmektedirler.

H7 :Calisanlar isyerlerine kars1 kendilerini sorumlu hissetmektedirler.

H8 : Calisanlar emekli olana kadar ayni isyerinde ¢alismak istemektedirler.
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H9 : Calisanlar islerini severek yapmaktadirlar.
H 10 : Calisanlarin amirleri islerinin gerektirdikleri yeterlilige sahiptirler.

H 11 : Calisanlar is yerlerinde kendilerini mutlu hissetmektedirler.

2.ASIL ISVEREN VE ALT iSVEREN (TASERON)
CALISANLARININ IS YERINDE KARSILASTIKLARI
DURUMLARIN ANALIZi

Frekans Yiizde K?ﬂanmls
Yiizde
Bagli oldugunuz isveren? Kamu 130 50,0 50,0
Taseron 130 50,0 100,0
Toplam 260 100,0

Tablo 3.1: Bagli olunan isveren sayilari

Aragtirmaya katilanlarin bagli oldugu isveren sayilari gosterilmis olup, arastirmaya

katilanlarin sayilarinin bagl olunan igveren agisindan ayni oldugu goriilmektedir.

Frekans Yiizde Ki'ﬂanmls
Yiizde
Cinsiyetiniz? Kadin 95 36,5 36,5
Erkek 165 63,5 100,0
Toplam 260 100,0

Tablo 3.2: Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerinin oranlari

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri gosterilmis olup, calismaya katilanlarin %36,5°1

kadin ve %63,5°1 erkektir.

.. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

18-25 8 3 3

Yagmiz? 26-33 75 29 32

' 34-41 77 30 62

42-49 82 32 93
50+ 18 7 100
Toplam 260 100

Tablo 3.3: Arastirmaya katilanlarin yaslari
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Arastirmaya katilanlarin %32°s1 42-49 yas arasinda olup, %30’u 34-41 yaslan
arasindadir. %3’i 18-25 yas arasinda iken %7’sinin 50 yas ve ilizerinde oldugu

goriilmektedir.

. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde
. Bekar 71 27 27
2
Medeni haliniz~ Evii 172 67 o4
Diger 15 6 100
Toplam 260 100

Tablo 3.4: Arastirmaya katilanlarin medeni hal bilgileri

Arastirmaya katilanlarin %67 sinin evli ve %27’sinin de bekar oldugu goriilmektedir.

Frekans | Yiizde K?ﬂanmls
Yiizde
Yok 81 31,2 31.2
Varsa gocuk sayiniz? 1 46 17,7 48,8
2 106 40,8 89,6
3 23 8,8 98,5
a+ 4 15 100,0
Toplam 260 100,0

Tablo 3.5: Arastirmaya katilanlarin sahip olduklart ¢ocuk sayisi

Arastirmaya katilanlarin %31,2’sinin ¢ocuk sahibi olmadigi, %17,7’sinin 1 ¢ocugu
%40,8’inin de 2 ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢aligmadaki katilimcilarin
sadece %1,5’1 4 ve daha fazla ¢ocuk sahibidir.

.. Katlanmig
Frekans Yiizde Yiizde

Ilkokul 57 21,9 22
Ortaokul 43 16,5 38

Egitim durumunuz? Lise 68 26,2 65
Universite 65 25,0 90
Yiiksek Lisans |27 10,4 100
Toplam 260 100,0

Tablo 3.6: Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari
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Universite mezunu ve

%21,9’unun da ilkokul mezunu oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin % 10,4°1 yiiksek

lisans egitimi gormiis kisilerden olugmaktadir.

Hane halki olarak toplam

aylik geliriniz?

.. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde

1300-1800 75 28,8 29
1801-2300 40 15,4 44
2301-2800 62 23,8 68
2801-3300 31 11,9 80

4000+ 52 20,0 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.7: Arastirmaya katilanlarin hane halki olarak toplam aylik geliri

Arastirmaya katilanlarin % 28,8’inin aylik hane halki gelirinin 1300-1800 TL arasinda

oldugu goriilmistir. Katilimcilarin sadece % 20’sinin 4000TL ve iizerinde hane halki

geliri oldugu goriilmektedir.

Oturdugunuz ev?

Frekans Yiizde Ki'ﬂanmls
Yiizde
Kendi evim 112 43,1 43
Kira 95 36,5 80
Alle bireyleri 53 204 100
ile oturuyorum
Toplam 260 100,0

Tablo3.8: Arastirmaya katilanlarin oturduklar1 evin durumu

Aragtirmaya katilanlarin %43,1°1 kendi evinde ikamet ederken, %

oturdugunu ve geri kalan % 20,4’linlin de aile bireyleriyle birlikte

36,51 kirada

ikamet ettigi

goriilmektedir.
. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde
15 118 45,4 45
6-10 61 23,5 69
r) U

Kidem yiliniz? 11-15 32 12,3 81
16-20 25 9,6 91
21+ 24 9,2 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.9: Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklari kidem yili
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Arastirmaya katilanlarin %45,4’tintin 1-5 y1l kidemli ¢alisan oldugu, %23,5’inin 6-10
yil kidemli c¢alisan oldugu ve sadece %9,2’sinin 21 yil ve tlizeri kidemli ¢alisan oldugu

aragtirma sonucunda tespit edilmistir.

Frekans Yiizde Ki'ﬂanmls
Yiizde
Is yerinde psikolojik ve/
veya fiili baski gordigiinizli | Hicbir zaman | 132 50,8 51
o e N

diisiiniiyor musunuz? Nadiren 5 200 7
Bazen 49 18,8 90
Sik sik 16 6,2 96
Her zaman 11 4,2 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.10: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde psikolojik ve/ veya fiili baski
gordiigiiniizli diislinliyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Calismaya katilanlarin %50’si hicbir zaman is yerinde psikolojik veya fiili baski
gormedigini diistinliyor, %20’si nadiren de olsa gordiigiinii ve %18’1 bazen is yerinde
psikolojik veya fiil baski gordiigiinii diisliniiyor. Katilimcilarin % 4,2si is yerinde her

zaman psikolojik veya fiili baski gordiiglinti diistinmektedir.

Frekans Yiizde K?tlanmls
Yiizde

Varliginizin gérmezden
gelindigini yada fikirlerinizi | Hi¢cbir zaman |114 43,8 44
:e?g;lendiginizi dusgr?lf}l/(f)?’ Nadiren 68 26,2 70
MUSUNUZ? Bazen 54 20,8 91

Sik sik 15 5,8 97

Her zaman 9 3,5 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.11: Arastirmaya katilanlarin “Varligimizin gérmezden gelindigini ya da
fikirlerinizi ifade etmekte engellendiginizi diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri
cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin  %43,8’1 hi¢bir zaman gérmezden gelinmedigini ya da
fikirlerini ifade etmekte engellenmedigini diigiindiiglinii belirtmistir. Katilimcilarin %
26,2’s1 nadiren, % 20,8’1 bazen, % 5,8’1 sik stk ve % 3,51 her zaman gormezden

gelindigini veya fikirlerinin engellendigini diisiinmektedir.
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. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

Isinizi dogru olarak ve tam
zamaninda yaptiginizda dahi | Hi¢cbir zaman | 138 53,1 53
kasith larak lumsuz -
elestirildiginizi  disiiniyor | NadireD 43 16,5 70
MUSUNUzZ? Bazen 56 215 91

Sik sik 14 5,4 97

Her zaman 9 3,5 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.12: Arastirmaya katilanlarin “Isinizi dogru olarak ve tam zamaninda
yaptiginizda dahi kasitli olarak olumsuz elestirildiginizi diisiiniiyor musunuz?” sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %5,4’1 sik sik ve % 3,5’i de her zaman isini dogru ve tam
yapmasina ragmen kasitl olarak olumsuz elestirildigini distinmektedir. Katilimeilarin

% 53,1°1 ise hi¢bir zaman haksiz yere olumsuz elestiri almadigini belirtmistir.

Frekans |Yiizde Kiltlanmls
Yiizde
Is yerinde calisma
arkadaslariniz tarafindan | Hi¢bir zaman | 217 83,5 83
dislandiginizi diistiniiyor [ Nadiren 26 100 93
LU L Bazen 12 4,6 98
Sik si1k 2 0,8 99
Her zaman 3 1,2 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.13: Arastirmaya katilanlarm “Is yerinde ¢alisma arkadaslarimz tarafindan
dislandiginiz1 diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin  %83,5’1 higbir zaman c¢aligma arkadaglar tarafindan
dislanmadigini belirtmistir. Katilimcilarin sadece %1,2’°s1 her zaman is yerinde ¢alisma

arkadaslar tarafindan dislandigini diistinmektedir.
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.. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
Isteginiz disinda bir gérevin | Hi¢bir zaman | 139 53,5 53
?rllfﬁ) zorla yaptirildigr oluyor Nadiren 52 20.0 73
' Bazen 38 14,6 88
Sik sik 8 3,1 91
Her zaman 23 8,8 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.14: Arastirmaya katilanlarm “Isteginiz disinda bir gorevin size zorla yaptirildig
oluyor mu?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Katilimcilarin % 53,5°, hi¢cbir zaman istegi disinda bir gérevin kendisine verilmedigini
%20’si ise nadiren kendi gorevi disinda bir gorevin zorla yaptirildigini diisinmektedir.
Arastirmaya katilanlarin %8,8’1 her zaman istegi disinda bir gorevin kendisine zorla

yaptirildigini diistinmektedir.

Frekans | Yiizde Katlanms
Yiizde

Hakkimizda dedikodu ve Higbir zaman | 181 69,6 70
iftiralar tiretiliyor mu? Nadiren 33 12,7 82

Bazen 30 11,5 94

Sik sik 6 2,3 96

Her zaman 10 3,8 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.15: Arastirmaya katilanlarin “Hakkinizda dedikodu ve iftiralar iiretiliyor mu?”’
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin %69,6’s1 hi¢bir zaman hakkinda dedikodu veya iftiralar
tiretilmedigini, %12,7’si nadiren %11,5’i de bazen bdyle bir durumla karsilagtigini
belirtmistir. Katilimcilarin %3,8’1 ise her zaman hakkinda dedikodu ve iftiralar

tiretildigini diistinmektedir.
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. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

Yeteneklerinizin Hic¢bir zaman |176 67,7 68
engellendigini diisiiniiyor | Nadiren 39 15,0 83
musunuz? Bazen 25 9,6 92

Sik si1k 8 3,1 95

Her zaman 12 4,6 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.16: Arastirmaya katilanlarin  “Yeteneklerinizin engellendigini diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin % 67,7°si higbir zaman yeteneklerinin engellenmedigini
belirtmistir. Katilimcilarin = % 15’1 nadiren ve %9,6’s1 bazen yeteneklerinin
engellendigini diisiindliglinii belirtmistir. Katilimcilarin sadece % 4,6’s1 her zaman

yeteneklerinin engellendigini diistinmektedir.

.. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
Hig¢bir zaman |67 25,8 26
[se gitmek istemediginiz Nadiren 93 358 62
giinler oluyor mu? Bazen 79 304 92
Sik sik 13 5,0 97
Her zaman 8 3,1 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.17: Arastirmaya katilanlarin “Ise gitmek istemediginiz giinler oluyor mu?”
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %25,8’1 hi¢gbir zaman ve %35,8’1 de nadiren igse gitmek
istemedigi gilinler odlugunu belirtmistir. Katilimcilarin % 30,4’ bazen ise gitmek

istemedigini belirtirken % 3,1°1 her zaman ige gitmek istemedigini belirtmektedir.

.. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
Hic¢bir zaman |101 38,8 39
Yaptiginiz isten biktiginiz Nadiren 70 269 66
oluyor mu? Bazen 71 27,3 93
Sik sik 12 4,6 98
Her zaman 6 2,3 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.18: Arastirmaya katilanlarin “Yaptiginiz isten biktiginiz oluyor mu?” sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimi
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Arastirmaya katilanlarin 9%38,8’1 hi¢cbir zaman yaptig1 isten bikmadigini %26,9’u
nadiren de olsa yaptigr isten biktigin1 ve %27,3’li bazen yaptig1 isten biktigini
belirtmistir. Katilimcilarin %4,6’s1 sik sik ve %2,3’li de her zaman yaptig1 isten

sikildigini belirtmistir.

.. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
- .. . . . . |Hicbir zaman |120 46,2 46
Yaptigmiz isin sizin ig¢in
uygun olmadigin1 diisiiniiyor | Nadiren 44 16,9 63
musunuz? Bazen 66 25,4 88
Sik sik 8 3,1 92
Her zaman 22 8,5 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.19: Arastirmaya katilanlarin “Yaptigmiz isin sizin i¢in uygun olmadigim
diistiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %46,2°si hi¢cbir zaman ve %16,9’u nadiren ve %25,4°1 de
bazen yaptigi isin kendisi i¢in uygun olmadigini disiindiiglini belirtmistir.
Katilimcilarin %3,1°1 sik sik ve %8,5’1 de her zaman yaptig1 isin kendisi i¢in uygun

olmadigini diistinmektedir.

Frekans Yiizde K?tlanmls
Yiizde

Yaptiginz i icin fazla Hic¢bir zaman | 106 40,8 41
oldugunuzu diisiiniiyor | Nadiren 48 18,5 59
musunuz? Bazen 68 26,2 85

Sik sik 14 54 91

Her zaman 24 9,2 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.20: Arastirmaya katilanlarin “Yaptiginiz is i¢in fazla oldugunuzu diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin  %40,8’1 hicbir zaman yaptig1 is icin fazla oldugunu
diisiinmedigini, % 26,2’si bazen ve % 9,2’si de her zaman yaptig: is i¢in fazla oldugunu

diisiindiigiinii belirtmistir.
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Frekans Yiizde K?tlanmls
Yiizde

Bu iste calismaya | yy: 1.
basladiginizdan bzri Hic¢bir zaman |142 54,6 55
insanlara kars1 Nadiren 57 21,9 77
davranislariniz olumsuz | Bazen 38 14,6 91
olarak degisti mi? Sik sik 11 4,2 95

Her zaman 12 4,6 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.21: Arastirmaya katilanlarin “Bu iste ¢alismaya basladiginizdan beri insanlara
kars1 davranislariniz olumsuz olarak degisti mi?” sorusuna verdikleri cevaplarin
dagilim1

Aragtirmaya katilanlarin %54,6’s1 calistiklar1 iste ¢calismaya basladiklarindan beri higbir
zaman insanlara karsi davraniglarinin olumsuz olarak degismedigini belirtmis, % 21,9’u
nadiren ve %14,6’s1 bazen davranislarinin olumsuz degistigini  belirtmistir.
Katilimcilarin %4,2°si siklikla ve %4,6’s1 her zaman insanlara karsit davranislarinin

olumsuz degistigini belirtmistir.

Frekans |Yiizde Ki'ﬂanmls
Yiizde
Is yerinde vyasadiklarmiz |Hicbir zaman |116 44,6 45
neticesinde sagligmizda ve Nadiren 61 235 63
uyku diizeninizde - - 44 16’9 85
I? 1

bozukluklar oluyor mu’ Sik sik 17 6.5 9

Her zaman 22 8,5 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.22: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde yasadiklarimiz neticesinde saghgmizda
ve uyku diizeninizde bozukluklar oluyor mu?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin  %44,6’s1 higbir zaman ve %?23,5’1 nadiren is yerinde
yasadiklarindan etkilendigi i¢in saglik sorunlar1 ve uyku diizeninde bozukluklar

oldugunu, %38,5’1 ise her zaman bu sorunlar1 yasadigini belirtmistir.
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.. Katlanmis
Frekans |Yiizde Yiizde
Hig¢bir zaman |69 26,5 27
Isinizde ¢ok calistiginizi Nadiren 61 235 50
hissediyor musunuz? Bazen 48 185 68
Sik s1k 22 8,5 77
Her zaman 60 23,1 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.23: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde ¢ok calistiginizi hissediyor musunuz?”
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Katilimcilarin %23,1°1 her zaman is yerinde ¢ok c¢alistigini hissettigini, % 26,5°1 ise
higbir zaman bu sekilde hissetmedigini belirtmis olup, katilimcilarin % 23,5’1 nadiren

cok calistigini hissettigini belirtmistir.

Frekans Yiizde Ki‘ﬂanmls
Yiizde

Isinizde ki  problemleri High e man "% -
¢ozmek icin caba harcar | Nadiren 14 54 17
misiniz? Bazen 13 5,0 22

Sik sik 32 12,3 34

Her zaman 172 66,2 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.24: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde ki problemleri ¢dzmek icin ¢aba harcar
misiniz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin %66,2’s1 her zaman is yerindeki problemleri ¢c6zmek i¢in ¢aba
harcadigini diisiindiigiinii %12,3’ii de sik sik ¢aba harcadigini diisiindiiglinii belirtmistir.
Katilimcilarin % 5,4’ nadiren ve %5°1 de bazen is yerindeki problemleri ¢6zmek igin

caba harcadigini diistinmektedir.

Frekans Yiizde K?tlanmls
Yiizde

Isinizde yiikselmeyi hak Hicbir zaman | 32 123 12
ettiginizi diisiiniiyor | Nadiren 26 10,0 22
musunuz? Bazen 30 115 34

Sik sik 32 12,3 46

Her zaman 140 53,8 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.25: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde yiikselmeyi hak ettiginizi diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi
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Arastirmaya katilanlarin  %53,8’1 her zaman isinde yiikselmeyi hak ettigini
diisiindiigiinii  belirtirken, %12,3’i hi¢bir zaman yiikselmeyi hak etmedigini

distinmektedir.

.. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

Is yerinizde kendinizi ailenin Hicbir zaman |31 11.9 12
bir iiyesi olarak hissediyor | Nadiren 33 12,7 25
musunuz? Bazen 36 13,8 38

Sik sik 30 11,5 50

Her zaman 130 50,0 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.26: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinizde kendinizi ailenin bir iiyesi olarak
hissediyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin yarist is yerinde kendini ailenin bir iiyesi olarak hissettigini
belirtmistir. Katilimcilarin % 11,9°u ise hi¢bir zaman is yerinde kendini ailenin bir iiyesi

olarak gormedigini diistinmektedir.

.. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

Is yerinize kendinizi Higbir zaman |20 [ 8
sorumlu olarak hissediyor | Nadiren 6 2,3 10
musunuz? Bazen 16 6,2 16

Sik sik 26 10,0 26

Her zaman 192 73,8 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.27: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinize kendinizi sorumlu olarak hissediyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %73,8’1 her zaman kendini is yerine karsi sorumlu olarak
hissettigini belirtmistir. Katilimcilarin % 7,7’si hi¢bir zaman ve % 2,3’ii de nadiren

kendini is yerine kars1 sorumlu hissettigini belirtmistir.
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Frekans Yiizde K?tlanmls
Yiizde

Calisigimz yerden ayrilma | Higbir zaman | 144 55,4 >
ﬁlkri ] sizin i(;ig" "k.c.)lay Nadiren 28 10,8 66
0 acaglmr) USunuyor rg--an 29 11,2 77
musunuz® Sik sik 14 5,4 83

Her zaman 45 17,3 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.28: Arastirmaya katilanlarin “Calistiginiz yerden ayrilma fikri sizin i¢in kolay

olacagini diisliniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %55,4’1 hi¢bir zaman ¢alistig1 yerden ayrilma fikrinin kendisi

icin kolay olmayacagini belirtirken, % 10,8’1 nadiren ve % 17,3’1i de her zaman ¢alistig1

yerden ayrilma fikrinin kendisi i¢in kolay olabilecegini diisiinmektedir.

Frekans |Yiizde K?tlanmls
Yiizde
Calistigmiz  yerin  sizin | Hi¢bir zaman |29 11,2 11
hayatinizda fayda [Nadiren 16 6.2 17
sagladigim diisiiniiyor Bazen 8 108 8
f) bl

MuSLIEE Sik sik 31 11,9 40

Her zaman 156 60,0 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.29: Arastirmaya katilanlarin “Calistiginiz yerin sizin hayatinizda fayda

sagladigini diislinliyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin % 60’1 her zaman ve % 11,9°u da siklikla ¢alistig1 yerin kendi

hayatina fayda sagladigini diisiinmektedir. Katilimcilarin % 11,2’si hi¢bir zaman ve

%06,2’s1 de nadiren calistig1 yerin kendi hayatina fayda sagladigini diistinmektedir.

. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde

Emekli olana kadar bu Hicbir zaman |28 10.8 1
isyerinde calismak | Nadiren 83 31,9 43
istiyorum. Bazen 31 11,9 55

Sik sik 16 6,2 61

Her zaman 102 39,2 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.30: Arastirmaya katilanlarin “Emekli olana kadar bu isyerinde c¢alismak
istiyorum.” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi
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Aragtirmaya katilanlarin % 39,2°si her zaman emekli olana kadar ¢alistig1 is yerinde
calismaya devam etmek istedigini diisiinmektedir. Katilimcilarin % 31,9’u nadiren ve

%10,8’1 de hicbir zaman emekli olana kadar calistig1 is yerinde calismak isteyecegini

belirtmistir.
Frekans Yiizde Ki'ﬂanmls
Yiizde

Amirlerinizin size karsi olan ngPlr zaman | 76 29,2 29
davranislarmmdan ~ memnun | Nadiren 95 21,2 50
musunuz? Bazen 57 21,9 72

Sik sik 32 12,3 85

Her zaman 40 15,4 100

Toplam 260 100,0

Tablo3.31: Arastirmaya katilanlarin “Amirlerinizin size karsi olan davraniglarindan
memnun musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Katilimeilarin %29,2°si her zaman, % 21,2’°si nadiren ve % 21,9’u da bazen amirlerinin
kendilerine kars1 olan davraniglarindan memnun oldugunu belirtirken %15,4’1 de higbir

zaman memnun olmadigini belirtmistir.

Frekans Yiizde K?ﬂanmls
Yiizde
. ) . . |Hig¢bir zaman |7 2,7 3
Is yerinde gdrevimi yerine
getirmek icin gerekli arac | Nadiren 17 6,5 9
gereci buluyorum Bazen 26 10,0 19
Sik sik 52 20,0 39
Her zaman 158 60,8 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.32: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde gorevimi yerine getirmek icin gerekli
ara¢ gereci buluyorum .” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %60,8°, her zaman i yerinde goérevini yerine getirmek igin
gerekli arag¢ geregleri buldugunu, % 20’si sik sik bulabildigini belirtirken katilimcilarin

% 2,7’s1 gorevini yerine getirmek i¢in gerekli ara¢ ve gereci bulamadigini belirtmistir.
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. Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
Hicbir zaman |7 2,7 3
(;allsmg O{tamlmda givenlik [ adiren 18 6,9 10
hizmeti saglanir. Bazen 39 15,0 25
Sik sik 33 12,7 37
Her zaman 163 62,7 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.33: Arastirmaya katilanlarin “Calisma

sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

ortamimda giivenlik hizmeti saglanir.”

Aragtirmaya katilanlarin % 62,7’si her zaman caligma ortaminda giivenlik hizmeti

saglandigini, % 12,7’si sik sik ve % 15’1 de bazen giivenlik hizmeti saglandigini

belirtmistir.

.. Katlanmis
Frekans |Yiizde Yiizde
Hic¢bir zaman |6 2,3 2
Is arkadaslarim ile huzur Nadiren 7 577 30
icinde caligtyorum. Bazen 60 231 53
Sik sik 38 14,6 68
Her zaman 84 32,3 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.34: Arastirmaya katilanlarm “Is arkadaslarim ile huzur icinde

sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

calistyorum.”

Katilimcilarin %32,3’linlin her zaman is arkadaslar1 ile huzur igerisinde ¢alistigi, %

23,1’inin bazen ve %27,7’sinin de nadiren is arkadaslar1 ile huzur i¢inde calistig1

goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin % 2,3’ ise hi¢bir zaman is arkadaslan ile

huzur igerisinde ¢aligmadigini belirtmistir.

. Katlanms
Frekans Yiizde Yiizde
Hicbir zaman |5 1,9 2
Isimi severek yapryorum. Nadiren a4 29,6 32
Bazen 97 37,3 69
Sik sik 26 10,0 79
Her zaman 55 21,2 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.35: Arastirmaya katilanlarin “Isimi severek yapiyorum.” sorusuna verdikleri

cevaplarin dagilimi
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Aragtirmaya katilanlarin % 37,3’ bazen, % 10’u siklikla ve %21,2’si her zaman isini
severek yaptigini belirtmistir. Katilimcilarin %29,6’sinin nadiren isini severek yaptigi

ve %1,9’unun da isini severek hi¢cbir zaman yapmadig goriilmektedir.

Frekans |Yiizde Kintlanmls
Yiizde
Hicbir zaman |18 6,9 7
Amirim isin  gerektirdigi Nadiren 36 13.8 21
yeterlilige sahiptir. Bazen 13 185 39
Sik sik 34 131 52
Her zaman 124 47,7 100
Toplam 260 100,0

Tablo3.36: Arastirmaya katilanlarin “Amirim isin gerektirdigi yeterlilige sahiptir.”
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin % 47,7’si amirinin igin gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu
diistiniirken %6,9’u da higbir zaman amirinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip

olmadigini diisiinmektedir.

n Katlanms
Frekans |Yiizde Yiizde
Hig¢bir zaman |19 7,3 7
Is yerimde kendimi mutlu [ diren 44 16.9 24
hissediyorum. Bazen 128 49,2 73
Sik sik 28 10,8 84
Her zaman 41 15,8 100
Toplam 260 100,0

Tablo 3.37: Arastirmaya katilanlarin “Is yerimde kendimi mutlu hissediyorum.”
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimi

Arastirmaya katilanlarin %49,2’si is yerinde bazen kendini mutlu hissettigini, %15,8’1
her zaman ve %10,8’1 sik sik is yerinde kendini mutlu hissettigini belirtmistir.

Katilimcilarin %7,3°1 higbir zaman is yerinde kendini mutlu hissetmedigini belirtmistir.
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3. KURUMA GORE ANALIZ SONUCLARI VE T TESTLERI

3.1 Mobbing

Buradaki bulgular arastirmaya katilanlarin is yerinde karsilastiginiz baskilar1 6lgme
amagclidir.

Is yerinde psikolojik ve/ veya fiili bask

S cdiisiiniizil diisiniivor musunuz?

%?Q%lilrgu i u-dusu liyor musunu — Toplam

Nadiren | Bazen Sik sik

Zaman Zaman
Bagli oldugunuz | Kamu |60 33 27 6 4 130
igveren? Taseron | 72 19 22 10 7 130
Toplam 132 52 49 16 11 260

Tablo 3.38: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde psikolojik ve/ veya fiili baski
gordiigiiniizii diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari
igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan 60 kisi hi¢cbir zaman is yerinde
psikolojik veya fiili baski gérmedigini, 33 kisi de nadiren gordiiglinii diisiinmektedir.
Kamu’da c¢alisan 27 kisi bazen, 6 kisi siklikla zaman 1§ yerinde psikolojik veya fiili
baski gordiigiinii diistinlirken 4 kisi ise her zaman zaman is yerinde psikolojik veya fiili
baski gordiigiinii belirtmigtir.  Calistig1 kurum taseron olanlardan 72 kisi hi¢bir zaman
is yerinde psikolojik veya fiili baski gormedigini belirtirken 19 kisi nadiren, 22 caligsan
bazen, 10 ¢alisan siklikla ve 7 kisi de her zaman baski1 gordiigiinii belirtmistir. Arastirma
sonuclarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriinmemekle birlikte; tagseron firmada calisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica
daha fazla olmak {izere higbir zaman is yerinde psikolojik veya fiili baski gormedigi

diisiindiigii sOylenebilir.
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Varligiizin gormezden gelindigini yada
fikirlerinizi  ifade  etmekte  engellendiginizi

diistiniiyor musunuz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen |Sik stk |Her zaman
zaman
Bagh Kamu |61 26 34 6 3 130
oldugunuz | 1 ceron | 53 42 20 |9 6 130
igveren?
Toplam 114 68 54 15 9 260

Tablo 3.39: Arastirmaya katilanlarin “Varligimizin gérmezden gelindigini ya da
fikirlerinizi ifade etmekte engellendiginizi diislinliyor musunuz?” sorusuna verdikleri
cevaplarin bagh olduklar1 igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan g¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlarin 61°1 hi¢bir zaman
varliginin gérmezden gelinmedigini ya da fikirlerini ifade etmekte engellenmedigini
diisiinmektedir. Kamu’da c¢alisan katilimcilardan 26 calisan nadiren, 34 kisi bazen, 6
kisi siklikla ve 3 kisi de her zaman varligimin gérmezden gelindigini ya da fikirlerini
ifade etmekte engellendigini diisiinmektedir. Taseron isverene bagli olarak calisan
katilimcilardan 53 calisan higbir zaman varliginin gérmezden gelinmedigini ya da
fikirlerini ifade etmekte engellenmedigini diistiniirken, 42 ¢alisan nadiren varliginin
gormezden gelindigini ya da fikirlerini ifade etmekte engellendigini diisiinmektedir.
Calisanlardan 20 kisi bazen, 9 kisi sik sik ve 6 kisi de her zaman varliginin gérmezden
gelindigini ya da fikirlerini ifade etmekte engellendigini diigiindiglinii belirtmistir.
Aragtirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriinmemekle birlikte; Kamu’da ¢alisanlarin tageron firmada g¢alisanlara gore sayica
daha fazla olmak iizere hi¢bir zaman varliinin gérmezden gelinmedigini ya da

fikirlerini ifade etmekte engellenmedigini diisiindiigii sdylenebilir.

Isinizi dogru olarak ve tam zamaninda yaptiginizda
dahi kasith olarak olumsuz elestirildiginizi diistiniiyor
musunuz? Toplam
Higbir zaman | Nadiren | Bazen Sik sik Her
Zaman
Bagh Kamu |64 29 24 9 4 130
olduguniuz| -, ceron | 74 14 32 5 5 (130
isveren’
Toplam 138 43 56 14 9 260

Tablo 3.40: Arastirmaya katilanlarin “Isinizi dogru olarak ve tam zamaninda
yaptiginizda dahi kasitli olarak olumsuz elestirildiginizi diisiiniiyor musunuz?” sorusuna
verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 igverene gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan ¢alisanlarin 64’ higbir zaman
isini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiginda dahi kasith olarak olumsuz
elestirilmedigini diistiinmektedir. Kamu’da calisanlardan 29 kisi nadiren, 24 kisi bazen 9
kisi sik sik ve 4 calisan da her zaman isini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiginda
dahi kasitli olarak olumsuz elestirildigini distinmektedir. Calisti§i kurum taseron
olanlardan 74 c¢alisan hi¢bir zaman isini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiginda dahi
kasitl olarak olumsuz elestirilmedigini diisiindiigiinii belirtirken 14 c¢alisanin nadiren,
32 calisanin bazen, 5 ¢alisanin sik sik ve 5 ¢alisanin da her zaman isini dogru olarak ve
tam zamaninda yaptiginda dahi kasitli olarak olumsuz elestirildigini diistindigi
goriilmektedir. Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik goriinmemekle birlikte; taseron firmada calisanlarin Kamu’da
calisanlara gore sayica daha fazla olmak tizere hi¢bir zaman isini dogru olarak ve tam

zamaninda yaptiginda dahi kasitlh olarak olumsuz elestirilmedigini diistindigi

sOylenebilir.

Is  yerinde calisma  arkadaslarimiz  tarafindan

- . 5
dislandiginizi diisiiniiyor musunuz? — Toplam
Higbir zaman | Nadiren | Bazen Sik sik
Zaman

Bagh Kamu |111 11 6 1 1 130
olduguniuz, ., ceron| 106 15 6 1 2 |130
igveren’
Toplam 217 26 12 2 3 260

Tablo 3.41: Arastirmaya katilanlarmn “Is yerinde c¢alisma arkadaslarmiz tarafindan
dislandigimiz1 diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar
igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan ¢alisanlarin 111°1 higbir zaman is
yerinde calisma arkadaglar1 tarafindan dislandigini diisiinmemektedir. 11’1 nadiren
boyle diislindiigiinti, 6 calisan bazen, 1 caligsan sik sik ve 1 c¢alisan ise her zaman is
yerinde calisma arkadaglari tarafindan dislandigin1 diistinmektedir. Taseron isverene
bagl olarak ¢aligsan katilimcilardan 106 ¢alisan higbir zaman zaman is yerinde ¢alisma
arkadaglar1 tarafindan dislandigin1 diisiinmedigini belirtirken, 15 c¢alisan nadiren, 6
calisan bazen, 1 calisan siklikla ve 2 calisan ise her zaman zaman is yerinde ¢alisma
arkadaslari tarafindan diglandigini diistindiiglinii belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore

calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goériinmemekle birlikte;
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Kamu’da calisanlarin taseron firmada calisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere
higbir zaman zaman is yerinde ¢aligma arkadaglar1 tarafindan dislandigini diisiinmedigi

sOylenebilir.

Isteginiz disinda bir gérevin size zorla yaptirildigi oluyor mu?
Her

Higbir zaman Nadiren |Bazen |Siksik |zaman Toplam
Bagh Kamu |71 28 22 4 5 130
OlAUBUINZ 1 eron | 68 24 16 4 18 130
igveren?
Toplam 139 52 38 8 23 260
Tablo 3.42: Arastirmaya katilanlarin “Isteginiz disinda bir gorevin size zorla

yaptirildigi oluyor mu?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari igverene gore
dagilim1

Aragtirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan ¢alisanlarin 71°1 hi¢bir zaman
istegi disinda bir gorevin zorla yaptirilmadigini diistinmektedir. Calisanlardan 28 kisi
nadiren, 22 calisan bazen, 4 calisan siklikla ve 5 calisan her zaman istegi disinda bir
gorevin zorla yaptirildigi oldugunu belirtmistir. Taseron isverene bagli olarak caligan
katilimcilardan 68 c¢alisan hi¢cbir zaman istegi disinda bir gorevin zorla yaptirilmadigini
ifade etmistir. Tageron igverene bagli olarak calisanlarin 24’1 nadiren, 16’s1 bazen, 4’1
stk stk ve 18’1 de her zaman istegi disinda bir gorevin zorla yaptirildigi oldugunu
belirtmistir. Aragtirma sonuglarina gore c¢alisilan kuruma gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik goriinmemekle birlikte; Kamu’da ¢alisanlarin taseron firmada
calisanlara gore sayica daha fazla olmak tizere hi¢bir zaman istegi disinda bir gérevin

zorla yaptirilmadigini diisiindiigli sdylenebilir.

Hakkinizda dedikodu ve iftiralar {iretiliyor mu?
Higbir zaman | Nadiren | Bazen Sik sik Her | Toplam
Zzaman
Bagli Kamu |83 20 21 2 4 130
olduguinz |, ceron | 08 13 9 4 6  |130
isveren?
Toplam 181 33 30 6 10 260

Tablo 3.43: Arastirmaya katilanlarin “Hakkinizda dedikodu ve iftiralar iiretiliyor mu?”’
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 igverene gore dagilinm
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Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 83 ¢alisan higbir
zaman hakkinda dedikodu ve iftiralar tretilmedigini belirtirken, calisanlardan 20’si
nadiren, 21’1 bazen, 2’si sik stk ve 4’ii her zaman hakkinda dedikodu ve iftiralar
tretildigini  diisiindligiinii  belirtmistir. Taseron isverene baglh olarak c¢alisan
katilimcilardan 98 ¢alisan higbir zaman hakkinda dedikodu ve iftiralar iretilmedigini
belirtirken; 13 ¢alisan nadiren, 9 calisan bazen, 4 calisan siklikla ve 6 calisan her zaman
hakkinda dedikodu ve iftiralar iretildigini diislindiiglinii belirtmistir. Arastirma
sonuclarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriinmemekle birlikte; tageron kurumda g¢alisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica
daha fazla olmak iizere hi¢bir zaman hakkinda dedikodu ve iftiralar iiretilmedigini

diisiindiigii soylenebilir.

Yeteneklerinizin engellendigini diistintiyor
musunuz? Toplam
Liopir Nadiren |Bazen |Sik sik Her
zaman zaman
Bagh Kamu |80 23 15 8 4 130
oldugunuz | 1, ceron | 96 16 10 0 8 130
igveren?
Toplam 176 39 25 8 12 260

Tablo 3.44: Arastirmaya katilanlarin “Yeteneklerinizin engellendigini diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan calisanlardan 80 c¢alisan higbir
zaman yeteneklerinin engellenmedigini diistinmektedir. Caliganlardan Kamu’ya bagh
olarak calisan 23 kisi nadiren, 15 kisi bazen, 8 calisan sik sik ve 4 ¢alisan her zaman
yeteneklerinin engellendigini diisiindiiglinii belirtmistir. Tageron isverene bagli olarak
calisan katilimcilardan 96’s1 hicbir zaman yeteneklerinin engellenmedigini diisiiniirken;
16 c¢alisan nadiren, 10 calisan bazen ve 8 calisan her zaman yeteneklerinin
engellendigini diisiinmektedir. Taseron isverene bagli olarak calisan katilimcilardan
hicbiri sik sik yeteneklerinin engellendigini diisiinmemektedir. Arastirma sonuglarina
gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte;
Kamu’da calisanlarin tageron igveren ile ¢alisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere

hi¢bir zaman yeteneklerinin engellendigini diistinmedikleri sdylenebilir.
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3.2. Tiikenmislik

Buradaki bulgular ¢alisanlarin meslegindeki psikolojik durumunu 6l¢gme amaglidir.

Ise gitmek istemediginiz giinler oluyor mu?
Hicbir Nadiren | Bazen |Sik sik Her Toplam
Zaman Zaman
Bagh Kamu |25 45 45 11 4 130
oldugunuz Taseron | 42 48 34 2 4 130
igveren’
Toplam 67 93 79 13 8 260

Tablo 3.45: Arastirmaya katilanlarin “Ise gitmek istemediginiz giinler oluyor mu?”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 25 ¢alisan hicbir
zaman ise gitmek istemedigi giinler olmadigini belirtmistir. Calisanlardan 45°1 nadiren,
45’1 bazen, 11’1 sik sik ve 4 calisan da her zaman ise gitmek istemedigi zamanlar
oldugunu belirtmistir. Taseron igverene bagli olarak ¢alisan katilimcilardan 42 calisan
hicbir zaman ise gitmek istemedigi giinler olmadigini ifade ederken; 48 calisan nadiren,
34 calisan bazen, 2 c¢alisan siklikla ve 4 calisan ise her zaman ise gitmek istemedigi
giinler oldugunu belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmekte olup; taseron kurumda calisanlarin
Kamu’da c¢alisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere higbir zaman ise gitmek

istemedigi giinler olmadig1 sdylenebilir.

Yaptigimiz isten biktiginiz oluyor mu?
Higbir Nadiren | Bazen |Sik sik Her zaman Toplam
zaman
Bagh Kamu |40 39 40 8 3 130
OlduguINZ | 1 e ron| 61 31 |31 4 3 130
igveren’
Toplam 101 70 71 12 6 260

Tablo 3.46: Arastirmaya katilanlarin “Yaptiginiz isten biktiginiz oluyor mu?”” sorusuna
verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan calisanlardan 40 c¢alisan higbir
zaman yaptigi isten bikmadigini belirtmistir. Calisanlardan 39’u nadiren, 40’1 bazen, 8’1
sik sik ve 3 calisan da her zaman yaptig1 isten biktigin1 belirtmistir. Taseron igverene
bagh olarak calisan katilimecilardan 61 calisan hicbir zaman yaptig1 isten bikmadigini

ifade ederken; 31 calisan nadiren, 31 ¢alisan bazen, 4 calisan siklikla ve 3 ¢alisan ise her
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zaman yaptig1 isten biktig1 oldugunu belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore ¢alisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmekte olup; taseron kurumda
calisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere hicbir zaman

yapti81 isten bikmadig1 sdylenebilir.

Yaptiginiz isin sizin i¢in uygun olmadigin diisiiniiyor
musunuz? Toplam
Higbir Nadiren |Bazen Sik sik Her
zaman zaman
Bagh Kamu |52 26 38 7 7 130
oldugunuz 1. ceron | 68 18 28 1 15 130
igveren’
Toplam 120 44 66 8 22 260

Tablo 3.47: Arastirmaya katilanlarin “Yaptiginiz isin sizin i¢in uygun olmadigim
diistinliyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore
dagilim

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan calisanlardan 52 calisan higbir
zaman yaptig1 isin kendisi i¢in uygun olmadigim1 diistinmedigini belirtmistir.
Calisanlardan 26°s1 nadiren, 38’1 bazen, 7’si sik sik ve 7 calisan da her zaman yaptigi
isin kendisi i¢in uygun olmadigini diisiindiigiinii ifade etmistir. Tageron igverene bagh
olarak ¢alisan katilimcilardan 68 g¢alisan higbir zaman yaptig1 isin kendisi i¢in uygun
olmadigini diisiinmedigini belirtirken; 18 ¢alisan nadiren, 28 c¢alisan bazen, 1 c¢alisan
siklikla ve 15 calisan ise her zaman yaptig1 isin kendine uygun olmadigini diisiindiigiinti
belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore c¢alisilan kuruma gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; taseron kurumda c¢alisanlarin Kamu’da
calisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere hi¢cbir zaman yaptigi isin kendine uygun

olmadigini diisiinmedigi sdylenebilir.

Yaptiginiz is i¢in fazla oldugunuzu diisiiniiyor
musunuz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
Zaman Zaman
Bagli oldugunuz | Kamu |44 27 32 12 15 130
igveren? Taseron | 62 21 36 2 9 130
Toplam 106 48 68 14 24 260

Tablo 3.48: Arastirmaya katilanlarin “Yaptiginiz is i¢in fazla oldugunuzu disiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 igverene gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 44 ¢alisan higbir
zaman yaptigi i icin fazla oldugunu diisiinmedigini belirtmistir. Calisanlardan 27’si
nadiren, 32’si bazen, 12’si sik sik ve 15 c¢alisan da her zaman yaptig1 is i¢in fazla
oldugunu diisiindiigiinii ifade etmistir.  Taseron isverene bagli olarak c¢alisan
katilimcilardan 62 calisan hi¢bir zaman yaptigi is i¢in fazla oldugunu diisiinmedigini
belirtirken; 21 calisan nadiren, 36 calisan bazen, 2 c¢alisan siklikla ve 9 calisan ise her
zaman yaptig1 is i¢in fazla oldugunu diisiindiigiinii belirtmistir. Arastirma sonuglarina
gore galisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmekte olup; taseron
kurumda calisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere higbir

zaman yaptig1 is i¢in fazla olduklarini diistinmedikleri sdylenebilir.

Bu iste calismaya basladiginizdan beri insanlara

kars1 davraniglariniz olumsuz olarak degisti mi?

Hicbir . Her | 1oplam

Nadiren | Bazen Sik sik

Zaman Zaman
Bagh Kamu |61 36 22 5 6 130
oldugunuz . ceron |81 21 16 6 6 130
igveren’
Toplam 142 57 38 11 12 260

Tablo 3.49: Arastirmaya katilanlarin “Bu iste ¢alismaya basladiginizdan beri insanlara
kars1 davraniglarimiz olumsuz olarak degisti mi?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagh

olduklar1 igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan calisanlardan 61 c¢alisan higbir
zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davraniglarinin olumsuz
olarak degismedigini belirtmistir. Calisanlardan 36’s1 nadiren, 22’si bazen, 5’1 sik sik ve
6 calisan da her zaman yaptig1 iste ¢alismaya bagladigindan beri insanlara karsi
davraniglarinin  olumsuz olarak degistigini diisiindiigiinii ifade etmistir.  Taseron
isverene bagl olarak calisan katilimcilardan 81 calisan hi¢bir zaman iste ¢aligmaya
basladigindan beri insanlara karsi davraniglarinin olumsuz olarak degismedigini
belirtirken; 21 ¢alisan nadiren, 16 ¢alisan bazen, 6 ¢alisan siklikla ve 6 calisan ise her
zaman yaptig1 iste ¢calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davraniglarinin olumsuz
olarak degistigini dislindiigiinii belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore calisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; taseron

kurumda calisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere higbir



76

zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davraniglarinin olumsuz

olarak degismedigini diisiindiigii sOylenebilir.

Is yerinde yasadiklariniz neticesinde sagliginizda

ve uyku diizeninizde bozukluklar oluyor mu?

Hichi Her Toplam

‘YOI I Nadiren | Bazen Sik sik

Zaman Zaman
Baglh Kamu |47 41 25 9 8 130
oldugunuz | 1 ceron |69 20 19 8 14 130
igveren’
Toplam 116 61 44 17 22 260

Tablo 3.50: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde yasadiklarimz neticesinde sagliginizda
ve uyku diizeninizde bozukluklar oluyor mu?” sorusuna verdikleri cevaplarin baglh
olduklar1 igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan calisanlardan 61 c¢alisan higbir
zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davraniglarinin olumsuz
olarak degismedigini belirtmistir. Calisanlardan 36°s1 nadiren, 22’si bazen, 5’1 sik sik ve
6 calisan da her zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara karsi
davraniglarinin  olumsuz olarak degistigini disiindiigiinii ifade etmistir.  Taseron
igverene baglh olarak c¢alisan katilimcilardan 81 c¢alisan higbir zaman iste calismaya
basladigindan beri insanlara karsi davramiglarinin olumsuz olarak degismedigini
belirtirken; 21 ¢alisan nadiren, 16 ¢alisan bazen, 6 ¢alisan siklikla ve 6 calisan ise her
zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davranislarinin olumsuz
olarak degistigini diislindiiglinii belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore c¢alisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; taseron
kurumda c¢alisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere higbir
zaman yaptig1 iste calismaya basladigindan beri insanlara kars1 davraniglarinin olumsuz

olarak degismedigini diisiindiigii sOylenebilir.

Isinizde ¢ok calistiginiz1 hissediyor musunuz?
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
Zaman Zaman
Bagl Kamu |28 36 29 13 24 130
oldugunuz | 1 ceron |41 25 19 9 36 130
isveren?
Toplam 69 61 48 22 60 260

Tablo 3.51: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde ¢ok calistiginizi hissediyor musunuz?”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 igverene gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 28 ¢aligsan higbir
zaman isinde ¢ok calistifin1 hissetmedigini belirtmistir. Calisanlardan 36’s1 nadiren,
29’u bazen, 13’ sik sik ve 24 calisan da her zaman isinde ¢ok calistigini diisiindiiglinii
ifade etmistir. Taseron igverene bagli olarak calisan katilimcilardan 41 c¢alisan higbir
zaman isinde ¢ok calistigini hissetmedigini belirtirken; 25 calisan nadiren, 19 ¢alisan
bazen, 9 ¢alisan siklikla ve 36 calisan ise her zaman isinde ¢ok calistigini hissettigini
belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; taseron kurumda c¢alisanlarin Kamu’da
calisanlara gore sayica daha fazla olmak tizere hi¢bir zaman isinde ¢ok calistigini

diisiinmedigi sdylenebilir.

3.3. Ise Baghhk

Buradaki bulgular aragtirmaya katilanlarin mesleklerindeki devamliligi 6lgme
amagclidir.

Isinizde ki problemleri ¢dzmek igin caba harcar
misiniz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
Zaman Zaman
Bagl Kamu |11 9 6 23 81 130
f)ldugm;uz Taseron | 18 5 7 9 91 130
isveren?
Toplam 29 14 13 32 172 260

Tablo 3.52: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde ki problemleri ¢dzmek icin ¢aba harcar
misiniz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan calistigi kurum Kamu olan ¢alisanlardan 81 calisan her
zaman isindeki problemleri ¢6zmek icin ¢aba harcadigini belirtirken, 23 ¢alisan sik sik
¢aba harcadigini belirtmistir. Katilimeilardan 11 calisan ise higbir zaman igindeki
problemleri ¢ozmek i¢in ¢aba harcamadigini belirtmistir. Taseron igsverene bagli olarak
calisan katilimcilardan 91 kisi her zaman isindeki problemleri ¢6zmek igin g¢aba
harcadigini, 18 calisan ise hi¢cbir zaman isindeki problemleri ¢6zmek igin ¢aba
harcamadigin1 ifade etmistir. Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; tagseron kurumda calisanlarin
Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere her zaman is yerindeki

sorunlar1 ¢6zmek i¢in ¢aba harcadiklar1 soylenebilir.
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Isinizde ylkselmeyi hak ettiinizi diisiinliyor
musunuz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
zaman zaman
Bagl Kamu |13 12 14 19 72 130
oldugunuz | 1 ceron |19 14 16 13 68 130
1gveren’
Toplam 32 26 30 32 140 260

Tablo 3.53: Arastirmaya katilanlarin “Isinizde yiikselmeyi hak ettiginizi diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklari igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan g¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 72 c¢alisan her
zaman isinde ylkselmeyi hak ettigini belirtirken, 19 calisan sik sik,14 c¢alisan bazen
isinde yiikselmeyi hak ettigini diisiindiigiini belirtmistir. Katilimcilardan 13 ¢alisan ise
hi¢bir zaman isinde yilikselmeyi hak ettigini diistinmedigini ifade etmistir. Taseron
isverene bagli olarak calisan katilimcilardan 68 kisi her zaman isinde yiikselmeyi hak
ettigini diisindiigiinii, 19 ¢alisan ise higbir zaman isinde yiikselmeyi hak etmedigini
diistindiigiinii belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore caligilan kuruma gore istatistiksel
olarak anlaml farklilik gériilmemekle birlikte; Kamu’da calisanlarinin tagseron kurumda
calisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere her zaman isinde yiikselmeyi hak ettigini

diistindiikleri sdylenebilir.

Is yerinizde kendinizi ailenin bir {iyesi olarak
hissediyor musunuz?
Hicbi Her Toplam
'O I Nadiren | Bazen Sik sik
zaman zaman
Bagh Kamu |14 13 23 18 62 130
oldugunuz | 1 ceron |17 20 13 12 68 130
1sveren:
Toplam 31 33 36 30 130 260

Tablo 3.54: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinizde kendinizi ailenin bir {iyesi olarak
hissediyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore
dagilimi

Arastirmaya katilanlardan c¢alistigi kurum Kamu olan c¢alisanlardan 62 calisan her
zaman 1§ yerinde kendini ailenin bir iiyesi olarak hissettigini, 18 c¢alisan sik sik,23
calisan da is yerinde kendini ailenin bir iiyesi olarak hissettigini belirtmistir.
Katilimcilardan 14 calisan ise higbir zaman is yerinde kendini ailenin bir tiyesi olarak

hissetmedigini ifade etmistir. Tageron isverene bagl olarak calisan katilimcilardan 68
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kisi her zaman is yerinde kendini ailenin bir iiyesi olarak hissettigini, 17 ¢alisan ise
hi¢gbir zaman is yerinde kendini ailenin bir iiyesi olarak hissetmedigini belirtmistir.
Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemekle birlikte; taseron kurumda ¢alisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica

daha fazla olmak iizere her zaman is yerinde kendini ailenin bir {iyesi olarak hissettigi

sOylenebilir.
Is yerinize kendinizi sorumlu olarak hissediyor
musunuz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
zaman zaman
Bagh Kamu |13 3 11 18 85 130
oldugumuz |, ceron |7 3 5 8 107|130
1gveren’
Toplam 20 6 16 26 192 260
(p<0,05)

Tablo 3.55: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinize kendinizi sorumlu olarak hissediyor
musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan g¢alisanlardan 85 kisi her
zaman is yerine kendini sorumlu olarak hissettigini belirtirken, 18 ¢alisan sik sik ve 11
calisan bazen kendini is yerine sorumlu hissettigini ifade etmistir. Tageron isverene
bagl olarak caliganlardan 107 kisi her zaman is yerine kendini sorumlu hissettigini
belirtmistir. Calisanlarin  sadece7’si  higbir zaman 1is yerine kendini sorumlu
hissetmedigini ifade etmistir. Arastirma sonuglarina goére calisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmekte olup; taseron kurumda calisanlarin
Kamu’da caligsanlara gore sayica daha fazla olmak iizere her zaman is yerinde kendisini

is yerine sorumlu hissettigi soylenebilir.

Calistiginiz yerden ayrilma fikri sizin i¢in kolay
olacagin diisiinliyor musunuz?
Hicbir . Her | oplam
Nadiren | Bazen Sik sik
Zaman Zaman
Bagh Kamu |61 17 20 9 23 130
oldugunuz Taseron | 83 11 9 5 22 130
igveren’
Toplam 144 28 29 14 45 260

Tablo 3.56: Arastirmaya katilanlarin “Calistiginiz yerden ayrilma fikri sizin igin kolay
olacagini diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 isverene
gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 61 calisan
hi¢gbir zaman calistig1 is yerinden ayrilma fikrinin kendisi i¢in kolay olmayacagini
belirtmisken, 17 ¢alisan nadiren ¢alistigi is yerinden ayrilma fikrinin kendisi i¢in kolay
olacagini, 23 calisan ise her zaman c¢alistig1 is yerinden ayrilma fikrinin kendisi i¢in
kolay oldugunu belirtmistir. Taseron isverene bagli olarak calisan kisilerden 83 calisan
higbir zaman ¢alistig1 is yerinden ayrilma fikrinin kendisi i¢in kolay olmayacagini ifade
etmistir. Calisanlarin 22’°si her zaman calistigi is yerinden ayrilma fikrinin kendisi i¢in
kolay oldugunu belirtmistir. Arastirma sonuglarina gore c¢alisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; tagseron kurumda calisanlarin
Kamu’da ¢alisanlara gore sayica daha fazla olmak iizere hi¢cbir zaman calistiklar: is

yerinden ayrilma fikrinin kendileri i¢in kolay olmayacagini diisiindiigii sdylenebilir.

Calistiginiz ~ yerin  sizin  hayatinizda fayda
1 1 A .
;—?‘gllj.‘dlglnl diisiiniiyor musunuz? o Toplam
‘YOI Nadiren | Bazen Sik sik
Zaman Zaman
Baglh Kamu |15 9 14 19 73 130
oldugunuz {1, ceron | 14 7 14 12 83 130
igveren’
Toplam 29 16 28 31 156 260

Tablo 3.57: Arastirmaya katilanlarin “Calistiginiz yerin sizin hayatinizda fayda
sagladigin1  diislinliyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar
isverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 73 calisan her
zaman calistig1 yerin kendi hayatinda fayda sagladigini diisiindiigiinii belirtmistir.
Calisanlardan 19 kisi siklikla ve 14 kisi de bazen zaman ¢alistig1 yerin kendi hayatinda
fayda sagladigini diisiinmekte iken 15 kisi hi¢bir zaman calistig1 yerin kendi hayatinda
fayda saglamadigini diistinmektedir. Taseron isverene bagli olarak calisan kisilerden 83
calisan her zaman galistig1 yerin kendi hayatinda fayda sagladiginm1 diisiindiigiinti ifade
etmistir. Calisanlarin 14’ ise hicbir zaman calistigt yerin kendi hayatinda fayda
sagladigin1 diislinmemektedir. Arastirma sonuglarina gore c¢alisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; tagseron kurumda calisanlarin
Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere her zaman calistiklar1 yerin

kendi hayatlarinda fayda sagladigini diistindiikleri sdylenebilir.
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Emekli olana kadar bu isyerinde c¢alismak
istiyorum. Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
Zaman Zzaman
Bagl Kamu |15 45 17 11 42 130
oldugunuz | 1 ceron |13 38 14 5 60 130
isveren?
Toplam 28 83 31 16 102 260

Tablo 3.58: Arastirmaya katilanlarin “Emekli olana kadar bu isyerinde c¢alismak
istiyorum.” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari isverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 42 calisan her
zaman emekli olana kadar su an calistig1 is yerinde ¢aligmak istediklerini ifade etmistir.
Calisanlarin 45’1 nadiren emekli olana kadar su an galistiklar1 is yerinde caligmak
istediklerini belirtirken, 15’1 ise hi¢bir zaman su an ¢alistiklari is yerinde emekli olana
kadar calismak istemediklerini ifade etmistir. Taseron isverene bagli olarak
calisanlardan 60 c¢alisan her zaman su an c¢alistigi is yerinde emekli olana kadar
calismak istedigini belirtmis olup calisanlarin 13’ii de hi¢bir zaman emekli olana kadar
su an calistiklart is yerinde calismak istemediklerini ifade etmistir. Arastirma
sonuclarina gore c¢alisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemekle birlikte; taseron kurumda calisanlarin Kamu’da c¢alisanlara gore sayica
daha fazla olmak iizere her zaman su an ¢alistiklar1 yerde emekli olana kadar ¢alismak

istedikleri sdylenebilir.

3.4. Memnuniyet

Buradaki bulgular galisanlarin memnuniyetini 6l¢me amaghidir.

Amirlerinizin size karst olan davranislarindan
memnun musunuz? Toplam
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her
Zaman Zaman
Bagl Kamu |35 31 29 15 20 130
oldugumuz | p ceron |41 |24 |28 17 |20 |130
isveren?
Toplam 76 55 57 32 40 260

Tablo 3.59: Arastirmaya katilanlarin “Amirlerinizin size karsit olan davraniglarindan
memnun musunuz?”’ sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore
dagilimi
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Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 35 calisan
hi¢gbir zaman amirlerinin kendilerine kars1 olan davranislarindan memnun olmadigini
belirtirken; 31 calisan nadiren, 29 calisan bazen, 15 calisan sik sik ve 20 calisan her
zaman amirlerinin kendilerine karst olan davraniglarindan memnun olduklarini
belirtmistir. Taseron isverene bagli calisanlardan 41’1 higbir zaman amirlerinin
kendilerine kars1 olan davraniglarindan memnun olmadigini ifade etmistir. Calisanlarin
24’1 nadiren, 28’1 bazen 17’si siklikla ve 20’si de her zaman amirlerinin kendilerine
kars1 olan davraniglarindan memnun olduklarini belirtmistir. Aragtirma sonuglarina gére
calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte;
taseron kurumda g¢alisanlarin Kamu’da calisanlara gore sayica daha fazla olmak {izere

higbir zaman amirlerinin kendilerine olan davranmislarindan memnun olmadiklari

sOylenebilir.

Is yerinde gorevimi yerine getirmek igin gerekli

ia;ag; gereci buluyorum — Toplam

‘YOI Nadiren | Bazen Sik sik

Zaman Zaman
Bagli Kamu |3 10 9 28 80 130
oldugunuz |, ceron |4 7 17 24 78 130
isveren?
Toplam 7 17 26 52 158 260

Tablo 3.60: Arastirmaya katilanlarin “Is yerinde gérevimi yerine getirmek icin gerekli
ara¢ gereci buluyorum.” sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari igverene gore
dagilim

Arastirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 80 ¢alisan her
zaman i§ yerinde gorevini yerine getirmek igin gerekli ara¢ gereci buldugunu
belirtmistir. 28 calisan sik sik, 9’u bazen ve 10 ¢alisan da nadiren is yerinde gorevini
yerine getirmek i¢in gerekli ara¢ gereci buldugunu ifade etmistir. Taseron isveren
calisanlarindan 78 calisan her zaman is yerinde gorevini yerine getirmek icin gerekli
ara¢ gereci buldugunu belirtmis olup sadece 4 ¢alisan higbir zaman is yerinde gorevini
yerine getirmek i¢in gerekli arag gereci bulamadigini belirtmistir. Arastirma sonuglarina
gore calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte;
Kamu’da c¢alisanlarin taseron isveren ¢alisanlarina gore sayica daha fazla olmak iizere
her zaman is yerinde gorevini yerine getirmek i¢in gerekli ara¢ gereci buldugu

sOylenebilir.
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Calisma ortamimda giivenlik hizmeti saglanir.
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
zaman zaman
Bagh Kamu |4 12 13 15 86 130
oldugunuz 1) eron | 3 6 26 18 77 130
igveren?
Toplam 7 18 39 33 163 260

Tablo 3.61: Arastirmaya katilanlarin “Calisma ortamimda giivenlik hizmeti saglanir”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari isverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 86 ¢alisan her
zaman calisma ortaminda giivenlik hizmeti saglandigini1 belirtmistir. 15 c¢alisan sik sik,
131 bazen ve 12 galisan da nadiren ¢aligma ortaminda giivenlik hizmeti saglandigini
belirtmistir. Taseron isveren c¢alisanlarindan 77 calisan her zaman c¢alisma ortaminda
giivenlik hizmeti saglandigini belirtmis olup sadece 3 ¢alisan hicbir zaman is yerinde
giivenlik hizmeti saglanmadigini ifade etmistir. Arastirma sonuglarina gore c¢alisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; Kamu’da
calisanlarin tageron isveren calisanlarina gore sayica daha fazla olmak iizere her zaman

calisma ortaminda giivenlik hizmeti saglandigini diisiindiikleri sdylenebilir.

Is arkadaslarim ile huzur i¢inde calistyorum.
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
Zaman Zaman
Bagh Kamu |4 28 20 26 52 130
oldugumuz | 1 ceron |2 44 40 12 32 130
isveren?
Toplam 6 72 60 38 84 260
(p<0,05)

Tablo 3.62: Arastirmaya katilanlarin “Is arkadaslarim ile huzur iginde calistyorum.”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 52 calisan her
zaman is arkadaslar1 ile huzur icinde ¢alistiklarini belirtmistir. 26 ¢alisan sik sik, 20’si
bazen ve 28 calisan da nadiren is arkadaslariyla huzur icinde calistigini belirtmistir.
Taseron igveren calisanlarindan 32 c¢alisan her zaman is arkadaglariyla huzur iginde
calistigini belirtmis olup 44 calisan nadiren ve 40 c¢alisan da bazen is arkadaslariyla
huzur icinde calistigini ifade etmistir. Arastirma sonuglarina gore ¢aligilan kuruma gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmekte olup; Kamu’da calisanlarin taseron
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igveren ¢alisanlarina gore sayica daha fazla olmak {izere her zaman is arkadaslariyla

huzur i¢inde calistiklar1 sdylenebilir.

Isimi severek yapiyorum.
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
zaman zaman
Bagh Kamu |4 34 49 18 25 130
oldugunuz | 1) eron | 1 43 48 8 30 130
isveren?
Toplam 5 77 97 26 55 260

Tablo 3.63: Arastirmaya katilanlarin “Isimi severek yapiyorum.” sorusuna verdikleri
cevaplarin bagl olduklar1 igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan ¢alisanlardan 25 ¢alisan her
zaman isini severek yaptigini belirtmistir. Calisanlardan 49 kisi bazen 34 kisi ise
nadiren isini severek yaptigini ifade etmistir. Taseron isveren ¢alisanlarindan 30 calisan
her zaman isini severek yaptigini1 belirtmis olup sadece 1 calisan hi¢bir zaman isini
severek yapmadigini ifade etmistir. Arastirma sonuglarina gore calisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gériillmemekle birlikte; taseron isveren c¢alisanlarinin
Kamu’da calisanlarina gore sayica daha fazla olmak {izere her zaman islerini severek

yaptiklar1 sdylenebilir.

Amirim igin gerektirdigi yeterlilige sahiptir.
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
zaman zaman
Bagh Kamu |8 22 22 20 58 130
oldugunuz | 1 ceron |10 14 26 14 66 130
igveren’
Toplam 18 36 48 34 124 260

Tablo 3.64: Arastirmaya katilanlarin “Amirim igin gerektirdigi yeterlilige sahiptir.”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklari igverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 58 ¢alisan her
zaman amirinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu diisiindiigiinii belirtmistir.
Calisanlardan 22 kisi bazen, 22 kisi de nadiren amirinin isin gerektirdigi yeterlilige
sahip oldugunu diislindiigiinii ifade etmistir. Taseron isveren calisanlarindan 66 calisan

her zaman amirinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu diisiindiigiinii belirtmis
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olup 10 calisan hi¢bir zaman amirinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip olmadigini
diisiindiigiinii ifade etmistir. Arastirma sonucglarina gore c¢alisilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gériilmemekle birlikte; taseron igveren c¢alisanlarinin
Kamu’da calisanlarina gore sayica daha fazla olmak iizere her zaman amirlerinin isin

gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu diisiindiikleri s6ylenebilir.

Is yerimde kendimi mutlu hissediyorum.
Higbir Nadiren | Bazen Sik sik Her Toplam
zaman zaman
Bagl Kamu |13 11 70 18 18 130
oldugunuz 1) ceron | 6 33 58 10 23 130
isveren?
Toplam 19 44 128 28 41 260

Tablo 3.65: Arastirmaya katilanlarin “Is yerimde kendimi mutlu hissediyorum.”
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlardan bagli oldugu isveren Kamu olan calisanlardan 18 calisan her
zaman is yerinde kendini mutlu hissettigini belirtmistir. Calisanlardan 70 kisi bazen is
yerinde kendini mutlu hissettigini ifade etmistir. Taseron isveren c¢alisanlarindan 23
calisan her zaman is yerinde kendini mutlu hissettigini belirtmis olup 58 calisan bazen is
yerinde kendini mutlu hissettigini ifade etmistir. Arastirma sonuglarina gore ¢alisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemekle birlikte; Kamu’da
calisanlarinin tageron igveren ¢alisanlarina gore sayica daha fazla olmak iizere bazen is

yerinde kendini mutlu hissettikleri soylenebilir.

4. HIPOTEZLERIN ANALIZi

Is yerinde psikolojik ve/ veya fiili bask1 goriilmektedir.
Bagh o
oldugunuz | Cinsiyetiniz? Hicbir Nadiren | Bazen Stk Her Ort. St. p
. 0 Zaman stk |zaman Sapma
igveren?
Kadin 20 6 7 3 2
Kamu I Erkek 24 |24 3 |1 o |+ |09 0,045
T Kadin 25 4 6 2 2 191 1122 ’
IO [ Erkek 31 |10 12 [5 3 ! ’

Tablo 3.66: H 1 “Is yerinde psikolojik ve/ veya fiili bask1 gériilmektedir.” hipotez
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 igverene gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlarin ¢alisilan sektér ve kisinin cinsiyeti ile kisinin is yerinde
psikolojik veya fiili bask1 gordiigiinii diisiinlip diisiinmediginin belirlenmesi amaciyla T
Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglari Tablo 3.66°da gosterilmistir. Onem derecesini
gosteren 0,949>0,050 oldugundan dolayr iki degisken arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmustir. Istatistiksel olarak anlamli
olmamakla birlikte kamu veya taseron calisani olmasi fark etmeksizin is yerinde erkek
calisanlarin kadin c¢aliganlara gore psikolojik veya fiili baski gordiigiinii daha az

diisiindiigii sOylenebilir.

Islerini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiklarinda dahi
kasitl olarak olumsuz elestiriye maruz kalinmaktadir.

Baglh o

oldugunuz | Cinsiyetiniz? Hicbir Nadiren | Bazen & | Ort. St. p

. 0 Zaman stk | zaman Sapma

igveren?

Kadin 25 7 2 2 2

Kamu  Erkek 23|19 |16 |4 o |8 104 0,895

Taseron Kadin 20 7 11 0 1 186 |118 '

WO TErkek 38 |5 10 |4 |4 ! !

Tablo 3.67: H 2 “Islerini dogru olarak ve tam zamaninda yaptiklarinda dahi kasith
olarak olumsuz elestiriye maruz kalinmaktadir.” hipotez sorusuna verdikleri cevaplarin
bagl olduklar1 igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin calisilan sektor ve kisinin cinsiyeti ile kisinin isini dogru ve
tam zamaninda yaptiginda dahi kasitli olarak olumsuz elestirilip elestirilmediginin
belirlenmesi amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglart Tablo 3.67°de
gosterilmistir. Onem derecesini gdsteren 0,899>0,050 oldugundan dolay1 iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir.
Istatistiksel olarak anlamli olmamakla birlikte taseron firma calisanlarindan erkek
calisanlarin kadinlara gore daha az isini dogru yapsa da kasith olarak elestirildigi

sOylenebilir.
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Calisanlara istekleri disinda bir gore zorla yaptirilmaktadir.

Bagl} Cinsiyetiniz Higbir Nadire |Baze |Sik Her St.
oldugunu |, zama zama |Ort. |[Sapm |p

. : n n stk
z igveren? n n a

Kadin 25 9 2 1 1

Kamu Erkek 31|17 13|10 |6 |088 0032
Taseron Kadn 20 5 4 0 10 202 |141 ’

i Erkek 3 |10 9 [3 |3 ! !
P<0,05

Tablo 3.68: H 3 “Calisanlara istekleri diginda bir gore zorla yaptirilmaktadir.” hipotez
sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 igverene gore dagilinm

Arastirmaya katilanlarin calisilan sektor ve kisinin cinsiyeti ile kisiye istegi disinda bir
is yaptirilip yaptirilmamasi arasinda bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi amactyla T
Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglar1 Tablo 3.68’de gdsterilmistir. Onem derecesini
gosteren 0,032<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Kamu sektoriinde ¢alisan kadinlarin
25’1 higbir zaman istegi disinda bir is yaptirilmadigini, kamu sektoriinde calisan
erkeklerin 31°i hicbir zaman istegi disinda bir is yaptirmadigini belirtmistir. Ozel
sektorde ¢alisan kadinlarin 20’si ve 6zel sektdrde calisan erkeklerin de 36’°s1 higbir
zaman istegi disinda bir is yaptirilmadigini belirtirken, 6zel sektérde calisanlardan 10
kadimnin her zaman istegi disinda bir is yaptirildigim belirttigi goriilmektedir. Ozel sektor
calisan1 kadinlarin kamu sektorii ¢alisanlarina gore daha fazla oranla istegi disinda is

yaptirilmaya maruz kaldigi sdylenebilir.

Calisanlarin ise gitmek istemedikleri giinler olmaktadir.
Bagh o
oldugunuz | Cinsiyetiniz? Higbir Nadiren | Bazen Stk | Her Ort. Std. p
) 0 Zaman stk |zaman Sapma
igveren?
Kadin 4 12 19 2 1
Kamu e ek 12 |19 21 |8 |2 2,53 10,98 0.000
Taseron Kadin 12 15 11 1 0 199 |0.97 ’
; Erkek 24 |22 11 [1 3 ’ '
P<0,05

Tablo 3.69: H 4 “Calisanlarin ise gitmek istemedikleri giinler olmaktadir.” hipotez
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar igverene gore dagilimi
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Aragtirmaya katilanlarin ¢alisilan sektdr ve kisinin cinsiyeti ile kisinin ise gitmek
istemedigi giinler olup olmadigi arasinda bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuclart Tablo 3.69’da gosterilmistir.
Onem derecesini gosteren 0,000<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Kamu sektoriinde
calisan erkeklerin 12’si hi¢bir zaman ve 19’u nadiren ise gitmek istemedigi giinler
oldugunu belirtmistir. Taseron calisanlar1 olan erkeklerin 24’#i hi¢cbir zaman ve 22’si
nadiren ise gitmek istemedigini sdylemistir. Kamu ¢alisanlarinin taseron calisanlara

gore daha fazla oranla ise gitmek istemedigi giinler oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin yaptiklari isten biktiklar1 olmustur.

Bagh o
oldugunuz | Cinsiyetiniz? Hichy Nadiren | Bazen g0 |Her Ort. Std. p
. 0 Zaman stk | zaman Sapma
igveren?

Kadin 7 14 14 2 1
Kamu e ek 18 |19 20 |4 |1 > |0¥ 0.002
T Kadin 15 11 13 0 0 184 1100 ’
Ao [Erkek 35 12 9 3 2 ’ '
P<0,05

Tablo 3.70: H 5 “Calisanlarin yaptiklar isten biktiklar1 olmustur.” hipotez sorusuna
verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 isverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin ¢alisilan sektor ve kisinin cinsiyeti ile kisinin yaptigi isten
biktig1 olup olmadig arasinda bir iligki olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla T Testi
yapilmis ve yapilan analiz sonuglar1 Tablo 3.70°de gosterilmistir. Onem derecesini
gosteren 0,002<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu ¢alisan1 erkeklerin 181 higbir
zaman, 19’u nadiren, 20’si bazen ve 4’1 sik sik yaptig1 isten biktigini belirtmistir.
Taseron ¢alisan erkeklerin ise 35’1 hi¢bir zaman, 12’si nadiren, 9’u ise bazen yaptigi
isten biktigini ifade etmistir. Tagseron calisan kadinlarin 15°, higbir zaman, 11’1 nadiren
ve 13’1 de bazen yaptig1 isten biktigin1 belirtmistir. Kamu calisanlarinin taseron

calisanlara gore daha fazla oranla yaptig1 isten biktig1 sdylenebilir.
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Calisanlar islerinde yiikselmeyi hak ettiklerini
diistiinmektedirler.
Bagh o
oldugunu | Cinsiyetiniz Hicbir Nadire Sik Her St.
Zama Bazen zama |Ort. |Sapm |p
z ? n stk
) n n a
isveren?
Kadin 3 3 1 6 25
Kamu IErek 3 |6 o o |3 |44 1% 0,033
Taseron Kadin 4 6 6 1 22 371 |155 '
AN TErkek 11 |6 6 8 30 ' '
P<0,05

Tablo 3.71: H 6 “Calisanlar islerinde yiikselmeyi hak ettiklerini diisiinmektedirler.”
hipotez sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 isverene gére dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin ¢alisilan sektdr ve kisinin cinsiyeti ile kisinin yaptigi iste
yukselmeyi hak ettigini diisliniip diisiinmemesi arasinda bir iliski olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglart Tablo 3.71°de
gosterilmistir. Onem derecesini gosteren 0,033<0,050 oldugundan dolay: iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Kamu
calisam1 erkeklerin 3’ii hi¢bir zaman, 9’u bazen ve 35’1 her zaman yaptig1 iste
yiikselmeyi hak ettigini diistinmektedir. Kamu ¢alisan1 kadinlarin ise 3’1 hi¢bir zaman
6’s1 sik sik ve 25°, de her zaman yaptig1 iste yiikselmeyi hak ettigini diistinmektedir.
Taseron calisani erkeklerin 11°1 hi¢bir zaman ve 30’u her zaman yaptig1 iste yiikselmeyi
hak ettigini disindigi goriilmektedir. Taseron calisani kadinlarin 22’si her zaman
yaptig1 iste yiikselmeyi hak ettigini belirtmistir. Kamu ¢alisanlarinin taseron c¢alisanlara
gore daha fazla oranla yaptiklar1 iste yilikselmeyi hak ettiklerini diisiindiikleri

sOylenebilir.
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Calisanlar igyerlerine karsi kendilerini sorumlu
hissetmektedirler.
Bagh o
oldugunu | Cinsiyetiniz Higbir Nadire Sik Her Std.
Zama Bazen zama |Ort. |Sapm |p
Z ? n sik
) n n a
isveren?
Kadin 3 0 5 8 22
Kamu I ek 7 2 6 |o |3 | |10 0017
Taseron Kadin 2 1 1 1 34 456 1110 '
ACTON e ek 4 2 2 4 49 ’ ’
P<0,05

Tablo 3.72: H 7 “Calisanlar igyerlerine karsi kendilerini sorumlu hissetmektedirler.”
hipotez sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 isverene gére dagilimi

Arastirmaya katilanlarin g¢alisilan sektér ve kisinin cinsiyeti ile kisinin is Yyerinde
kendini sorumlu olarak hissedip hissetmemesi arasinda bir iliski olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglart Tablo 3.72°de
gosterilmistir. Onem derecesini gosteren 0,017<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Kamu
calisan1 kadinlarin 5’1 bazen, 8’1 sik sik ve 22’si her zaman is yerine kendisini sorumlu
hissettigini sdyledigi goriilmektedir. Kamu ¢alisan1 erkeklerin 6’s1 bazen, 9’u sik sik ve
38’1 her zaman is yerine kendisini sorumlu hissettigi sdylenebilir. Taseron caligsani
kadinlarin 34’34 ve tageron calisan1 erkeklerin 49’u is yerine kendisini sorumlu
hissettigini belirtmistir. Tageron ¢alisanlarinin kamu ¢alisanlarina gore daha fazla oranla

is yerine kendilerini sorumlu hissettigi goriillmektedir.

Calisanlar emekli olana kadar aymi igyerinde c¢alismak
istemektedirler.
Baglh o
oldugunu | Cinsiyetini Hicbir Nadire Sik Her Std.
" Zama Bazen Ort. |Sapm |p
z Z" n sik zaman
) n a
igveren?
Kadin 2 3 7 4 22
M Ekek 68 |7 |5 s > |V |
Tageron [S2dL0 4 0 > 0 0 1451 |10 |
; Erkek 1 3 3 4 50 ' ’
P<0,05

Tablo 3.73: H 8 “Calisanlar emekli olana kadar ayni isyerinde ¢alismak
istemektedirler.” hipotez sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 isverene goére
dagilim1
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Arastirmaya katilanlarin calisilan sektér ve kisinin cinsiyeti ile kisinin emekli olana
kadar ayni is yerinde ¢aligmak isteyip istememesi arasinda bir iligski olup olmadiginin
belirlenmesi amactyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglart Tablo 3.73’de
gosterilmistir. Onem derecesini gdsteren 0,003<0,050 oldugundan dolay: iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu
calisan1 erkeklerin 7’si bazen, 5’1 sik sik ve 36’s1 her zaman emekli olana kadar ayni is
yerinde c¢alismak istediklerini belirtmislerdir. Taseron calisam1 kadinlarin 30°u ve
taseron ¢alisan1 erkeklerin 50°si emekli olana kadar aymi is yerinde c¢alismak
istediklerini ifade etmistir. Taseron calisanlarinin kamu calisanlarina gore daha fazla

oranla emekli olana kadar ayni is yerinde ¢alismak istedikleri sdylenebilir.

Calisanlar islerini severek yapmaktadirlar.

Baglh . il
oldugunuz | Cinsiyetiniz? Bl Nadiren | Bazen 2 | Ort. Su. p
. Zaman stk | zaman Sapma
isveren?

Kadin 1 4 4 7 22
Kamu  IErkek 3 7 g |10 |34 |10 |12 0.001
Taseron Kadin 1 3 2 2 31 463 1093 ’
AT TErkek 0 4 2 2 |53 ! !
P<0,05

Tablo 3.74: H 9 “Calisanlar islerini severek yapmaktadirlar.” hipotez sorusuna
verdikleri cevaplarin bagl olduklar1 igsverene gore dagilimi

Arastirmaya katilanlarin c¢alisilan sektor ve kisinin cinsiyeti ile kisinin isini severek
yapilp yapmamasi arasinda bir iligki olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla T Testi
yapilmis ve yapilan analiz sonuglar1 Tablo 3.74’de gosterilmistir. Onem derecesini
gosteren 0,001<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu c¢alisan1 erkeklerin 8’1 bazen,
10°u sik sik ve 34’1 her zaman isini severek yaptigini belirtmistir. Kamu c¢alisam
kadinlarin 7°si sik sik ve 22’si her zaman isini severek yaptigini belirtmistir. Taseron
calisan1 erkeklerin 53’ii ve taseron calisani kadinlarin 31°i her zaman isini severek
yaptigini belirtmistir. Taseron ¢alisanlarinin kamu calisanlarina oranla daha fazla isini

severek yaptig1 sdylenebilir.
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Calisanlarin  amirleri islerinin  gerektirdikleri yeterlilige
sahiptirler.
Bagh o
oldugunu | Cinsiyetiniz Hicbir Nadire Sik Her Std.
" Zama Bazen Ort. |Sapm |p
z : n stk zaman
) n a
igveren?
Kadin 3 7 6 6 16
Kamu e ek 3|5 13 (13 (a8 0% M|
Taser Kadin 4 1 7 4 23 424 1126 '
AN TErkek 3 4 5 5 44 ’ ’
P<0,05

Tablo 3.75: H 10 “Calisanlarin amirleri islerinin gerektirdikleri yeterlilige sahiptirler.”
hipotez sorusuna verdikleri cevaplarin bagl olduklari isverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin caligilan sektor ve kisinin cinsiyeti ile kisinin amirinin isin
gerektirdigi yeterlilige sahip olup olmamasi arasinda bir iligki olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonucglart Tablo 3.75°de
gosterilmistir. Onem derecesini gosteren 0,023<0,050 oldugundan dolay: iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Kamu
calisan1 kadinlarin 16°s1 her zaman ve kamu ¢alisani erkeklerin 13’1 bazen, 13’1 sik sik
ve 28’1 de her zaman amirinin igin gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu diisiindiigii
goriilmektedir. Taseron ¢alisan kadinlarin 7’si bazen, 4’1 sik sik ve 23’1 de her zaman
amirinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip oldugunu diisiindiigii sOylenebilir. Taseron
calisan1 erkeklerin 5’1 bazen, 5’1 sik sik ve 44’1 de her zaman amirinin isin gerektirdigi
yeterlilige sahip oldugunu diisiindiigii goriilmektedir. Tageron c¢alisanlarinin kamu
calisanlarina gore daha fazla oranla amirlerinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip

oldugunu diisiindiigli goriilmektedir.
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Calisanlar isyerlerinde kendilerini mutlu hissetmektedirler.

Bagh ... . |Hicbir . Her Std.
oldugunu Cinsiyetiniz Zama Nadire |Baze |Sik zama |Ort. |Sapm |p

) ? n n sik
z isveren? n n a

Kadin 2 1 14 6 15

N 9 3 17 (12 |21 2% |13 0.002
Taseron Kadin 1 1 11 3 23 420 1115 ’

ACTON T Eriek 3 3 11 |5 |39 ! !
P<0,05

Tablo 3.76: H 11 “Calisanlar igyerlerinde kendilerini mutlu hissetmektedirler.” hipotez
sorusuna verdikleri cevaplarin bagli olduklar1 igverene gore dagilimi

Aragtirmaya katilanlarin calisilan sektér ve kisinin cinsiyeti ile kisinin is yerinde
kendini mutlu hissedip hissetmemesi arasinda bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuclart Tablo 3.76’da gosterilmistir.
Onem derecesini gosteren 0,002<0,050 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu calisani
kadinlarin 14’0 bazen, 6’s1 sik sik ve 15’1 her zaman is yerinde kendini mutlu
hissettigini belirtmistir. Tageron calisan1 kadinlarin 11’1 bazen, 23’1i de her zaman ve
tageron ¢alisan1 erkeklerin 11’1 bazen, 39’u da her zaman is yerinde kendini mutlu
hissettigini belirtmistir. Tagseron ¢alisanlarinin kamu c¢alisanlarina oranla daha fazla is

yerinde kendilerini mutlu hissettikleri soylenebilir.
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SONUC VE ONERI

Insan davranislarmi inceleyen psikolojinin amaci; insan1 daha iyi anlamak ve ona yararl
olabilecek etmenleri saglamaktir. Bireyin is hayatindaki psikolojisi kendisinin tiim
yasamini etkilemesinin yani sira g¢evresini bile etkiler duruma geldigi goriilmiistiir.
Psikoloji, sadece ruhsal etkiler degil fiziksel etkilerde yaratmaktadir. Bu tez konusu
yasamda Onemli bir yer tutan psikolojinin ayni cati altinda farkli statiilerde calisan

kisilerin tizerindeki yarattig1 etkiyi incelemek amaciyla se¢ilmistir.
Bu aragtirmanin sonucunda hipotezlerin analizlerine gore;

“Is yerinde psikolojik ve/veya fiili baski gordiigiiniizii diisiiniiyor musunuz?”
sorusunun cevabi incelendiginde statii farklar1 agisindan 6nemli bir fark olmadigi
sonucuna ulagilmigtir. Fakat bulgular ele alindiginda kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara
oranla daha fazla psikolojik veya fiili baski gordiigii sdylenebilir. Erkek ve kadinin
sahip oldugu biyolojik farkliliklardan kaynakli kadinin daha duygusal yapida
olabileceginden psikolojik baskinin, fiziksel 6zelliklerinin de daha zayif olmasindan

kaynakl1 fiili baskinin siddeti daha yiiksek hissedilebilir.

“Isimi dogru olarak ve tam zamammnda yaptigzimda dahi kasith olarak olumsuz
elestiriliyorum.” hipotezi incelendiginde statii agisindan 6nemli bir fark olmadig
sonucuna ulagilmistir. Ayni statiide cinsiyet farki incelendiginde erkek calisanlarin

kadin ¢alisanlara gore kasitli olarak daha fazla elestiriye maruz kaldiklar1 goriilmiistiir.

“Isteginiz disinda bir gorevin size zorla yaptirildigi oluyor mu?” hipotez bulgular:
incelendiginde anlaml bir farkliligin oldugu saptanmistir. Kisilere istekleri disinda bir
gorevin taseron iscilerde, kamu iscilerine nazaran zorla yaptirildig: hatta cinsiyet farki
dikkate alinarak incelendiginde kadin tagseron bu duruma en ¢ok maruz kalan kesim
oldugu saptanmistir. Kamu ¢alisanlarinda is tanimlarinin belli olmas1 ve sahip olduklari
haklara hakim olmalari, taseronlarda ise is tanimlarinin belirgin olmamasi ve is kaybi
korkusu yasamalarindan kaynakli istegi disinda farkli islerde c¢alistirilabilirler:
Kadinlarin 6zellikle hizmet sektoriinde calistirilabilecekleri alanlarin daha genis bir

yelpazede olmasindan kaynakli farkli birkag is yapabilecekleri yorumlanmaktadir.
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“Ise gitmek istemedigim giinler oluyor.” hipotezi istatiksel olarak incelendiginde
anlaml bir farklilik oldugu saptanmistir. Bulgular incelendiginde Kamu calisanlarinin
tageron calisanlara gére daha fazla ise gitmek istemedigi sonucuna varilmigtir. Kamu
calisanlarinin ige gitmek istememeleri maddi tatminin yeterli olmasi, i kaybi
korkusunun daha az olmasi veya daha uzun siire ayni isi yapmalarindan kaynakli bir

isteksizlik oldugu diisiiniilebilir.

“Yaptigim isten biktiZim oluyor.” hipotezi neticesinde anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna varilmistir. Hipotez bulgular incelendiginde Kamu calisanlarinin tageron
calisanlara oranla yaptiklar1 isten biktiklari bulgusu saptanmistir. Kamu sektoriinde
calisanlarin iglerinde daha uzun siiredir ¢alistiklar1 goze alindiginda bikkinliklarina

sebep olarak yillarca ayni isi yapmalar1 sdylenebilir.

“Isimde yiikselmeyi hak ediyorum.” hipotez bulgular1 incelendiginde anlamli bir
farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Kamu ¢alisanlarini tageron iscilerle kiyasladigimizda
kamu c¢alisanlarinin islerinde yiikselmeyi hak ettikleri diisiincesi daha fazla oldugu
sOylenebilir. Kamuda kariyer planlamasinda ki niteliklerin belirli olmas1 ve ¢alisanlara
esit haklar verilmesi kamu c¢alisanlarinda yiikselme beklentisini ortaya ¢ikardigi
sOylenebilir. Ayrica kamu personelinin genelinin daha fazla egitim almis personel
oldugu diisliniildiiglinde bunun karsilig1 olarak yiikselme beklentileri ile dogru oranti

olmasi1 dogal bir sonug olarak diisiiniilebilir.

“Is yerime kendimi sorumlu olarak hissediyorum.” hipotezi sonucunda anlamli bir
farklilik saptanmistir. Taseron calisanlarin Kamu calisanlarina gore kendilerini is
yerlerine daha sorumlu hissettikleri sdylenebilir. Tagseron firmalarin az personelle ¢ok is
diistincesinden dolay1 personel zafiyetine tahammiiliin olmamas1 ve performansa dayali
ticret ve is kaygisindan dolay1 calisanlarin ise olan sorumlulugunu giiclendirdigi

sOylenebilir.

“Emekli olana kadar bu is yerinde ¢alismak istiyorum.” hipotezi incelendiginde
anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan calismaya gore taseron iscilerin emekli olana
kadar ayni isyerinde calisma istekleri kamu iscilerine gore daha fazla oldugu
sOylenebilir. Tageron calisanlarin genel olarak yardimei islerde gorev almalart ve
calisma kosullarinin siirekli farklilik gdstermesinden dolayr degisecek sartlarin

belirsizligi mevcut iste devam etmeye egilimi arttirdig1 sdylenebilir.
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“Isimi severek yapiyorum.” hipotezi incelendiginde anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna varilmistir. Taseron calisanlarin kamu c¢alisanlarina oranla islerini daha
severek yaptiklar1 saptanmistir. Hipotez 4’ de saptanan “ Kamu calisanlarinin islerine
gitme isteklerinin az olmas1” , Hipotez 5’ de saptanan “ Kamu c¢alisanlarinin islerini
yapmadaki bikkinlik hissi” sonuglarina paralel olarak benzer sebeplerden otiirii kamu

calisanlarinin islerini severek yapmadiklari sdylenebilir.

“Amirim isin gerektirdigi yeterlilie sahiptir.” Hipotez sonucunda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Hipotez bulgular1 sonucunda taseron calisanlarin
kamu calisanlarina gore daha fazla oranla amirlerinin isin gerektirdigi yeterlilige sahip
oldugunu diislindiigii goriilmektedir. Taseron firmalarin genel olarak yardimer islerde
hizmet verdigi disiiniildiiglinde amir konumundaki personelde de aranan nitelikler
kamu sektoriinde gorev alan amirlere oranla farklilik gosterdiginden bu algi ortaya

cikmis oldugu diisiiniilmektedir.

“Is yerimde kendimi mutlu hissediyorum.” hipotezi istatiksel olarak incelendiginde
anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. Hipotez sonuglari incelendiginde taseron
calisanlarin kamu ¢alisanlarina oranla is yerlerinde kendilerini daha mutlu hissettikleri
sonucuna vartlmistir. Kamuda ve tageron da calisan personelin is yerinde ki mutluluk
seviyesinin beklentiler ve is stresiyle ters orantili oldugu diisiiniildiigiinde bu sonuca

varilabilir.

Bireylerin ortalama yirmili yaslarinda ¢aligma hayatina atilip altmigh yaslarina kadar
calisma hayatinin i¢inde oldugunu varsaydigimizda Omriiniin yarisindan fazlasinm
calisarak gecirdigini sdylememiz yanlis olmayacaktir. Insanin maddi gelir elde ederek
hayatin1 idame etme cabasi ve bunun hayatinin uzun bir boliimiinii kapsamasi fiziksel

ve psikolojik olarak yipranmaya neden oldugu kaginilmaz bir sonugtur.

Isverenin yapilan iste siireklilik ve kalite istemesi calisanlar ile yapilan anlasmanin
karsilig1 olarak dogal hakkidir. Isveren, anlagmalarda yazilmasa dahi siireklilik ve kalite
icin ihtiyaclarin sadece fiziksel ya da maddi destekle saglanamayacagini, insanin
makine olmadigi, dogas1 geregi psikolojik 6zelliklere sahip oldugunu bilerek gerekli

tedbirleri almasi is hayatinin aksi iddia edilemez bir gercegidir.
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Calisma ortami neresi olursa olsun, ka¢ kisiden olusursa olussun sosyal varlik olan
insan ¢evresiyle siirekli temas halinde olacagindan, bunun sonucu olarak insanlar
arasinda rekabet, duygusal sorunlar, saglik sorunlari, iletisim sorunlar1 hatta fiziksel
catismalarmn ortaya ¢ikmasi kacinilmaz olacaktir. Ongériilen bu sorunlarin giderilmesi
icin alt-list pozisyonlarinin hakkaniyetle olusturulmasi, ayni ortamda calisanlarin nitelik
bazinda birbirine yakin olmasi, iist kadrolarin alt kadrolar tarafindan degerlendirilme
firsat1 verilmesi, saglik ve psikolojik destegin verilmesi, belli ¢aligma alanlarinda

rotasyon yapilmasi baslica tedbirler olabilir.

Calisanlarin uzun siiren ¢aligma hayatindan bikmadan, iiretkenligini ve baghligim
yitirmeden ¢aligmaya devam etmesini saglamak adma maddi tatmin kadar manevi
tatminin de o6nemi kiiciimsenemeyeceginden; siirekli egitimlerle gelisimin devam
ettirilmesi, c¢alisanlar igin kariyer planlarinin olusturulmasi, yeni hedeflerin
olusturulmasi, is yeri ile bagimi giiclendirici sosyal faaliyetlerin gergeklestirilmesi gibi
tedbirler ¢alisanin o is yerinde kendini ve yaptig1 isi degerli hissetmesiyle isverenine

olan sadakatini arttirmasini saglayarak ihtiya¢ olan manevi gii¢ olusacaktir.

“Kontrol giivene mani degildir.” séziinden de yola ¢ikarak, kamuda ya da 6zel firmada
en st diizeyde ¢alisandan en alt seviyedeki ¢alisana kadar kontrol o ig yerinin kalitesi
ve idamesi i¢in sarttir. Her igveren verdigi isin dogru yapilip yapilmadigimi kontrol
etmesi ihtiyactan 6te zorunlu bir durumdur. Ozellikle taseron sistemde is verildikten
sonra sorun ¢ikmasi durumunda yaptirim yolunun kullanilmasi diisiincesi c¢ikacak
sorunun biiyiikliigii ve sonuglar1 dngoriilemeyeceginden, is verilenin (alt isverenin) de
calisanlarinin ve caligma kosullarimin denetim ve kontroliiniin yapilmasi onem arz

etmektedir.

Birey ister kamuda ister 6zel sektorde calisiyor olsun hayatini idame ettirmek, sosyal
gereksinimlerini karsilamak i¢in her seyden once maddi kazanca ihtiyact vardir.
Bireylerin bu ihtiyaci isverenler tarafinda firsata doniistiiriilmeden, onlarin insan oldugu
unutulmadan c¢alisma haklari, is haklari, sosyal haklar karsilikli olarak tatmin edici
sekilde olusturuldugu takdirde yapilan isin idamesi ve kalitesinin uzun soluklu olmasi

saglanabilir.
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Uzerinde arastirma yapilan Kurum calisanlaria yénelik anket calismast yapilmistir. Yapilan

anket caligsmasinin 6rnegi asagida yer almaktadir.

“Kurum Calisanlart ve Taseron Firma Elemanlarinin Calisma Kosullart ve Psikolojik Durumlar: Uzerine Bir

Arastirma”

Ufuk Universitesi insan Kaynaklar1 Yoénetimi Yiiksek Lisans ogrencisi olarak akademik bir galisma

yapmak iizere asagidaki anket sorulari olusturulmustur. Calismanin amaci, “Kurum Caligsanlar1 ve Tageron Firma
Elemanlariin Calisma Kosullar1 ve Psikolojik Durumlarini incelemek ve bu kosullarin ¢aligma hayatina etkisinin”
belirlenmesidir. Maddeleri okuduktan sonra karsilarindaki 6lgekte size en uygun gelen secenekle ilgili kutunun igine
(X) isareti koyunuz. Elde edilen cevaplar gizli tutulacak ve bilimsel amaglar igin kullanilacagindan tiim sorulari
ictenlikle yanitlamanizi rica ederim. Liitfen cevapsiz soru birakmayiniz.

Irtibat Numarast 207 28 94

Ceren OZBEK

O-

Bagh oldugunuz isveren?
a) Kurum

Cinsiyetiniz?
a) Kadin

Yasimiz ?
a) 18-25

Medeni haliniz?
a) Bekar

Varsa ¢ocuk sayimz?
a) Yok b) 1

Egitim Durumunuz?
a) Ik

b) Taseron

b) Erkek

b) 26-33

b) Evli

b) Orta

c) 34-41

c) Diger

c)2

c) Lise

Hane halki olarak toplam ayhk geliriniz?

a) 1300-1800

Oturdugunuz ev?

b) 1801-2300

c) 2301-2800

d) 42-49

d) 3

d) Universite

d) 2801-3300

a) Kendievim b)Kira c) Aile bireyleri ile birlikte oturuyorum

Kidem yiliniz?
a) 15y

b) 6-10 y1l

c) 11-15 yil

d) 16-20 yil

e) 50 ve tizeri

e) 4 ve tizeri

e) Yiiksek Lisans

e) 4000 ve lizeri

e) 21 yil ve tizeri




109

Her bir ifade i¢in uygun yanit araliginin
karsisina “X” isareti koyarak belirtiniz

Higbir zaman

Nadiren

Bazen

Sik S1k

Her zaman

MOBBING (Bu sorular sizin is yerinde karsilastiginiz baskilart slcme amaclidir.)

1- Is yerinde psikolojik ve / veya fiili baski gériiyorum.

2- Varligim gérmezden geliniyor ve fikirlerimi ifade etmekte engelleniyorum.

3- Isimi dogru olarak ve tam zamaninda yaptigimda dahi kasitl olarak olumsuz elestiriliyorum.

4- Calisma arkadaslarim tarafindan diglantyorum.

5- Istegim disinda bir gérev bana zorla yaptiriliyor.

6- Hakkimda dedikodu ve iftiralar iretiliyor.

7- Yeteneklerim engelleniyor.

TUKENMISLIK ( Bu sorular mesleginizdeki psikolojik durumunuzu slcme amacldir.)

1- Ise gitmek istemedigim giinler oluyor.

2- Yaptigim isten biktigim oluyor.

3- Yaptigim isin benim i¢in uygun olmadigini diistiniiyorum.

4- Yaptigim is i¢in fazla oldugumu disiiniiyorum.

5- Bu iste ¢aligmaya bagladigimdan beri insanlara karsi davraniglarim olumsuz olarak degisti.

6- Is yerinde yasadiklarim neticesinde sagligimda ve uyku diizenimde bozukluklar oldu.

7- Isimde cok calistigim hissediyorum.

I§E BAGLILIK ( Bu sorular mesleginizdeki devamhdigi olcme amachdir.)

1- Isimde ki problemleri ¢dzmek i¢in ¢aba harcarm.

2- Isimde yiikselmeyi hak ediyorum.

3- Is yerimde kendimi ailenin bir iiyesi olarak hissediyorum.

4- I yerime kendimi sorumlu olarak hissediyorum.

5- Calistigim yerden ayrilmanin benim igin kolay olacagini diisiiniiyorum.

6- Calistigim yer benim hayatima fayda sagliyor.

7- Emekli olana kadar bu igyerinde galigmak istiyorum.




MEMNUNIYET ( Bu sorular sizin memnuniyetinizi élcme amacldir.)
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1- Amirlerimin bana karsi olan davraniglarindan memnunum.

2- Is yerinde gérevimi yerine getirmek igin gerekli arag gereci buluyorum.

3- Calisma ortamimda giivenlik hizmeti saglanir.

4- 1s arkadaslarim ile huzur iginde ¢alistyorum.

5- Isimi severek yapiyorum.

6- Amirim isin gerektirdigi yeterlilige sahiptir.

7- 1s yerimde kendimi mutlu hissediyorum.
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