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OZET

Hazirlanan bu tez caligsmasi ile tarihten bu yana is glivencesinin emek piyasasindaki
yeri hakkinda, endiistri psikolojisi ve yasal dilizenlemeler cercevesinde bilgi
verilmeye calisilmistir. Bu baglamda is giivencesi ve taseron is¢ilik sistemi hakkinda
kavramsal tanimlamalar yapilmistir. Bu ¢alismanin amaci taseron isgilerin is
giivencesi alg1 diizeylerini 6lgerek demografik 6zelliklere gore bir tutum farkinin
olup olmadigini arastirmaktir.

Calisma kapsaminda kamu iniversitesinde c¢alisan taseron iscilerin is gilivencesi
algis1 Olclilmiistiir. Arastirmaya 71 tageron isletme calisani katilmistir. Arastirmaya
katilan tageron calisanlara is glivencesi hakkinda bazi ifadelere katilim diizeylerinin
ne oldugu sorularak is giivencesi algisinin puanlari ortaya ¢ikarilmistir. Aragtirmada,
arastirma sorularina iliskin olarak cinsiyet, yas, meslekte calisma stiresi, ¢alisilan igin
niteligi, egitim seviyeleri bakimindan farklilik olup olmadig istatistiki yontemlerle
analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda cinsiyet, yas, meslekte caligma siiresi, calisilan isin niteligi,
egitim seviyeleri bakimindan bazi ifadelerin farkliliklar gosterdigi tespit edilmis ve
bu sonuglar ayrica tartisilmistir. Ayrica arastirmanin O6lgegi faktor analizi ile test
edilmis ve yap1 bes faktore ayrilmis, bunlar; boyut 1 motivasyon, boyut 2 korkular,
boyut 3 tanimlanamamis, boyut 4 gelecek etkisi, boyut 5 is giivencesinin tek basina
yetersizligi seklindedir. Bu boyutlandirma ile boyutlar arasinda korelasyonlar
incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is giivencesi, Taseron Calisma Sistemi, Taseron
Calisanlarda Is Giivencesi Algisi
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(CELIK, Mehmet, The Measurement Of Perception Job Security Assurance
Of Subcontractors Employed In Public Institutions: A Survey About Subcontractors
At Suleyman Demirel University, Master Thesis, Isparta, 2017)

ABSTRACT

In this thesis study, it has been tried to give informationthat about the place of job
security in the labor market aspart of industrial psychology and legal regulations in
past and nowadays. In this context, conceptual definitions have been made about job
security and contract work system.

In the study, perceptions of job security contractors working in public universities
was measured. 71 subcontractors participated in the survey. The subcontractors were
asked about the level of participation in some statements about job security. The
scores of job security perceptions were revealed.

In this research, gender, age, duration of vocational training, quality of the work
performed, and level of education were analyzed with the statistical the methods in
terms of whether differences.

As a result of the research, it was determined that some expressions differ in terms of
gender, age, duration of occupation, quality of work, education levels. These results
have also been discussed. In addition, the scale of the research has been tested by
factor analysis. Sub-dimensions are statistically significant.

Keywords: Job security, subcontract working system, job security in
subcontracted workers
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ONSOZ

Is giivencesi kavrami1 ve uygulamalar1 Tiirk emek piyasasinin 6nemli bir
calisma hakki kavramidir. Bu tezin yazilmasinda bu énem degerli bir yere sahiptir. Is
giivencesi endiistri sosyoloji incelemelerinde farkli yapilari etkileyerek, isletmenin
performans ve verimliligine etki etmektedir. Bu etkiler gz 6niinde bulundurularak

calisma konusuna karar verilmistir.

Is giivencesi konusu esnek calisma bigimleri ile ters bir iliski i¢indedir. Bu
iligkinin en ¢ok etkilendigi ¢alisma bi¢imi ise taseron c¢alisma seklidir. Calisma bu
iligkiyi incelemek amaciyla taseron ¢aligmanin goriildiigii bir kamu iiniversitesinde

yiirlitilmustiir.

Ug yila yakin bir siire tageron bir firmanmin is yeri miidiirliigiinii yiiriitiiyor
olmam, sonrasinda ise Denizli gibi emek piyasasinin ¢ok hareketli oldugu bir yerde
ticari faaliyetlerle ugrasmamdan dolayr bu konu dikkatimi ¢ekmis ve konunun
belirlenmesinde etkisi olmustur. Bu calismanin akademik hayatim icerisinde ileri

dogru atilmis bir adim olarak deger bulmasi yiiksek temennimdir.

Bu arastirmanin yapilmasinda 6nemli katkilar1 ve destekleri olan kiymetli
danisman hocam Dog. Dr. Mustafa OZTURK ’e tesekkiirii bir borg bilirim. Ayrica
caligmanin istatistiki analizlerine yardimci olmasindan dolayr Ogr. Gor. Dr. Hamza

KANDEMIR e tesekkiir ederim.

Tez calismamin sonuglanmasi i¢in bana uygun ¢alisma ortami saglayan, lise
yillarimdan bu giine beni hi¢ yalniz birakmayan degerli esim Secil CELIK’e,
varliklar1 hayatin anlami olan oglum Goktiirk Ilbey CELIK ve kizim Aytiirk Ilbige
CELIK e ¢ok tesekkiir ederim

Mehmet CELIK
01/11/2017

X1



GIRIS

Is giivencesi esnek calisma bicimleri giinden giine emek piyasasinda varligini
hissettirmekle birlikte bir kiskaca girmektedir. Is giivencesi kavrami1 1800’lii yillarda
hicbir ¢alisma hakki olmayan ¢alisanin 21. yy’da ¢ok uzun doniisiimlerden sonra
elde ettigi onemli bir kazanim iken, teknolojinin artmasi insan kaynaklarinin
iretimde kullaniminin bakisi degismesiyle birlikte tekrardan bir sorun haline

doniismektedir.

Is giivencesi daha ¢ok hukuki 6zelligi bakimindan ilgi gormektedir. Is
giivencesi hukuk sistemlerinde is verenin keyfi olarak c¢alisanin isine son vermesini
yasalar ile kisitlayarak calisma hayatina Onemli bir diizen vermektedir. Sosyal
yasamda bireyin ihtiyaclarini karsilamasi i¢in bir iste c¢alisiyor olmasi onun
ihtiyaglarini karsilamasi bakimindan en 6nemli bir kaynaktir. Bu 6zelliginden dolay1

bireyin hayatinda ¢ok 6énemli bir yere de sahiptir.

Ik boliimde is giivencesi ile ilgili sik¢a kullanilan emek, is, istihdam,
giivence-giivencesizlik, is gilivencesi-is glivencesizligi gibi temel kavramlarin
aciklamasina yer verilecektir. Daha sonra ise is giivencesinin ¢alisma ekonomisi
boyutu irdelenecektir. Bu boyut altinda ise is glivencesinin ¢alisma hayatina etkisi,
ekonomik etkileri, insan kaynaklar ile iliskisi, ¢alisanlarin verimliligi, is kalitesi ile
ilgisi, is stresi iliskisi, orgiitsel baghilik-orgiit kiiltiirii-orglitsel adanmishk kavramlar
ile iliskisi, motivasyon ile iliskisi, is ve yasam doyum iligkisi, sendika iligkisi, toplu

s0zlesmede yeri, toplu pazarlikta yeri ile iliskileri ifade edilmeye ¢alisilacaktir.

Bilindigi iizere bilimsel olarak ele alinan arastirma konularinin tarihsel
siirecleri degerlendirilmektedir ki, bizde calismamizda tarihsel siire¢ iginde is
giivencesinin tarihi gelisimini ifade etmeye calisacagiz. Ayni bolimde is
giivencesinin Tiirkiye’de ve Diinya’da nasil ortaya ciktig1 irdelenecektir. Ozellikle
Diinya’nin gelismis iilkelerinde is giivencesinin ortaya ¢ikist ve buglinki

durumundan bahsedilecektir.



Is giivencesi uluslararas: iliskilerinde emek piyasasi ile ilgili diizenlemelerin
icine girmistir. Bu baglamda Birlesmis milletler anlagsmalari, Uluslararast Calisma
Orgiitii, Avrupa Birligi gibi uluslararas: teskilatlarda nasil ele alindig1 ve bunun Tiirk

emek piyasasina etkileri ifade edilecektir.

Is giivencesinin Tiirk hukuk sistemi i¢inde nasil diizenlendigi ile ilgili bilgiler
yer alacaktirr Bu baglamda Anayasa kanunlari iginde 1is giivencesinin
degerlendirmeleri, 3008 sayil1 is kanunu, 1475 sayili is kanunu, 4857 sayil1 is kanunu
ve borglar hukuku diizenlemelerinde is giivencesi nasil sekillendirildigine
deginilecektir. Ayrica 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmeleri Kanunu

cergevesinde is kanunu diizenlemeleri degerlendirilecektir.

Arastirmanin ikinci boliimii ise Tiirkiye’de taseron c¢alisma bicimine yer
verilmistir. Bu kapsamda taseron, taseron is, taseron is¢ilik, Tiirkiye’de taseron
calisma bi¢iminin ortaya ¢ikmasi, tageron is¢iligin hukuki boyutu gibi temel
kavramlara alan yazina dayali olarak degerlendirmeler yapilacaktir. Tageron ¢alisma
biciminin ¢alisma ekonomisi ve endiistri sosyoloji agisindan degerlendirilmesi alan
yazinda yer alan saha calismalarindan Ornekler verilerek ifade edilmeye

calisilacaktir.

Arastirmanin {i¢iincii boliimiinde is giivencesi algisinin, taseron iscideki
diizeyini arastirmak {izere arastirmanin amaci, evreni ve Orneklemi, arastirmaya
iliskin hipotezler, is gilivencesi Olgegi yer alacaktir. Tanimlanan problemi
¢coziimlemeye yoOnelik olarak, verilerin frekans dagilimlart ve elde edilen
dagilimlardan degerlendirmeler yer alacaktir. Hipotez testleri verilerin istatistiki

goriinlimiine gore belirlenecek ve fark testleri uygulanacaktir.

Sonu¢ bdliimiinde ise Isparta Siileyman Demirel Universitesi taseron
calisanlarin is glivencesi algisina yonelik olarak elde edilen bulgular alan yazin
cergevesinde degerlendirmeye tabi tutulacaktir. Bu degerlendirme alan yazinda olan
diger ilgili caligmalar ile tartisilacak ve tez ¢alismasinin hangi yonleri ile alan yazina
katki sagladigi, hangi caligmalar ile desteklenmesi gerektigi ile ilgili Onerilerde

bulunulacaktir.



BIRINCi BOLUM

IS GUVENCESI

Alan yazina bakildiginda, ¢alisma hakkinin korunmasi anlamini tastyan “is
giivencesi” terimi temel olarak; tiim ihtiyaglarin1 emegi vasitasiyla kazanan iicretli
calisanlarin, hakli bir neden olmadan isveren tarafindan is iliskisinin bitirilmesi
durumunda, igverenin fesih tercihini sinirlayan ve Onleyen, is iligkisini hukuki bir
alana tastyarak, is soOzlesmesinin is¢i bakimindan dayanagi olmayan sebepleri
ortadan kaldiran ve is iliskisini uzun vadeye yayabilen, giivence yani agir basan
diizenlemeleri kapsamaktadir (Poyraz ve Kama, 2008:145). Is giivencesi
diizenlemeleri igverene karsi calisanlari korumak iizerine sekillenmis bir yaklagim

olarak degerlendirilebilir.

Is giivencesi varlig1, isletmelerin calisanlarina verdigi uzun vadeli taahhiittiin
oldugunu ifade eder ve bagliligin olmasi isletmeye olan baglilig1 artirarak karsilikli
etkilesimi beraberinde getirebilir (Lui, Huang ve Wang, 2017:4). Is giivencesi
kavraminin bir donem ifade ettigi ve ¢alisanin bu vadeye gore isletmeye olan baglilik

diizeyinin etkilenebilinecegi ifade edilmeye ¢alisilmaktadir.

1.1. is Giivencesi ile Ilgili Kavramlar

Is giivencesi lizerine degerlendirme yapmak igin bazi is giivencesi ile ilgili
temel kavramlar1 tanimlamakta fayda goriilebilir. Bu kavramlar emek kavrami, is
kavrami, istihdam kavrami, giivence ve giivencesizlik kavramu ile ig giivencesi ve is

giivencesizligi kavrami olarak siralanabilir.



1.1.1. Emek Kavrami

Emek kavramini soyut olarak toplumsal iiretimin ve tarihte degisim
saglamanin temel degisim giiciidiir. Emegin tarih siireci i¢inde insanin yasamak ve
varhigimi siirdiirmek i¢in kendi ihtiyacim1i karsilamak i¢in kullandig1r kaynaktir.
Ihtiyaglarin karsilanmasinda sirasinda ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar iiretebilmek igin
emek temel bir etkendir. Emek sadece ihtiyag karsilamak i¢in harcanan ¢abanin daha
Otesinde ihtiyaglarimiz ic¢in ne iirettigimizi, sosyal iliskilerimizi ve liretime bagh
olarak nasil bir toplum yapisina sahip oldugumuzu ifade eder ve siirekli olarak da
yeniden {iiretim siireci iglemektedir (Giines, 2016: 8-9). Emek ihtiyaglar1 gidermek
icin harcanan ¢aba oldugu gibi, ayn1 zamanda sosyolojik yapi, psikolojik durum ve

hakim olan ideolojik diizen hakkinda fikir vermektedir.

Adam Smith emek kavramini deger kavrami ile ayni anlamda ele almigstir.
Adam Smith’e gore “biitlin seylere ddenen ilk fiyat, gergek satin alma parasidir.” Bu
tanimlamaya bagl olarak diinya tizerinde bulunan tiim servetin biiyiik bir kismi1 altin
ve glimiis vasitastyla degil de emek ile satin alinabilir. Adam Smith’in Uluslarin
Zenginligi kitabinda herhangi bir metanin deger vasfi tasimasi icin kesinlikle emek
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harcanmasi zorunlulugu tizerinden hareketle “ emegin tiim metalarinin miibadele
degerinin gergek Olciitli oldugu”™ ifade edilmektedir. Metalarin degerini her zaman ve
kosul altinda birbirleriyle kiyaslamaya imkan taniyan bir 6lgme araci olarak emek,
degerin olugmasinda hem kiiresel hem de tek Olgiisii niteligindedir (Yiiksel,
2014:260). Emek kavrami fiziksel ve akli bir ¢aba gibi tanimlanabilirken, ayni

zamanda bir deger 6l¢iisii olarak ifade edilmektedir.
1.1.2. is Kavram

Tiirk Dil Kurumunun tanimlarina gore is kavrami “Bir sonug elde etmek,
herhangi bir sey ortaya koymak i¢in giic harcayarak yapilan etkinlik, ¢alisma. Bir
deger yaratan emek. Gecim saglamak i¢in herhangi bir alanda yapilan calisma,

meslek.” (www.tdk.gov.tr, E.T.: 15.10.2017) seklinde tanimlanmaktadir.

Is kavraminin es anlamlisi olarak kullanilan calisma kavrami, bir isin

gerceklestirilmesi igin yapilan tiim faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Is, iicret



karsiliginda ortaya konan caba olarak tanimlanirken ayni zamanda {icretli yada

ticretsiz sekilde de yapilabilmektedir (Seker, 2011:3).

Is, insanlarin hayatlarini devam ettirebilmek igin ihtiyac duydugu temel
ihtiyaclarin karsilanmasindaki maddi kaynagi saglar. Bir bakima isin ¢alisanin odagi
oldugu soylenebilir. Is gorenler giiniin ortalama sekiz saati calisarak gegirirler
bundan dolay1 is hayatinin kalitesi dnemlidir. Bu agidan bakildiginda isin maddi
kaynak saglama 06zelliginin yaninda, psikolojik yoniiniin de oldugu sodylenebilir
(Gedik ve Ustiiner, 2017:42). ayn1 zamanda ¢alisma yasaminin maddi yonii bir yana,

calisma seriiveni psikolojik bir¢ok siireci yasatabilen beseri bir ortamdir.
1.1.3. istihdam Kavram

Istihdam kavrami kelime olarak kullanma yada ¢alistirma anlamim
tagimaktadir. Bir iilkede, yil i¢inde tiim ekonomik faaliyetlere katilacak durumda
olan insan giiciiniin kullanilmas1 veya calisma derecesi istihdamin durumunu ortaya
koymaktadir (Ozpmar, Demir ve Keskin, 2011:134). Ancak istihdam siirekli
ekonomik faaliyetleri kapsamaz. Isgiicii arzi ve talebi arasindaki iligkilerin
sonucunda ortaya ¢ikan ihtiyaclar nedeni ile tam zamanlh ¢aligmanin disinda, a-tipik
(esnek) istthdam bigimlerini de kismi siireli, gegici, tele-calisma, eve is verme 6diing
1§ 1liskisi is paylasimi, ¢cagri iizerine ¢alisma, kayan is siiresi, serbest ¢alisma, vardiya
caligmasi, serbest calisma ve tageron sozlesme calisma seklinde emek piyasalarinda
goriilmektedir (Unliidren ve Sahin, 2011:2). Calisma kavrami kullamldiginda bireyin
tiim ¢aligma saatleri iginde emegini arz ettigini diisiinmekten ziyade farkli bi¢cimlerde

istthdam edilebildigini g6z 6niinde bulundurmak gerekir.
1.1.4. Giivence ve Giivencesizlik Kavrami

Giivence Tiirk Dil Kurumuna gore “bir antlagmada taraflardan birinin
sorumlulugu iizerine almasi, inanca, teminat, garantidir”. Bir bagka tanima gore
“sorumluluga kars1 olarak ortaya konan sey” olarak ifade edilir. Bir bagka tanima
gore de “birinin siiphelerini dagitmak i¢in sdylenen inandirici s6z, teminat”

(www.tdk.gov.tr ET, 15.10.2017) olarak tanimlanmaktadir.
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Glivencesizlik kavrami ise bir smif olarak da tanimlanir. Yani bu simifta
olanlar en sade sekliyle olmak istedigi olmasi gerektigi gibi olmama durumu
seklinde ifade edilir. Giiven evrendeki tiim canlinin gereksinimidir. Giivencesizlik
sadece yoksullara, issizlere, belli bir etnisiteye veya cinsiyete ait degildir.
Giivencesizlik bulagicidir.  Birilerinin  giivencesiz oldugu yerde, giivencesiz
olmayanlarin  giivende oldugunu diisiinmek yamltici olacaktir. Oncelikle
giivencesizligi ortaya cikaran kosullar bir giin giivencede olanlarin da kapisim
calacak, sonrasinda giivencesiz sinif giivencede olan sinifa karsi bir tehdit unsuru
haline dontisecektir. Giivencesizlik giivencede olanlarin giivencede olmasina hizmet
icin ortaya ¢ikarilmis, verili diizenin korunmasi ve siirdiiriilmesi icin bir terbiye araci

olarak kullanilmistir (Ozveri, 2012:148-149).

Giivence ve giivencesizlik kavrami giiniimiizde en ¢ok kullanilan alaninin
endiistri iliskileri alan1 oldugu asikar bir kavramdir. Ozellikle sosyal giivenlik ve is
giivencesi alaninda iizerinde bir ¢ok arastirmanin oldugu, farkli sekillerde tizerinde

bir ¢ok tartismanin yasandigi alan oldugu seklinde ifade edilir.

Giivencesizlik temelde is gilivencesinden ve sosyal giivenlik haklarindan
yoksun olma ve sebeple siirekli olarak gelecek kaygist duymak anlamina gelir. Bu
acidan bakildiginda yalniz c¢alisma kosullart degil tiim yasam sartlarindaki
belirsizlikle tammmlanir. Ornegin giivencesizler nerede is bulursa tiim sosyal
yasantisini buna gore tanzim etmek zorundadir. Bu durum emek erkleri yalniz tiretim
alaninda degil yeniden iiretim alanlarinda kontrol altina alinmasini ifade eder. Yine
giivencesizler uzman olduklar1 meslek ile ilgili olsun ya da olmasin her tiirden isi
kabul etmek durumundadirlar. Ortaya c¢ikan bu durum emek sahiplerinin
degersizlesmesine etki ederken kisisel biitiinliikklerinin de bozulmasiyla sonuglanir
(Oguz, 2011:9-10). Goriildiigi lizere giivencesizlik sadece emek piyasasi, endiistri
iligkileri alanlarin1 degil toplumsal hayatin iceriginde 6nemli olumsuz etkilere

sahiptir.
1.1.5. Is Giivencesizligi ve Is Giivencesi

Calisma, insanin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in sosyal bir etkinlik olarak,

tarthi insanligin var olusuna kadar giden, insan hayatinin en merkezi alanindan



biridir. Bu 6zelliginden 6tiirli insan hayatini, toplumsal diizeni ve iilke ekonomisini
etkileyen temel unsurlardan biridir. BM’nin kurulmasindan {i¢ y1l sonra 1948 yh
Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 23. Maddesinde “herkesin ¢alisma, isini
serbestce secme ve igsizlige kars1 korunmaya hakki vardir” denilmekte ve ¢alismanin
temel bir insan hakki olduguna vurgu yapilmaktadir. Is giivencesi temel hak olarak
kabul ediliyorsa, ¢calisma hakkinin degerli olabilmesi i¢in ¢alisma isteginde olanlarin
uygun islere yerlestirilmesi yeterli olmayacak ve yasalara uygun calistiklar1 siirece
calisanlarin islerini kolayca kaybetmesi engellenerek, is giivencelerinin saglanmasi
gerekmektedir. Bu sebeple is hukuku agisindan calisanlarin ¢alisma haklarini
kullanabilmelerinin temel kosulunun is giivencesi oldugu kabul edilir ve is
giivencesiz bir is hukuku sisteminin beyin oliimii gergeklesmis, bitkisel hayattaki
insandan farkli olmayacagi belirtilmelidir (D1g1n,2008:6). Bireylerin is giivenceleri
onlarin sosyal ve fiziksel yasamlarini siirdiirmeleri, belirli bir yasam doyum
seviyelerinde olmasi i¢in de hukuk ve toplum yapilarinin icinde etkin olarak yer

almalarini saglayacaktir.

Is giivencesi kavrami alan yazinda ¢alisma hakkimin korunmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu gilivencenin ¢ikis noktasi, bireyin kendinin ve ailesinin
gecimini emegi sayesinde saglayan caligsanlarin gecerli bir sebep olmadan c¢alisma
hakkinin elinden alinmasini engellemek, isveren tarafindan olas1 bir haksiz tasarrufa
kars1 giivence altina alinmasim saglamaktir. Is giivencesi, is¢i ve isveren arasindaki
is sozlesmesine siireklilik kazandiran, koruyucu daha agirlikli olan diizenlemeyi
icermektedir. Is giivencesi bir bireyin ise girme konusunda sahip oldugu giivenceyi
ve ise girdikten sonra is kosullarmin isveren tarafindan keyfi bir yaklasimla
degismesini Onleyici bir sistemi, ayn1 zamanda is akdinin igveren tarafindan yine
keyfi bir sekilde feshine karsilik ortaya konan giivenceyi ifade etmektedir (Dereli,
2008: 238). Emegin sermayeye kars1 zayif oldugu bir Diinya’da emegi koruyacak ve
onun hayata kars1 giiven duymasmi saglayacak sistemin oldugu seklinde

tanimlanabilir.



1.2. Is Giivencesinin Calisma Ekonomisi Boyutu

Bu baslik altinda is glivencesinin ¢alisma hayatina olan etkisini alan yazinda
var olan degerlendirmeler 1s18inda agiklik getirilecektir. Is giivencesinin Calisma
hayatina, ekonomiye, insan kaynaklarina, calisan verimliligine, is kalitesine, is
stresine, Orglitsel baglilik-orgiit kiiltlirii-orgiitsel adanmishiga, is motivasyonuna, is
doyumu-yasam doyumuna ve sendika-toplu sozlesme-toplu pazarlik siireglerine

etkisi konular1 lizerinden degerlendirmeler yapilacaktir.
1.2.1. is Giivencesinin Calisma Hayatina EtKisi

Calisma hayatinda ekonomik ve sosyal giivence ¢alisanlarin gelecegi
bakimindan 6nemli bir yere sahiptir. Geleceginden emin olmayan bir calisanin
stirekli ¢alistig1 is yerinde kalmasi, is yerine faydali olmasi ve yiiksek bir verimle
calismasi pek miimkiin degildir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:37). Bu baglamda is

giivencesinin bireylerin kiiltiirel 6zellikleri de 6n plana ¢ikartmaktadir.

Is giivencesinin kiiltiirel olarak ele aldigimizda Yiiksekbilgili (2013:344) eski
kusak calisanlarin 2008 yilindan sonra biiyiik kitleler halinde emekli oldugu ve
bununla beraber bilgi ve deneyimlerini de g¢aligma hayatindan gotiirdiiklerini Y
kusagi olarak adlandirilan gliniimiiz ¢alisma piyasasinin ¢alisanlarinin bilgi ve beceri
diizeyi yiiksek bireylerin daha yiiksek talep gorecegini ifade etmistir. Bu kusagin is

giivencesine 6nemli diizeyde 6nem verdigini de vurgulamaktadir.

Is giivencesi diizenlemeleri isletmelere, is giiciine ve iilke ekonomisi iizerinde
etkileri yogun bir sekilde tartisilmaktadir. Bu tartigma farkli kesimlerden goriis ve
onerileri de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu goriis farkliliklar: iilkede yasanan ekonomik
krizler ile var olan ekonomik ger¢ekler, uluslararasi sdzlesmeler, AB uyum siireci
gibi dis etkenlerden kaynaklanmaktadir. Is giivencesi karsitlar1 hukuki sikintilarin
yaninda ekonomik, politik ve ahlaki sorunlarin ortaya ¢ikabilecegini, bu sorunlarin
da sosyal tehlikeleri ortaya cikarabilecegini ifade ederler. Is giivencesi savunuculari
ise keyfi, art niyetli isten ¢ikarmalar1 denetim altinda tutmak isteyen is glivencesi
uygulamalarinin emek piyasasinda diizen ve disiplin saglanirken sosyal barisin da

saglanacag etkisine dikkat ¢gekmektedirler (Aktug, 2009:180).



Is giivencesi sosyal yonii agir basan bir diizenleme olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu sebeple piyasaci perspektif boyle bir diizenlemenin piyasaya, 6zellikle emek

piyasasina miidahale olarak degerlendirdigini diistinmektedir.
1.2.2. Is Giivencesinin Ekonomik Etkileri

Tiirkiye’de her yil ¢ok sayida insanin g¢aligabilir niifusa katilmasi ekonomik
biiyiime ile istthdamin dost olmas1 6nemli bir hale gelmistir. Diger taraftan iilkenin
disa agik yapiya doniismesi, teknoloji ihra¢ edebilir olmasi isgiicii niteligini
oncelemektedir. Uretimde katma degerin ve teknolojik iiretimin iceriginin arttirilarak
yiiksek gelirli bir ekonomi seviyesine ulasmay1 hedefleyen Tiirkiye’nin isgiicii beceri
seviyesinin arttirilmast Oncelikli hedef olmasi 6nem arz etmektedir. Buna karsin
isgliciine katilmin diisiik olmasi, yliksek issizlik ve kayit disi istihdam oranlari
tilkenin sahip oldugu insan kaynagindan yararlanma seviyesini diisiirmektedir. Bu
kaynagi degerlendirmesi icin yeni bir ekonomik yaklagim zaruridir. Bu yaklasim ise
isglicli piyasasini ekonominin odagi haline getirerek yapilabilir (Acar, 2016:54).
Isgiicii piyasalarinda is giivencesi, isgiicii piyasalarini yakindan etkilemektedir. Bu
sebeple ekonomik gelismeler ile isgiicli piyasalarinin birbirlerine duyarhilig: yiiksek

diizeydedir.

Istihdam edilenlerin sayis1 2017 temmuz déneminde 28 milyon 758 bin kisi
olarak, %48 oranla gerceklesmistir. Istihdam edilenlerin %20,9’u tarim sektdriinde,
%18,6’s1 sanayi sektoriinde, %7,6’s1 insaat sektoriinde, %52,8’1 ise hizmetler
sektoriinde yer aldilar. Kadin - erkek dagilimina baktigimizda ise erkek (15-64 yas)
istthdam oranm1 %72,3, kadin istihdam orani ise %32,6 diizeyinde gerceklesmistir.
Geng issizlik orani ise (15-24 yas) %21,1 diizeyinde ger¢ekleserek tehlikeli boyutlara
ulagsmistir (www.tuik.gov.tr ET: 18.10.2017).

Eurostat 2016 verileri ise; AB - 28 grubunun 2016 isglicii anketi sonucunda
yillik en yiiksek ortalama %71,1 olarak Slgiilmiistiir. Bu grup iginde istihdam oram
%80 seviyesi iizerinde tek iilke Isve¢ (%81,2) olmustur. 70'li oranlara sahip iilkeler
grubu Birlesik Krallik, Fransa ve Almanya'y1 kapsiyor. Batida Irlanda'dan doguda
Macaristan'a, ayrica ii¢ Baltik {ilkesine, Finlandiya'ya ve Portekiz'e uzanan bir

bolgeye odaklaniyor. 60'larda oranlari olan iilkeler iki kiime olusturuyor, bir bati-
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Akdeniz / Adriyatik (Ispanya, Italya ve Hirvatistan) ve digeri AB'nin dogu sinirinda,
Baltik Denizi'nin giiney ucundan giiney - bat1 ucuna Karadeniz (Polonya, Slovakya,
Romanya, Bulgaristan). Ayrica, bu grup iilkede Belgika da bulunmaktadir. Son
olarak, oranlar1 % 60’1n (eski Yugoslav Makedonya Cumhuriyeti, Makedonya,
Yunanistan ve Tiirkiye) altindaki bir gliney Balkan / Kafkas grubu buluyoruz
(ec.europa.eu ET: 18.10.2017). Gorildigi gibi AB - 28 iilkeleri i¢inde istihdam

oranlar1 agisindan en dipte bulunan tilkelerin arasinda yer almaktayiz.

Hizmet sektorii ekonomik gelisimin 6nemli gdstergesi olarak alan yazinda

uzerinde durulmaktadir.

Hizmet sektoriiniin, gegmiste sanayi sektorii gibi olup olmayacagi tizerinde
farkl goriisler vardir. Miles hizmet sektoriiniin sadece tiikketim iiriinleri iiretmedigi,
ayn1 zamanda ekonominin hareketli sisteminin bir parcasi oldugunu, sanayi sektorii
ile hizmet sektoriiniin arasindaki farkin 6zellikle bilgi yogun hizmet sektorlerinde
belirginligini kaybettigini belirtmektedir. Buna karsin Tregenna sanayi sektoriindeki
istthdamin azalmasinin ekonomik biiyiime agisindan bir sorun olacagina, ayrica
sanayi sektoriinden ayrilan isgiliciiniin hizmet sektoriinde diisiik {licret ve daha az
giivence ile calismak zorunda kalacagini ifade etmektedir. Szirmai ise hizmet
sektorlinde isgiicii yogunlasmasmin verimlilik sinir1  olacagini, bilgi  yogun
teknolojilere dayanan hizmet sektoriinde verimlik artisi yliksek olsa da var olan
ekonomi yasasina gore yiliksek oranda hizmet sektoriine sahip {ilkelerin yavas
biiyliyecegini ifade etmektedir (Ugurlu ve Tuncer, 2017:135). Asagida bulunan
Tablo 1°de TUIK verilerine baktigimizda 2005 yilindan itibaren hizmetler
sektoriinde dalgali da olsa stirekli artis gézlenmektedir. Hizmetler sektorii ile ilgili
degerlendirmeler goz onilinde bulunduruldugunda hizmet sektoriine dayali ekonomik
biliylime eger bilgi yogun hizmetler sektorii seklinde olmazsa yavas bir ekonomik

bliylime ile kars1 karsiya kalinacagi neticesine ulasilabilir.
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Tablo 1. istihdam Edilenlerin Yillara Gore iktisadi Faaliyet Kollar1 Ve Dagilim

Bin kigi —
[15+ yas —age] Thousal(ld persi)n)
Yiizde-Percentage (%)

Yillar - Toplam Tarim|  Sanayi Ingaat Hizmetler
Years Total| Agriculture| Industry| Constraction Services
2005 |Yillik — Annual 100,0 25,5 21,6 5,6 47,3
2006 |Yillik — Annual 100,0 23,3 21,9 6,0 48,8
2007 |Yillik — Annual 100,0 22,5 21,8 6,1 49,6
2008 |Yillik — Annual 100,0 22,4 22,0 6,0 49,5
2009 |Yillik — Annual 100,0 23,1 20,3 6,3 50,4
2010 |Yillik — Annual 100,0 23,3 21,1 6,6 49,1
2011 |Yillik — Annual 100,0 23,3 20,8 7,2 48,7
2012 |Yillik — Annual 100,0 22,1 20,5 7,2 50,2
2013  |Yillik — Annual 100,0 21,2 20,7 7,2 50,9
2014 |Yillik — Annual 100,0 21,1 20,5 7,4 51,0
2015 |Yillik — Annual 100,0 20,6 20,0 7,2 52,2
2016 |Temmuz — July 100,0 20,7 19,0 7,4 52,9

Agustos — August 100,0 21,0 19,0 7,4 52,6
Eyliil — September 100,0 20,5 19,1 7,7 52,7
Ekim — October 100,0 19,5 194 7,6 53,6
Kasim — November 100,0 18,7 19,6 7,4 54,2
Aralik — December 100,0 18,4 19,7 6,9 54,9
Yillik — Annual 100,0 19,5 19,5 7,3 53,7
2017 |Ocak — January 100,0 18,3 19,8 6,5 55,4
Subat — February 100,0 18,7 19,5 6,7 55,2
Mart — March 100,0 18,5 19,4 7,3 54,8
Nisan — April 100,0 18,9 19,1 7,8 54,3
Mayis - May 100,0 19,6 18,9 7,5 54,0
Haziran - June 100,0 20,1 18,8 7,6 53,6
Temmuz - July 100,0 20,9 18,6 7,6 52,8

Kaynak: TUIK, 2017

Istihdam ile egitim iligkisi de énemli bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu baglamda is giivencesi ile egitim arasinda bir iligki kurmak ¢ok zor olmayacaktir.
Buradan hareketle istthdam ile ilgili olarak egitimli-e8itimsiz veya nitelikli egitim
alan ile niteligi disiik egitim alan calisanlar {lizerinde alan yazinda yer alan
degerlendirmelere bakmak, durumun ekonomik etkileri ile diislinmemize imkan

verecektir.

Tirkiye’de egitim istihdam iligkisi olduk¢a zayif bir goriinlim ortaya
koymaktadir. Mesleki egitim ile istihdam arasinda fonksiyonel iliski ¢cok ¢ok azdir.
Bu tablo, biligsel yetenekleri yliksek Ogrencilerin mesleki egitime yonelmemesi,
mesleki egitim yaklasiminin emek piyasasinin ihtiyaglarini karsilayacak nitelige
sahip olamamasi var olan mesleki egitim igeriginin tiim paydaslarca

belirlenememesi, donanim yetersizligi ve Ogretim elemanlarinin yeterli sektor
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deneyimlerinin olmamasindan kaynakladigini1 ifade edilebilir. Sektoriin yiliksek
nitelikli ara eleman ihtiyaci karsilanamamaktadir. Bu durum mezun sayisinin ¢ok,
istihdam diizeyinin az olmasi ile sonuglanmaktadir (Ozsoy, 2015:178). Geng
igsizlerin oraninin %21,1 oldugu Tiirkiye’de egitim niteliginin yetersizligi ile bu oran

arasinda yapisal bir iligki oldugu diisiiniiliir.

Tiirkiye uzun yillardir yiiksek issizlik oranlar1 ile miicadele etmektedir.
Tirkiye’nin son zamanlarda hizli bir ekonomik biliylimeyi yakaladigini buna ragmen
var olan issizlere ve isgiicline yeni katilan gen¢ issizlere istihdam ortami
olusturamadig1 kabul edilen bir gercektir. 2002 yilindan itibaren issizlik oran1 %10
seviyelerinde olan Tiirkiye, hizli niifus artis1, yabancit yatirnmlarin yeterince
gelmeyisi, istthdam yaratmaya uygun bir egitim stratejisinin yerlesmemis olmasi,
egitim uygulamalarindaki eksiklikler issizligin temel sebepleri olarak kabul edilir
(Condur ve Boliikbasi, 2014:80-81). Calisma piyasasinda issizligin veya geng
igsizligin temel sebebini egitim olarak gormesek de, cok 6nemli bir etken olarak da

kabul etmek gerekebilir.

Egitim istihdam iliskisi veya is giivencesi iligkisini sadece bireyin zorunlu ve
yilksek oOgretim yillar1 olarak algilamamak gerekir. Egitimin bir siire
kisitlanamayacagin1 ve bireyin uzun siire i glivencesi saglamasi i¢in siirekli
O0grenme, yasam boyu 0grenme olgunluguna erismesinin elzem oldugunun farkinda

olmas: gerekebilir.

Yasam boyu Ogrenme siireci sayesinde birey; esnek, kendisini her an
giincelleyen, yeni giine hep hazir olan, farkl isleri ayn1 zamanda yapabilen ve her
zaman istihdam edilebilir hale getirebilir. Hayat boyu 6grenme neoliberal yaklasimin
da igerigine uygun bir yasam tarzidir. Glinlimiiziin ve Tiirkiye nin gecerli ekonomik
modeli neoliberalizm ¢aligma hayatinda istikrar, ilerleme, siireklilik gibi kavramlarin
yerine belirsizlik, siireksizlik, risk ve bilinmezlik kavramlarin1 yerlestirmeye
caligmaktadir. Bundan dolay1 hayat boyu 6grenme calisma hayatinin birgok riski
barmdirdigini, higbir isin giivencesinin olmadigin1 ve riski yOnetmenin veya
iistesinden gelmenin yolu olarak yasam boyu Ogrenmeyi bir secenek haline
getirmektedir. Daha dnemli olanin ise siirecin yasam boyu egitim ile kendini uzun

vadeli istihdam edilebilir kilmanin bireylerde var olmasi gereken bir sorumluluk
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bicimi olarak ifade etmektedir (Giillipmmar ve Gokalp, 2014:67). Ekonomi
piyasalarinin isleyisinde bilgi glincellemesi siirekli olmali ve bilgi ¢caginda en 6nemli

rekabet araci olarak diistiniilebilirdir.

Uretim ve bilgi teknolojileri, yeni teknolojiye uyum saglayan, onu takip edip
stirekli gelisimi hedefleyen degerli ve her tiirlii giivenceye sahip olan kiigiik bir
topluluk ortaya ¢ikarirken, diger yandan yeniliklere ayak uydurmayan bundan dolay1
igsiz kalan eski calisma sartlarindan daha kotii hallerde calismaya razi olacak yeni bir

hizmetci sinif ortaya ¢ikmaktadir (Soysal, 2009:26)

Beltekin (2014:239)’in yaptig1 isgiicii egitim iliskisinde, is ilanlar1 tizerinden
bir analiz yapilmis ve su sonuca ulasilmis; isverenler isgiicii talebinde ii¢ farkli
kistas1 ortaya koymuslardir. Bazi is ilanlart egitim dogrudan belirtilmekte,
bazilarinda egitimin tiirii ve diizeyi belirtilmekte, bazilarinda ise egitim belirtilmeyip
bir tercih seklinde oldugu ifade edilmektedir. Is ilanlarinda isverenin yiikledigi
anlami dolayl1 ve eleme amagli oldugu saptanmistir. Bununla birlikte piyasanin ve is
ozelliklerinin devamli degismesi egitim ile is arasindaki iliskiyi zayiflatmistir. Buna
bagli olarak da isin daha ¢ok iste 6grenildigi bir piyasa kosulu ortaya ¢ikmakta ve
egitimin piyasaya duyarli hale getirilmesinin bireyin yetkinlesmesini engellemek,
piyasanin istedigi isgiiclinliin niteliklerini yakalayamadigi i¢in vasifsizlastirmaya

yoneltmektedir.

Tim bu degerlendirmeler géz Oniinde bulunduruldugunda egitim diizeyi
yiiksek, aldig1 egitimin nitelikleri yapilan isin nitelikleri ile Ortiisliyorsa bireyin
istthdam edilebilirligi artacak, buna bagli olarak da is gilivencesini bireyin daha fazla

hissedecegi bir ekonomi piyasasi ortaya ¢ikacaktir.
1.2.3. Is Giivencesi ve Insan Kaynaklan iliskisi

Insan kaynaklar1 kavrami kurumsal amaclara ulasmak icin orgiitlerin
kullanmak zorunda oldugu temel kaynaklardan biri olan beseri kaynagi isaret
etmektedir. Bu kavram, orgiit i¢cinde yer alan en iist diizeyden baglayarak, en alt
diizeyde c¢alisanlara kadar uzanan bir kapsami ifade eder. Ayn1 zamanda 6rgiit dist

bulunan ¢aligmast muhtemel bireyleri de kapsar. Bir orgiitiin en 6nemli kaynagi
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olarak da ifade edilmektedir. DeNisi ve Griffin’e gore bir Orgiitiin amaglara
ulagsmada, rekabet iistiinligiinii elde etmekte ve c¢evresel unsurlarin beklentilerini
karsilamalar1 sebebi ile insan kaynaklar1 bir 6rgiitiin en énemli kaynaklarindan biri
durumundadir (Ogiit vd., 2004:278). Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile firma
performansi ile pozitif iliski belgelenmis durumdadir (Gong vd., 2009:263). Bu
iligskinin insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitlerin verimliligi ile pozitif iliskinin

varligi iizerinden degerlendirmenin bakis acisin1 6n plana ¢ikarabilir

Insan kaynaklar1 galismalari, ¢alisma yasaminin kalitesi ile yakindan ilgilidir.
Calisma hayatinin kalitesi i¢in; basarim degerlendirmesi, kariyer planlamasi,
ticretlendirme, motivasyon, o6dil sistemi, egitim ve gelisim uygulamalari, is ve
calisma programlar1 insan kaynaklari uygulamalarinin temel uygulamalaridir ve
bireyin Orgiite bagliligini, sadakatini ve motivasyonunu yakindan ilgilendirir.
Calisma hayatinin kalitesi i¢in yapilan tesvik sistemi ¢alisanin iste kalma niyetini
yakindan etkiler. Bu etki pozitif yonlii oldugunda ¢aliganin iste kalma niyeti olumlu
sekilde etkilenecektir (Demir, 2011:456). Isletmelerde uygulanan tesvik
uygulamalari bireyi o is yerinde kalma niyetini olumlu etkiledigi gibi, ayn1 zamanda
isletmenin is gorene is giivencesini temin ettigi mesajint vermektedir. Sadece tesvik
uygulamalar1 degil insan kaynaklarinin temel uygulamalarinin birgogu isletmede is
giivencesi ile ilgili ciddi mesajlarin verildigi bir isletme unsuru oldugu ifade
edilebilir. Calisma yagaminin kalitesinin bir degerlendirme kistas1 olarak ¢alisanin is

giivencesi algis1 6l¢iilebilir.

Pfeffer (1998:64)’e gore en insan kaynaklar1 uygulamalari; is giivencesi,
secici ise alim, ekip calismasi, isletme performansina dayali durumsal iicret
politikasi, genis kapsamli egitim uygulamalari, hiyerarsi farkliliklarinin azaltilmasi

ve bilgiyi paylasmak olarak siralanmaktadir.

Is giivencesine insan kaynaklarmnin yaklasimi iki sekilde olabilmeli. Birinci
yaklasim is giivencesinin isi boslamak, is ortaminda kotii aliskanliklar, ise karsi
duyarsizlagsma, iste etkinligin azalmasi gibi tehlikelerin oldugu, ikinci yaklagimda
ise, 1§ glivencesinin olmayisindan kaynakli olarak isi kaybetme korkusunun farkli
yakinma ve tatminsizlik olma ihtimalidir (Tanriverdi, 2006:5). Bu iki ithtimal de is

giivencesi etkisi ile isletmede beklenen durumlardir. Bu gelismelere karsi insan
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kaynaklart uygulamalar1 her iki olumsuz durumu isletme lehine ¢evirebilecek

stirecleri devreye sokar.
1.2.4. is Giivencesi ve Calisan Verimliligi iliskisi

Verimlilik; isletmelerin strdiiriilebilirligini  saglamak i¢in isletmelerin
tistiinde onemle durdugu bir konudur. Verimlilik {iretimden elde edilenlerin,
tiretimde katlanilan iiretim faktorlerinin  maliyetlerine olan oram1 olarak
aciklanmaktadir. O halde verimliligin arttirilmasi i¢in ya tretim faktorlerinin
miktarini sabit tutarak {iretim miktarini arttirmak veya iretilen liriin miktarini sabit
tutarak, tiretimde harcanan tiretim faktorlerinin maliyetini azaltmaya ¢alismaktir (Tor
ve Esengiin, 2011:54). Bu kavramsal yaklagima bakarak verimlilik artigin1 saglamak

icin isletmenin izleyecegi bir¢cok yontemler gelistirilebilir.

Isletmenin mali, fiziki ve beseri kaynaklari etkin bir bi¢imde ydnetimi
rekabette yasamsal temellendirme saglayacaktir. Cilinkii firmalarin hedefi yalniz
karlarimi arttirmak veya maliyetlerini en diisiik diizeye indirmek igin teknik
calismalar yapmak degil, bunun birlikte hizli bir bicimde degisen rekabet kosullarina
uyum saglamaya yonelik kaynak/yetenek odakli uygulamalar ortaya koymasi
gerekecektir. Bu sebeple giinlimiizde firmalar kara odaklanmaktan ziyade, verimlilik
odakli olmasi bir kistas olarak almir (Papatya, 2017:56). Isletme bilimi canli ve
kendini siirekli piyasa ve insan odakli bir sekilde giincellemektedir. Bu giincelleme
ile birlikte eskiden karlilik oranlari 6nemli bir Olgiit iken, glinlimiiz kosullari

verimliligi daha oncelikli bir kisit olarak gérmektedir.

Bir tilkenin insan giiciiniin dogru sektorlere yonlendirmesi ile saglanilabilecek
isglicii verimliligi ekonomik biliylimenin saglanmas1 yoniinde 6nemli bir gostergedir.
Isgiicii verimliliginin arttirilmasi igin {ilkelerin sahip oldugu beseri kaynaklarini
harekete gecirecek modellere ihtiya¢ vardir (Tunali ve Erbelet, 2017:6). Bu
politikalardan biri hi¢ kuskusuz beseri sermayenin verimliligini yakindan etkiledigi

diisiiniilen is giivencesidir.

Yasanan son gelismeler firma ile ¢alisan arasinda psikolojik s6zlesmenin

boyut degistirmesi istihdam edilebilirliginin O6nemini arttirmaktadir. Giiniimiizde
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geleneksel kariyer algisinin yerine, sinirsiz kariyer algisi calisanlar arasinda yerini
almaktadir. Calisanlar daha Onceden is giivencesi karsiliginda isletmeye baglilik
gosterirken yeni psikolojik sozlesme bakis acisiyla is basarisi i¢in yasam boyu
O0grenme ve pazarlanabilir yetenekler elde etme karsiliginda istihdam edilmeye
devam etmektedir. Gilinlimiiz c¢alisma kosullar1 geleneksel is¢i-igveren iliskisinin
temeli olan karsilikli baglilik artik giiniimiizde s6z konusu degildir (Topcu ve Basim,
2013:78). Bu durum ozellikle 6zel sektor igin gecerli bir yaklasim olabilir. Kamu

kesimi i¢in durum biraz daha farkli olabilir.

Kamu ve 6zel kesim calisanlarinin orgiite bagliliginin karsilastirildigi Japon
kiiltiirel o6zellikleri baglaminda; yonetsel, ekonomik ve sosyal slireglerin analizi
isimli calismada, 6zel kesim ¢alisanlarinin, kamu kesimi ¢alisanlarina gore daha
yiiksek duygusal bagliliga sahip oldugunu sonucuna ulasilmistir (Sigr1, 2007:273).
Bu sonu¢ kamu kesiminde daha yiiksek is glivencesinin verdigi diisiik rekabet

diizeyinden kaynaklanabilir.
1.2.5. Is Giivencesi Ile is Kalitesi Iliskisi

Is performansi, calisan ile is arasindaki davranissal sonuc¢ olarak
tanimlanmaktadir. Is performans1 bireyin is kalitesi, etkinlik vb. &rgiitsel
beklentilerinin ne kadar karsilandigina dair is davranisi olarak ifade edilmistir. Bagka
bir ifade ile is performansi genel olarak ¢alisanlarin is ile ilgili sorumluluklarini ne
diizeyde yerine getirdigidir. Calisanlar1 is performansi ile 6rgiit performansi birbirleri
ile dogru orantihdir (Cekmecioglu, 2014:26). Orgiit performansma ayak
uyduramayan, bu sebeple isini kalitesiz de olsa yaparak performans hedeflerini
tutturmak isteyen calisan is kalitesinden taviz verecektir. Bagka bir bakis acis ile
orgiit performansini yakalayamayan ¢alisan is giivencesinin kaybolacagi korkusuna
girebilir. Ugiincii secenek ise orgiit performansimi yakalayamayan calisan isten

ayrilma niyetine girebilir.

Is kalitesi kavramlar iginde diisiik is kalitesi kavrami da yer almakta ve su
sekilde tanimlanmaktadir; kasitli olarak yavas veya bastan savma caligma, kasith
olarak isi yanls yapmak (Dogan ve Kilig, 2014:109). Is giivencesi ile tehdit edildigi

calisanin yapabilecegi ihtimal dahilindeki bir is yapim bicimi olarak diisiiniilebilir.
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Giliniimiiz sartlarinda bir igletmenin diger maddi kaynaklar1 ne kadar yeterli
olursa olsun, IK uygulamalar1 yetersiz bir etkinlik diizeyinde ise basariya ulasma
olasilig diisiik diizeyde olacaktir. Tatmin olmamis basar1 motivasyonu diisiik ¢alisan
ile verimli ve hedeflenen is kalitesine ulasmak miimkiin olamayacaktir. Bu bakis
acistyla insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarinin iki temel hedefi oldugu soylenebilir
verimliligi yilikseltmek ve calisma hayatinin kalitesini arttirmaktir. Bu amaca
ulagmak i¢in beseri iliskilere yonelmisler ve isle ilgili sorunlar ile beseri iliskilere
onem vererek Orgiitii gelecege hazirlamak ve basariya ulasmaya c¢alisirlar (Calp,
2016:546) IKY uygulamalar ile is kalitesi arasinda siki bir iliski oldugu bu iliskiler

tizerinden diisiiniilebilir.
1.2.6. is Giivencesi ile Is Stresi Tliskisi

Is stresi calisma hayatini etkileyen bir cok orgiitsel davranis onde gelen
etkenlerden birdir. Is stresi, calisanin kendinden kaynaklanan kisisel dayanma
giiclinli asan, kisiye gore kendini tehdit eden iligkilerin toplami1 olarak
tanmimlanmaktadir. Aile-is ¢atismasi, c¢alisanlarin is ve aile ile ilgili rolleri
dengeleyememesi ve aileden gelen isteklerin isi yapmaya engel olmasi ve isin
aksamasi1 sonucu ortaya ¢ikmakla birlikte stres seviyesinin yiikselmesidir. Stres belli
bir seviyeye kadar verimliligi yiikseltirken, o esigin asilmast sonucunda yikici,
performans: diisiiren bir etkiye sahiptir. Is stresinin artmasi ¢alisanlarm isletmeye
olan sadakatini olumsuz etkileyebilir (Turung vd., 2010:218). Anlasilacag: iizere
orgiitsel davranis i¢inde is stresi Onemli bir yere sahipken, is glivencesinin de

etkileyecegi bir unsur olarak diistiniiliir.

1s yerinde saglik ve refah1 arttirmak i¢in 6nemli bir yaklasim, ¢alisanlarin ¢ok
biiyiik bir kismi uyanik oldugu saatlerin yarisini is yerinde gegirmesidir. Isyerinde
fiziksel, kimyasal ve biyolojik tehlikelerin belirlenmesine odaklanarak calisanlarin
saghgmi ve glvenligini saglamak cesitli ulusal ve uluslararas1 kuruluglarin
sorumlulugundadir. Is stresine artan bir sekilde 6nem verilmekte ve psikososyal
calisma ortamina dikkat edilmektedir (Kivimdki ve Kawachi, 2015:73). Psikososyal
caligma ortamini saglamak i¢in bireyin is glivencesinin de etkileyici bir faktor olarak

degerlendirmek gerekir.
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Psikososyal iliskiler is yerinde stres faktorii olarak tanimlanir. Bu etki bir is
gorenin i kaybi veya is istikrarsizligina iliskin korkusuna iligkin bir algi yaratir.
Giivencesiz veya sarta bagl istihdam kosullari, is gilivencesizliginin nesnel bir
sekilde Slciilmesini en net sekilde gostermektedir. Istikrasiz istihdam, daimi veya
kalict bir is s6zlesmesinin agik ya da ortiilk yoklugunu temsil eder. Tehlikeli islerde
calisanlar istthdam belirsizligine maruz kalmakta ve genellikle gelecekteki is ve gelir
firsatlarin1 kontrol edemezler, daha az hak sahipleridirler (Landsbergis, 2014:497).
Landsbergis (2014) calismasinda diisilk sosyo - ekonomik veya smiflarda is
giivencesizliginin daha yaygin oldugu sonucuna ulasilmis. Bu calisma baz
alindiginda diisiik sosyo-ekonomik is gorenlerin is yerindeki psikososyal iligkileri
onlarin streslerini arttirmakta ve is gilivencesi algisim1i da olumsuz bir bicime

doniistiirmektedir.

1.2.7. Is Giivencesi, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel
Adanmishk iliskisi

Orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve oOrgiitsel adanmushik ile is giivencesi
iligkisini, 1§ glivencesinin bagimsiz bir degisken olarak ele alinarak degerlendirmekte

fayda olacaktir.

Is giivencesi, is yerinde calisma verimliliginin ve is kalitesinin artmasina
dogrudan etki edecek nitelige sahiptir. Bu sekilde c¢alisan, isletme ile
biitiinlesebilecek ve bir cikar ortakligi saglanarak isletmelerde gercek anlamda
calisma baris1 kurulabilecek ve isletmenin rekabet edilebilirligi giderek artacaktir
(Poyram ve Kama, 2008:146). Is giivencesi saglanan calisan kendini isletmeye ait

hissedecek, bununla birlikte orgiitsel baglilik diizeyi daha da artabilecek.

Top vd. (2015:1261)’nin yaptiklar1 bir ¢aligmada Tirkiye’de farkli sosyal
giivenlik uygulamalarimin oldugu sdylenmektedir. Ayni hastanede taseron sistemle
calisan is gorenlere farkli bir sosyal giivenlik programi uygulanmaktadir. Taseron
calisanlara gore kamu g¢alisanlarina daha yiiksek maas, daha cok is giivencesi ve daha
iyl yan 6demeler sunulmaktadir. Bu sebeple kamu gorevlilerini i doyumu, baglilik,
giiven ve performans gibi orgiitsel konularda karsilastirma yapmak farkli sonuglar

ortaya cikarabilir.
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Is giivencesi son yillarda biiyiik bir ilgi gordii. Herzberg is giivencesini bir
orgiitte kidem, iicret, emeklilik hakki vb. haklarda azalma olmaksizin istihdam
giivenligi icinde olmasi seklinde tanimlar. Yine Herzberg bir baska ¢alismasinda is
giivencesini bir igletmenin istikrarl bir isttihdam yaratmasi olarak tanimlamaktadir.
Arastirmacilara gore is giivencesi ile Orgiitsel baglililk arasinda olumlu bir

korelasyonun oldugu goriisii hakimdir (Smadov, 2006).

Japon iscilerin yliksek is glivencesinin bulunmasi mesleklerinin giiglii bir
sekilde algilanmasina bagli oldugunu ve bunun da Japonya’da istthdam
diizenlemelerinden kaynakladigmi ifade edilmektedir. Ornegin Japonya’da Omiir
boyu istihdam istthdam ve is glivencesi artiglarinin yiiksek oranda orgiitsel bagliliga
yol actigr bildirilmistir (Nishat Faisal ve Al-Esmael, 2014:27-28). Alan yazina
bakildiginda orgiitsel baglilik ve is giivencesi iliskisi lizerinde yapilmis bir ¢ok
arastirma oldugu goriilmektedir. Bu kadar ¢ok nitel ve nicel arastirma olmas1 bu iki

yapt1 arasinda kavramsal olarak yiiksek bir iliskinin varligina inanildigindan olabilir.

Ozkan ve Giimiis (2013)’{in yaptiklar1 ¢alismada alan yazin karsilastirmasi
yaparken Rowe ve Snizek (1995)’in calismast kullanmis ve calisma orgiit kiiltiirtinti
1§ degerlerine dontlistimiine etkileri aragtirmasinda, kadin calisanlarin “is glivencesi”
1s degerinin kadinlar i¢in daha 6nemli oldugu bulgusuna ulagmis olmalarinin kendi

caligmalarin1 destekledigini ifade etmislerdir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda is giivencesi bagimsiz degiskeninin orgiit
kiiltiirtiniin kendisi ve orgiit kiiltlirlinlin bir cok 0gesi ile etkileyen kisimda bulunan,

dissal bir degisken oldugu ifa edilir.
1.2.8. Is Giivencesi ile Giidiilenme liskisi

Olger (2005:12)’in yaptignt motivasyon iizerine bir arastirmada alan
arastirmasi yapilmis ve bu arastirmanin verileri faktor analizi ile analiz edilerek ilk
etkenin ig glivencesi oldugu bulunmus ve bu da cesitli alan yazinla desteklenmis,
bunlar; Harpaz (1990)’1n motivasyon c¢alismasinda ilk sirada is giivencesi yer almis.
Ayrica Tirkiye’de yapilan bir arastirmada uzun siireli is glivencesinin &nemli

oldugunu ifade edenlerin oran1 %79 olarak bulunmus (Yasa,1999). Bu
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degerlendirmeye bakilarak, son yillarda teknolojinin yogun bir sekilde mal ve hizmet
tiretiminde kullanilmast issizligi ortaya c¢ikarinca is gilivencesi daha onemli hale
gelmistir. Buna gore i1s hukuku uygulamalarimin is gilivencesi saglayamadigi
calisanlara kars1 firmalarin sagladigi siirekli is garantisi 6nemli bir motivasyon

kaynag1 olarak ifade edilmistir.

Infal ve Bodur (2011:79)’un Hemsirelerin 6nem verdikleri motivasyon
araclar1 adli calismada ilging bir sonuca ulasilmis; calisilan kurulus disindaki
bagimsiz degiskenlerin motivasyona etkisi irdelenmis ve ileri yastaki hemsireler
saygl gormenin motivasyonlarini arttirdiklarini sdylerken, s6zlesmeli sekilde galigan
hemsirelerin is glivencesinin motivasyonlarini arttiklart sonucuna ulagilmistir. Kadin
hemsirelerde, mesleki kidemi yiliksek olan, yiliksekokul mezunu hemsirelerde ve
biiyliksehir kokenli hemsirelerde ise yoneticinin kendine deger vermesi ilk sirdaki
motivasyon kaynagr olmustur. Bu bakis acisiyla meseleye yaklasildiginda

motivasyonu etkileyen unsur ¢alisanin farkli 6zelliklerine gore degismektedir.

Bizim calismamiz acisindansa sozlesmeli ¢alisma bi¢ciminin ilk motivasyon

kaynag1 olarak is giivencesinin dngoriilmesi 6nemli olabilir.

Doganli ve Demirci (2014:58)’nin saglik calisanlar1 iizerinde yapilan bir
caligmanin tartisma kisminda; Bulunt ve Spring’in ¢alismasinda kamu ¢alisanlarinin
1§ glivencesi, takim ¢alismasi, topluma faydali olmak gibi etkiye sahip olmak, yiiksek
diizeyde iicret, sayginlik ve basarma azmi, bagimsiz ¢alisma gibi etkenlere daha ¢ok
onem verdigini ifade etmisler. Isletme basarisinda calisan motivasyonunu saglayarak
isletmenin basariya ulasilacagini ortaya konmustur. Miisteri tatmini ile ¢alisanin

motivasyonu dogru orantili bir iligkidedir.

Unlii icecek firmalarmin galisanlari iizerinde yapilan bir motivasyonun,
Pakistan'da bulunan icecek endiistrisinde ¢alisanin performansi iizerindeki etkisi adli
calismada, motivasyon ile ¢alisanlarin performansi arasindaki iligki incelenmistir.
Yapilan ¢alisma sonucunda icecek endiistrisinde is zenginlestirmesi, is glivencesi
makul bir sevide licret ve ek tesvikler gibi araclar kullanilarak calisanlarin motive

olduklar1 ve performanslarini artirdiklarini gozlemlenmistir (Zaamer vd., 2014:298).

20



Maddi olmayan motivasyon kaynaklar1 i¢cinde degerlendirilebilir olan is giivencesi

isletme performansi motivasyon araciligi ile arttirict bir etki yapmaktadir.
1.2.9. is Giivencesi, is Doyumu ve Yasam Doyumu liskisi

Genel olarak alan yazinda is tatmini ile is glivencesi arasinda dogrusal bir
iliskinin oldugu diisiiniilmektedir. Kavramsal olarak bdyle bir iliskinin varlig
diisiiniilse de bu iliskiyi destekleyecek olan nicel bir arastirmaya dayandirmak

bilimsel ac¢idan daha saglikli olacaktir.

Algilanan Is Giivencesinin, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi adli calismada istatistiki olarak is tatmini
ve is glivencesi arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmis. Elde
edilen bu iliski literatiirdeki calismalarla da ortiisiir durumdadir. Ozellikle Ceylan ve
Demircan (2002)’1n aktardigi Kim (1996)’in calismasinda is giivencesizligi ile is
tatminsizligi arasinda pozitif yonli iliskinin oldugu, aym sekilde Ashford, Lee ve
Bobko (1989)’nun yaptiklar ¢aligmada da is giivencesizliginin is tatmini ile negatif
bir iliskiye sahip oldugu istatistiki olarak ortaya konulmustur (Poyraz ve Kama,
2008:156). Alan yazinda kavramsal veya teorik olarak kurulan iliskinin nicel olarak

da ortaya kondugunu goérmekteyiz.

Is tatmini ile is giivencesi arasindaki iliskiyi arastiran bir baska calismada
tatminsizligin ~ %90’1  yoOnetim  uygulamalarindan, terfi  beklentilerinin
gerceklesmemesinden %72, is yiikii faktorlerinden %65, is glivencesinden ise %79

kaynaklandig1 sonuglarina ulasiimistir (Oriicii vd., 2006:46).

Is tatmini - is doyumu ile is giivencesi iliskinin arastirildig: tiim calismalar is
doyumunun etkilendigi faktorler i¢inde 1§ glivencesinin dnemini vurgu yapmislar ve

bu iliskiyi ¢esitli alan arastirmalari ile desteklemislerdir.

1.2.10. is giivencesi ile Sendika, Toplu Sézlesme ve Toplu Pazarhk

Siireclerinin Iliskisi

1980’11 yillardan sonra yasanan ekonomik krizler is piyasasinda yapisal bir

sorun haline donligmiistiir. Bu yapisal sorun ig¢ilerin dncelik talebinin is giivencesi
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lizerine yogunlagsmasina sebep olmustur. Bu durum bi¢imsel sektorlerdeki is¢inin
pazarlik giiglerini zayiflatmak, isten ¢ikarma ya da iicret artisinin olmayisina ve eski
sosyo - ekonomik haklara kars1 tercih yapmay1 zorunlu kilmis, savunmasiz ve daha
esnek bicimlenen emek piyasasi sartlarinda is¢inin sikismasina sebep olmustur. Bu
yapt is¢iyi kontrol ve disipline etmek bir ara¢ haline doniismiistiir. Sendikal1 isgiler
bu yontemle diisiikk tcretlere razi edilmeye calisilirken, sendikasiz isgilerde
orglitlenmeye niyetlendiklerinde isveren de bunun Oniine geg¢meye calisiimistir.
Bunun &rnegi ise Tiirk - Is’in yaptig1 arastirmada is giivencesinin yasa ile korunmaya
basladigr 2003 yili ile 2005 yillar1 arasinda Tiirk - Is’e bagli 15.531 is¢i sendikal
orgiitlenme c¢alismalarindan dolayr isten c¢ikarilmigtir (Urhan ve Selamoglu,
2008:185-186). Sendikalagmak ve sendika aracilif ile ig giivencesini koruyabilmek
olagan piyasa sartlarinda miimkiin olabilmektedir. Ancak sendikal faaliyetler is
giivencesi ve diger sosyal haklar isveren icin bir tehdit algis1 yaratir. Isveren de bu

gibi tehditleri hissetmeyecegi bir yonetim modeli tercih edebilir.

Is giivencesi ile sendikal faaliyetlerin iliskisinin arastirildig1 bir ¢alismada; ilk
olarak is gilivencesizligi kaynakli olarak issiz kalma korkusu ile birlikte sendikal
faaliyetler sebebi ile isten atimalarinin yaygin olmast isgilerin sendikalara
katilmasma engel olmustur. Ikinci olarak issizlik etkisi ile kayit disi istihdam,
diizensiz isler ve issizlik korkusunun yaygin oldugu bir ortamda sendikalarin da
is¢iler goziinde sorumluluklarini yerine getirmeyen, giivenilir olmayan kuruluslar
algisinin olugmast iscileri sendikalara liye olmaktan uzak tutmaktadir (Miitevellioglu,

2013:188-189).

Isverenlerin sendikasizlastirma modelleri ve Tiirkiye 6rnegi adli calismada ise
is glivencesi tehdidi ile sendikalagmanin Oniine gecilmesinin 6rnegini gorebilmek
mimkiindiir. Yildirrm ve Ucgkan (2010:171)’1in yaptiklar1 c¢alismada Tirkiye’de
sendikalasma faaliyetleri karsisinda isten atma veya isletmeyi kapatma tehdidi
aracilign ile is¢iyl is glivencesi baskisi altinda tutarak en c¢ok goriilen korku
yontemlerinin basinda gelmektedir. Nitekim 2005 yilinda yapilan bir arastirmada
is¢ileri %36°s1 isten cikarilma korkusu sebebi ile sendikalara {iye olamadiklarini
ifade etmislerdir.Bu bakis acisi ile sendikalagsmanin 6niinde isverenlerce ellerinde is

giivenligi bir silah konumundadir.
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Toplu is sozlesmesi yasasina bakildiginda is glivencesi bu yasanin 23.
maddesiyle is¢i sendikast yonetim kurulu iiyeleri i¢in sendikal gorevleri sebebi ile is
yerinden ayrilmalar1 halinde, sendikadaki gorevleri bittikten sonra tekrar eski is
yerindeki isine girebilmesini saglamak i¢in kanuni olarak is giivenceleri
diizenlenmistir. Bu hakka sahip olanlar yasada belirtilmistir (Sahlanan, 2013:121).
Toplu is sozlesmeleri bilindigi {lizere iilkemizde sendikalarla is verenler arasinda
yapilmaktadir. Sendikalar toplu 1is sozlesmesini yaparken kendi sendika
personellerini sendikal faaliyetlerden dolay1 isten ayrilmasi gerektiginde isine geri

donebilecegi hakki toplu is s6zlesmesi kanuna ekleyebildikleri goriiliir.

2004 - 2005 yillarinda neticelenen toplu is sozlesmelerinin isletme 6lgegine
gore dagilimina bakildiginda kiiciik 6l¢ekli, tageron ve alt isverenlere ait isletmelerde
sendika ve toplu pazarlik etkisinin olmadigi gérmek miimkiindiir. 1 - 50 isci ¢alisan
isletmelerde %0,5 diizeyinde, 51-100 isci ¢alisan igletmelerde %2, 101 - 250 is¢i
calisan isletmelerde ise %6,5 oraninda toplu sdzlesmenin yapilabildigini gorebiliriz.
Oysa bu oran 250 ve daha fazla is¢i calistiran isletmelerde %24 tiir. Bu verilere gore
KOBI’ler toplu pazarlik ve toplu sdzlesmeden kacan isletmeler oldugu
yayginliktadir. Isletmelere uymasi gereken yasalar toplu pazarhk ve toplu is
s0zlesmelerinin sorumluluklarindan kagindiklari i¢in isletme 6lgegini kiigiiltmek ve
yapay isletme agma yollarma gitmislerdir (Celik, 2007:10). Isletmelerin bu sekildeki
yaklagimlari is¢inin yasal sendikal haklardan mahrum kalmasina neden olmaktadir.
Isci sendikal haklar kapsaminda toplu pazarlik hakkindan mahrum kalinca isverenle
13 gilivencesi agisindan pazarlik yapamayacak ve c¢alisma hakkindan mahrum

kalacaktir.

1.3. Tarihsel Siirec icinde Is Giivencesinin Degerlendirilmesi

Emek stireci lizerinde yiiriitilen fikir aykiriliklar1 incelendiginde bazi
yaklasim farkliliklar1 olsa da emek ile ilgili fikirler daha ¢ok emek siirecindeki
kontrol ve denetim olgusuna odaklanildigini gostermektedir. Emegin kontrol ve
denetimi konusu tizerinde yogunlasilirken, emegin neden siki bir sekilde denetim ve
kontrol altina alinmaya ¢alisildig1r biraz ikinci planda kalmistir (Akpmnar, T. ve

Akpnar, S, 2015:79). Emek tizerinde formal sektorler tizerinden ekonomi biliminin
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ortaya ¢ikisindan beri bir tartisma ve fikir liretme siireci glinlimiize kadar gelmis ve
gelecege dogru ilerleyecegi gorlinmektedir. Bu siirecte is giivencesi ne sosyalizme ne
de kapitalizme uygun bir model olmadigindan siire¢ farkli bir istikamete dogru

gidecege benziyor.

20. yy’da sosyalizm kendisini kapitalist ekonomik yaklasima karst bir
alternatif olarak hissettirmeye basladiginda, {igiincii yol ortaya ¢ikmis ve bu iki karsit
kemiklesmis sistemler arasinda kendine yer bulmustur. 1990 yilina gelindiginde
ekonomik ideolojilerde bir kirilma yagsanmis ve Berlin Duvar1 yikilmis, bu yikintilar
arasinda iigiincii yol kendine bir patika agmistir. Ugiincii yol aslinda liberal yolun
yedegi, liberal ekonominin kamufle olmus hali olarak gerektiginde liberalizme dogru
yonelim saglanarak ruhunu bulacaktir. Bu ruh Avrupa’da kendini sol, Amerika’da ise
sag yonelim olarak gostermektedir. 20. Yiizyilin sonuna dogru ise kendini daha ¢ok
sag yonelimli olarak gostermektedir (Demircan, 2010:201). Bilindigi iizere tiim
enduistri iligkileri uygulanan ekonomik ideolojiye gore bigimlenmekte ve bir endiistri
iligkileri kavrami olan is gilivencesi sosyal devlet geregi olarak serbest piyasaci

sistemler tarafindan verilen hak iken, sonrasinda giigsiizlestirildigi sdylenebilir.

Is giivencesi diizenlemelerinin ekonomik boyutu, 6zellikle istihdam
tizerindeki etkileri noktasinda bir ¢ok tartismalara konu olmustur. Uretim sonrasinda
ortaya ¢ikan degerlerin boliistimii ¢evresinde bicimlenen bu tartisma bazen emek
bazense sermaye tarafinin {istiin gelmesiyle giiniimiize kadar gelmistir. iktisadi bakis
acist ile is giivencesi diizenlemeleri emek piyasasini kati bir goriinlime ¢evirmistir.
Ise alim ve ise ¢ikarma maliyetlerinde ortaya cikan artislar, isverenin ise alma ve
cikarma kararlarina etki etmeye baslamistir (Gil, 2006:3). Bu etki is glivencesi

kavraminin kurumsallagmasina sebep olmustur.
1.3.1. Tiirkiye’de Is Giivencesi Kavraminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Tiirk emek piyasasinda farkli sebeplerle isten ¢ikarmalarla yiizbinlerce is¢iyi
ve ailesini aglik ve sefalete siiriikleyen, yaygin bir sekilde gergeklesen is¢i
kiyimlarmin 6niine ge¢gme yollarindan biri Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti tarafindan
onaylanan 158 sayili ILO sozlesmesi normlarina uygun olan is giivencesidir. Bu

uluslararas1 anlasma geregince iscilerin is giivencesi temel talebi olmustur. Is
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giivencesinin tarihi gelisimi igverenlerin bu talebi kolay kabul etmeyecegi ortadadir.
Hatta bu talebin igverence olumsuz etkilerini azaltmak i¢in, 1994 yilindan itibaren
igverenler 6nce esnek ¢alisma sonra kidem tazminati ve is giivencesi talepleri diyerek
(Candan, 2015:11), 1980’1 yillardan sonra kurumsallagsmaya baglayan is gilivencesi
kavrami1 90’11 yillarin ortasindan itibaren {lizerinde biiyiik tartigmalar yasanan bir

hadise olmustur.

1.3.2. Gelismis Ulkelerde Is Giivencesi Kavraminin Ortaya Cikisi ve

Gelisimi ve Ulkelere Gore Degerlendirme

19. yy’da Is¢i ve isveren arasinda sozlesme serbestligi bulunmaktaydi, ancak
bu serbestlik genellikle teoride kaldi ve uygulanamadi. Tiim mali kaynaklara ve
liretim araclarina sahip olan isveren, giinlilk ge¢imini dahi zor saglayan is¢i
siiflarina kars1 ¢ok iistiindii. Bu durumda olan is¢i buldugu ise hemen yerlesmek ve
sahip oldugu isi kaybetmemek ig¢in isverenin tiim kosullarii kabul etmek
zorundaydi. Ciinkii yasayabilmek i¢in ¢alismak zorundaydi ve issiz kaldiginda ona
yardim edecek herhangi bir orgiit yoktu. O donemlerde iscilerin bir meslek oOrgiitii
kurmalar1 ve iiye olmalari yasaklanmisti. Sartlar1 igveren tarafindan belirlenen
calisma kosullarina isciler uymak durumundaydi ve bu durum is¢inin sémiiriilmesini
ortaya cikartyordu (Celik, 2009:4). Is giivencesi kavrami iscinin yasadigi somiirii

yillariin tekrar yasanmamasi i¢cin Avrupa merkezli olarak ortaya ¢ikmaya basladi.
1.3.2.1. ingiltere

Ingiltere’de 1963’lii yillara kadar 6rf ve adet hukukuna dayali is hukuku,
1963’ten sonra kabul edilen Hizmet Soézlesmeleri Kanunu devreye girmis, bu
kanunla birlikte is soézlesmelerinin feshi i¢in uyulmasi gereken asgari sartlar
belirlenmistir. Is giivencesi agisindan en énemli gelisme 1971 yilinda ILO’nun 119
sayill sozlesmesine dayanilarak ele almmis ve Endiistri Iliskileri Kanunu
cikarilmistir; bu kanunla hizmet sozlesmelerinin feshi bir sebebe dayanma
zorunlulugu getirilmistir. Bu kanun disinda is giivencesine iliskin 1978 yilinda
istihdam1 koruma kanunu ¢ikarilmis ve bu kanunla is s6zlesmelerinin ancak hakli bir
sebeple sona erdirilebilecegi kabul edilmistir (Caglar, 2010:19). Daha once

bahsedilen is verenin keyfi bir sekilde is goreni isten ¢ikarmasini onleme anlayis

25



Ingiliz is kanunlarinin igine belli zamansal siiregler iginde dahil olmustur.
Ingiltere’nin endiistri iligkileri konusundaki gelismeler agisindan Diinya’da dnemli
yere sahip oldugu alanla ilgili olan herkesin malumudur. Bu alanla ilgili gelismelerin
genellikle Ingiliz emek piyasas1 kaynakli olabilecegini gdz 6niinde bulundurmak

gerekli olabilir.
1.3.2.2. Fransa

Fransa’da 1973 tarihinde yiiriirliige giren kanun diizenlemesi ile birlikte
bireysel diizenlemelerle isten c¢ikarmalara karst isciyi koruyan diizenlemeler
yapilmustir (Oztiirk, 2011:8). Fransa’da toplu ve bireysel is sdzlesmeleri hizmet
sozlesmesine iligkin diizenlemeler gerektirmektedir. Fransa’da bir is gorenin isine
son verebilmek icin ciddi bir ekonomik kriz yasanmasi veya is¢inin ciddi bir
eksikligi veya hatasinin olmasi gerekir ve bdyle bir durum gerceklesmis ise ihbar
stiresi baglayabilir. Fransa’da iscinin kapasite yetersizligi isten ¢ikarmaya yeterli
degildir. Iscinin isine son verebilmek icin isletmeye bu yetersizligin zarar veriyor
olmasi gerekir. Bu durum gergeklesmiyorsa is¢inin egitimi ve aligsma siireleri isletme
tarafindan verilmelidir. Eger isletme yap1 degisikligi veya reorganizasyon yapiyorsa
is¢iyi isten ¢ikarmak icin yaptiklarinin isletmenin ¢ikarlart i¢in yapiyor olduklarini
kanitlamalar1 gerekir yoksa is¢i yine isinden ¢ikarilmaz. Fransa’da isci kasitli olarak
isletmeye zarar veriyor ve bu ispatlaniyorsa o zaman is¢i isten c¢ikarilabilir (Kog,
2002). Gorildiigii lizere Fransa’da kanunlar cergevesinde bir is¢inin is giivencesi
detayli sekilde diizenlenerek, is verenin keyfi bir sekilde isinden c¢ikarilmasi

Onlenmistir.
1.3.2.3. Almanya

Almanya igsizlikle miicadele edebilmek adina ekonomik ve politik ¢evrelerin
goriis birligi ile is gilicli piyasasinda daha esnek bir yapiya gecilmesi konusunda
birlesmislerdir. Almanya’da 1985 yilinda Istihdami Tesvik Yasasi ¢ikarismis ve
sireli is sozlesmelerinin 6nii acilmistir. 1996 yilinda bu yasada yapilan bazi
diizenlemeler ile esneklik diisiincesi daha fazla yer almis ve siireli is s6zlesmelerinin
onii daha fazla agilmis oldu. Bu diizenlemeler ile kat1 is giivencesi uygulamalarindan

uzaklagilarak ise alim ve isten ¢ikarmalar daha kolaylastirilarak issizlikle

26



miicadelenin daha etkin olmasi hedeflenmistir. Bu hedeflerin pek tutmadig: isgiicli
istatistiklerine yansimig ve siireli is sozlesmelerinde %5 - %6 dolaylarinda artig
olmus, toplam istihdama etkisi ise %1 seviyesinin altinda gerceklesmistir. 1994
yilinda siireli is s6zlesmesi ile c¢alisanlarin orani %10,4 iken 2005 yilinda bu oran
%14,2’ye yiikselmistir (Cakir, 2009:80-90). Kiiresellesmenin etkisi ile iggiicii
piyasalarinda artan esnek calisma modelleri de Almanya’nin yakin tarihinde bazi
uygulamalar ile dahil olmaya caligsa da Almanya’nin is giici piyasalar is
giivencesinin daha fazla algilandigr calisma modellerine yonelmislerdir. Esnek
calismanin Onii olabildigince acilsa da toplam istihdam i¢indeki paymin diisiik
oldugu gozlemlenmektedir. Bu gozlemden ¢alisanlarin is giivenceli modele daha

yatkin oldugu ¢ikarimi elde edilebilir.

Almanya’nin yillar itibariyle is giivencesi siirecinin incelendigi Almanya'da
ve Ingiltere'de is giivenligi ile maas arasinda bir dengeleme var m1? adli ¢alismada
ise bazi yillarda, o yilda gergeklesen sosyo - politik olaylardan meydana geldigi ifade
edilmektedir. Ornegin 1992 yilinda Almanya’da Dogu Almanya ile Bati
Almanya’nin biitiinlesmesinden kaynaklanan Dogu Alman’larinin Bati Alman isgiicli
piyasasina girmesi ve Dogu Alman’larinin is gilivencelerinin daha fazla olmasi
algilanan is gilivencesinde dalgalanma yaratmistir (Hiibler, D ve Hiibler, O, 2006:5).
Goriildigi tizere Almanya’da algilanan is glivencesinin daha ¢ok etkileyicisi sosyal
olaylar olurken, endiistri iliskileri veya makro ekonomik goriiniim olarak bir sorun

yasamadiklar1 varsayimindan hareket edilir.
1.3.2.4. isvec

Isveg isgiicii piyasasina bakildiginda gecici islere olan talebin esnek ¢alisma
i¢in yapilan diizenlemelerden kaynaklandigi gibi algi olusabilir ancak durum bdyle
degildir. Yapilan arastirmalardan elde edilen veriler Isveg’te is giivencesinin giiglii
bir tercih sebebi oldugunu gostermektedir. Ornegin; Uluslararas1 Sosyal Arastirmalar
Programi kapsamindaki Isve¢’li calisanlarin is giivencesinin ¢alisma etkenlerinin
siralanan  faktorler arasinda en Onemlisi oldugunu ifade etmislerdir. Bazi
calismalarda uzun vadeli is s6zlesmelerinde “benim is giivencem var” oldugu algisi

olduk¢a Onem tasimaktadir (Holmlund ve Storrie, 2002:262). Gorildiigi iizere
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Isve¢’te is giivencesi algis1 yiiksek diizeyde 6nem verilen calisma etkeni olarak

degerlendirilebilir.

Isveg’te sendika etkinligi ¢ok yiiksek diizeydedir. Sendikalarin ¢ok giiclii
yapisi, liyelerinin de yiiksek is giivencesine sahip olmasina imkan vermistir (Rapp,

2010:333).
1.3.2.5. Amerika

Amerika’da serbest piyasa ekonomisinin gegerliliginin en fazla oldugu
ekonomilerin basinda geldigi soylenebilir. Serbest piyasa ekonomisi, is giivencesi

gibi emek piyasasina miidahale araci bir uygulamay1 ¢ok benimsemeyeceklerdir.

Amerika’da isgiicii piyasasinin kosullar1 ve isyeri kosullari sikilagmaya
basladiginda isciler islerinden ayrilmaya bashyorlar. Is imkanlarinin bol olmas,
iscilerin iste kalma siirelerinin diismesine yol agmaktadir. Is giivencesinin 6niinde
onemli bir engel olan esnek isttihdam uygulamalari, is giivencesini erozyona
ugratmaktadir (Davis, 2008:265). Amerikan isgiicii piyasasinda is giivencesinin

esnek istihdam uygulamalari ile neredeyse ortadan kalktigi diisiintiliir.
1.3.2.6. Japonya

Japon yonetim anlayisi denildiginde Omiir boyu istihdam ilk akla gelen
Ogelerden biridir. Bu uygulamaya daha ¢ok biiylik 6lcekli isletmelerde ve kamu
kesiminde karsilagilmaktadir. Buna gore, calisanlara emeklilik yasi olan 55 yasa
kadar is glivencesi verilmektedir. Bu gilivence yasal zorunluluktan ziyade, sosyal bir
norm olarak kabul edilmektedir. Bu yaklasim ile c¢alisan isini kaybetmesin diye
isletme calisanim1 kollar, isten c¢ikarmadan Once her tiirlii alternatifleri dener,
gerekirse farkli is kollarinda veya yan kuruluslarda egiterek biinyesinde ¢alismaya
devam edilmesi bekler. Bu Japon is kiiltiiriinde is¢i de kendisi i¢in yapilan yatirimlari
bosa ¢ikarmaz (Sigr1, 2006:32). Japon endiistri iligkilerinde tiim Diinya’dan daha
farkli sekilde isleyen bir silire¢ vardir. Yasam boyu is giivencesi kavrami 6zgilin bir

sekilde sadece Japonya’da bulunmaktadir.
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1.3.2.7. italya

Italya’da is giivencesine iliskin diizenleme 15 Temmuz 1966 tarihinde
gerceklesmistir. Bu yasaya gore gecerli bir sebep olmaksizin is sozlesmesi
feshedilemez. Is gdrenin isten ¢ikarilmasi i¢in is¢i davramislarindan, sahsindan ya da
is yeri gereklerinden kaynaklanan hakli bir sebebin olugsmasi gerekmektedir. Bu
diizenlemeye gore is sdzlesmesinin 6nemli dl¢lide ihlal edilmesi isvereni hakli kilan
bir sebep olarak kabul edilir. Calisanin politik, dini veya sendikal faaliyetleri isten
cikarma igin yeterli bir sebep degildir (Caglar, 2010:20). italyan isgiicii uygulamalar
da goriildiigii iizere is verenin keyfi bir sekilde is¢inin isten ¢ikarilmasinin Oniine

gecmistir.

1.4. Is Giivencesinin Uluslararasi iliskiler Bakimindan Degerlendirilmesi

Is giivencesinin bir¢ok iilkede uygulaniyor olmasi, o iilkelerin uluslararasi
sozlesmelerden kaynaklanan sorumluluklarindan kaynaklanmaktadir. Bu kisimda is
giivencesinin uluslararasi teskilatlarda var olan bi¢imi tizerinden degerlendirmeler

yapilmaya caligilacaktir.

1.4.1. Uluslararas1 Calisma (")rgiitii Sozlesmeleri Acisindan

Degerlendirilmesi

Uluslararas1 Calisma Orgiitii Genel Konferansi, Uluslararas1 Calisma
Biirosunun Yonetim Cemiyeti tarafindan Cenevre'de toplanarak 2 Haziran 1982'de
altmis sekizinci oturumda toplanan ve istthdam Onerisinin sona erdirilmesi, 1963'te
mevcut uluslararas1 standartlar1 belirterek ve 1963 istthdam Onerisinin sona
ermesi'nin kabuliinden bu yana, bu tavsiye kararinin kapsadig sorulara iliskin birgok
iiye devletin kanun ve uygulamalarinda 6nemli gelismeler kaydedildigini ve bu
geligsmelerin, 6zellikle bir¢ok tilkede son yillarda yasanan ekonomik zorluklardan ve
teknolojik degisimlerden kaynaklanan bu alandaki ciddi sorunlar1 dikkate alarak,
konuyla 1ilgili yeni uluslararasi standartlar1 benimsemeyi uygun gordiigiinii goz
Oniine alirsak, oturumun giindemindeki besinci madde olan igverenin inisiyatifinde
istihdamin sona erdirilmesi ile ilgili baz1 Onerilerin kabuliine karar veren ve bu

Onerilerin uluslararasi bir S6zlesme bigiminde olacagina karar verdikten sonra; 1982
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tarihli istthdamin sona ermesi sozlesmesi olarak anilacak olan asagidaki sozlesmeyi
bin dokuz yiliz seksen iki yilin Haziran aymin yirmi ikinci giiniinii kabul eder
(www.ilo.org), diyerek 22 maddelik is giivencesinin hangi hallerde, nasil

diizenlenecegine iliskin sozlesmeyi yayinlamistir.

158 Sayili Sozlesme is giivencesini daha somutlastirmis ve bu konuda en
onemli temel ilke ve kosullar1 belirlemektedir. 1981 ve 1982 yillarinda Uluslararasi
Calisma Konferansinda lizerinde en ¢ok tartisilan konu olmustur. Bu donemde is
giivencesine iliskin gorisler ikiye ayrilmistir; is¢i kesimi ve c¢ogu hiikiimet
sozlesmeye iligkin tavsiye karariin kabul edilmesini istemistir, isveren tarafi ve bazi
hiikkiimetler ise tavsiye karart olarak kalmasini kararin daha sonraki yillarda
alimmasini teklif etmislerdir (Aktug, 2009:224). Bu doénemlerde sosyal devletin
zayiflamasi, iscilerin is gilivencelerinin giderek azaldigi donemde kabul edilmesi

ayrica lizerinde durulacak sosyo - politik bir hadise olabilir.

4857 sayili is kanununda belirli siireli is sozlesmelerinin igerigi
diizenlenirken, Tiirkiye Cumbhuriyeti Devleti’nin bu sozlesmeyi kabul ettigi ve
diizenlemelerin bu kisiti goz Oniinde bulundurarak yapilmasi ifade edilmistir.

(Tasoglu ve Limoncuoglu, 2010:80).

ILO 158 sayili sozlesmenin 4. maddesine gore “is¢inin kapasitesine veya isin
yurtutumune veya igyeri gereklerine dayali gecerli bir son verme sebebi olmadikca
hizmet iliskisine son verilemez” seklinde ifade yer alarak, is¢inin isten ¢ikmast i¢in
gecerli bir nedene dayandirilmistir. Bunun yaninda teknolojik, yapisal veya
ekonomik nedenler olmaksizin hizmet sdzlesmesine son verilemeyecektir (Akan ve
Keser, 2009:30). ILO 158 sayili sézlesme temel alinarak haksiz fesihlerin &niine
gecilmistir.

4857 sayilh Is Kanunu 2003 yilinda kabul edildiginde ILO 158 sayili
sOzlesmesinin kapsaminda diizenleme yapilmis ve is glivencesi mevzuatta genis bir
sekilde yer almstir. Is giivencesine ait hiikiimlerin kabul edilmesi olumlu bir gelisme
iken o donemde bunu elestiren ve karsi ¢ikanlar da olmustur. 4857 sayili kanunun
devreye girmesinden sonra iy veren tarafindan yapilan fesihlerin yargi

degerlendirmelerinde ILO 158 sayili s6zlesme dnemli bir dayanak olmustur (Centel,

30


http://www.ilo.org)/

2012:94). ILO 158 sayili sézlesme Tiirk Is Kanunun ve Is Mahkemelerinin islerini
daha da kolaylastirmistir.

Isci temsilcileri olan Tiirk - Is, Hak - Is ve DISK Ekim 2000’de ortak
aciklama yapmuslar; is glivencesinin olmamasinin is¢inin {lizerinde her an isten
¢ikartlma baskininin olusturdugunu, sendikaya tiye olmak isteyen is¢inin hemen isten
cikarildigi, ayn1 zamanda kayit dist ekonomiyi, SSK primlerinin eksik 6dendigi,
vergi kayiplarinin yasanmasi gibi birgok ekonomik sorunu beraberinde getirdigini
ifade etmislerdir. Isci tarafi is giivencesinin ¢agdas ve demokratik toplum olmanin
Oonemli bir asgari bir sart oldugunu ifade etmektedirler. Ayrica bu agiklamada
igverenlerin sadece kendi ¢ikarlarinca hareket etmelerinin sonunda sendikalar is
giivencesi i¢in eylemler yapacaklarin1i da deklare etmislerdir (Yiksel ve Yildiz,
2002:71). Is giivencesi ILO sézlesmesi uluslararasi bir doktrin haline gelince, 1996
yilinda Tiirkiye’nin bunu kabul etmesi sonucunda 2000 yilinda yanyana gelmesi
miimkiin gériinmeyen is¢i sendikalar1 dahi yanyana gelmistir. Bu sézlesmenin tiim

Diinya’da ¢alisanlarin ortak bir hassasiyeti oldugu gézlenmektedir.
1.4.2. Avrupa Birliginin Is Giivencesine Yonelik Bakisi ve Kriterleri

Avrupa Birligi Temel Haklar Sartt madde [1/89°da ise yerlestirme haklarindan
herkesin {icretsiz olarak yararlanma hakkinin var oldugunu, madde 11/90’da tiim is
gorenlerin haksiz sekilde isten ¢ikarmalara karsi korunma hakkina sahip oldugunu
belirterek ilk kez Avrupa Anayasasi metninde is giivencesine yer verilmistir. Ayrica
bu Sart ‘ta is¢inin dogumdan dolay1 isten c¢ikarilmasina karsilik da korunma
getirilmistir ( Ugkan, 2005:122). Avrupa Birligi’ne liyelik siirecinde Tiirkiye nin
istthdama iliskin baz1 yiikiimliiliikkleri yerine getirmesi i¢in Temel Haklar Sarti’nin is
giivencesi ile ilgili bu diizenlemelerini anayasal ve yasal diizenlemelerine dahil

etmesi, i giivencesinin uluslararasi bir kriter olarak degerlendirilebilir.

Avrupa Istihdam Stratejisine gore; esneklik ve is giivencesi gerekliligi goz
oniinde bulundurularak sosyal taraflarla iletisim halinde olarak iscilerin ve
isletmelerin doniisiime uyum saglamlar1 kolaylastirlmalidir (Kesici, 2005:43)
denilerek iiye lilkelerin hem esnek is sdzlesmesi yapisini bozmayan hem de is

giivencesi duyarliligina zarar vermeyecek sekilde bir yaklasim sergilenmistir.
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1.4.3. Birlesmis Milletler Sozlesmeleri Bakimindan Degerlendirme

Birlesmis Milletler 1948 yilinda Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesini
yayinlamig ve c¢alisma hayatinin temel prensibini 23. maddede su sekilde
diizenlemistir; “Herkesin calisma, isini 0zgiirce se¢me, adil ve elverisli kosullarda
calisma ve issizlige karsi korunma hakki vardir. Herkesin herhangi bir ayrim
gozetilmeksizin esit is i¢in esit licrete hakki vardir. Herkesin kendisi ve ailesi igin
insan onuruna yarasir ve gereginde bagka toplumsal koruma yoluyla desteklenmis bir
yasam saglayacak adil ve elverisli bir licrete hakki vardir. Herkesin ¢ikarin1 korumak
icin sendika kurma ya da sendikaya iiye olma hakki vardir” (BMGK, 1948). Bu
bildirge tiim toplumlarda is giivencesi ve calisma hayatina dair temel diizenlemeleri

icinde barmdirir.

Birlesmis Milletler ¢aligma hayatina iliskin temel diizenlemesini 23. madde
ile yapmis ve calisma hayatinin diizenlemesini ve sorumluluklarin1 Uluslararasi
Calisma Orgiitii’ne birakmistir. Ancak BM’nin yaymladig bildirge is giivencesinin
calisan hakki olmaktan ziyade temel insan hakk: olarak ele alinmistir. Bu bildirgeye
gore siyasi ve ekonomik diizen fark etmeksizin ¢alisma hakki temel insan hakkidir

(Aktug, 2009:63).

1.5. is Giivencesinin Hukuki Kaynaklar
1.5.1. Anayasal Diizenlemeler

Bilindigi lizere 1961 anayasasi, devletci anayasal yaklasimindan biraz daha
toplumcu bir anayasa bigimine dogru yonelmis ve 1961 Anayasasi devletin temel
niteliklerini sayarken Tirkiye Cumhuriyeti’nin sosyal devlet oldugunu ifade etmistir

ve bu nitelik sosyal ve ¢alisma hayatina iligkin 6nemli dayanaklar1 saglamistir.

1961 yilinda kabul edilmis olan Tiirkiye Cumhuriyeti anayasasi devleti sosyal
hukuk devleti olarak tanimlamisti, bu anayasada kabul edilen sosyal devlet niteligi
hukuki diizenlemeleri de sekillendirecekti. Ayrica ilk defa ekonomik ve sosyal haklar
devletin 6devi olarak anayasal glivence altina alindi. 1961 anayasasi, sosyal politika
acisindan ¢ok Onemli bir gelisimin de baslangici oldu (Yorgun,2013: 364).

Anayasanin 40. maddesine gore; “Herkes, diledigi alanda calisma ve sozlesme

32



hiirriyetlerine sahiptir. Ozel tesebbiisler kurmak serbesttir. 41. madde; Iktisadi ve
sosyal hayat, adalete, tam calisma esasina ve herkes i¢in insanlik haysiyetine yaragsir
bir yasayis seviyesi saglanmasi amacina gore diizenlenir. madde 42; Calisma
herkesin hakki ve odevidir. Devlet, c¢alisanlarin insanca yasamasi ve ¢alisma
hayatinin kararlilik icinde gelismesi icin, sosyal iktisadi ve mali tedbirlerle
calisanlar1 korur ve c¢alismayr destekler; issizligi Onleyici tedbirleri alir
(www.tbmm.gov.tr ET:23.10.2017).” 1961 Anayasasi vatandaslarin ¢alisma hayatini
koruyan tedbirler alacagin1 anayasasinda gilivence altina alinca, bu yasal
diizenlemeye iliskin olarak calisanlar anayasal gilivence ile is giivencelerini saglamak
amacl faaliyetleri yapmak i¢in kendilerini glivende hissedecek bir yap1 kazandigi

sOylenebilir. Ancak tam anlamu ile “is giivencesi” kavramindan s6z edilmemistir.

1982 anayasas1 49. maddede; “(Degisik: 3.10.2001-4709/19 md.) Devlet,
calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, calisma hayatin1 gelistirmek igin ¢alisanlari
ve igsizleri korumak, ¢alismay1 desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik
bir ortam yaratmak ve calisma barisin1 saglamak i¢in gerekli tedbirleri alir. 1982
anayasast 51. madde; (Degisik: 3.10.2001-4709/20 md.) Calisanlar ve igverenler,
tiyelerinin ¢alisma iliskilerinde, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak
ve gelistirmek i¢in Onceden izin almaksizin sendikalar ve iist kuruluslar kurma,
bunlara serbestce liye olma ve iiyelikten serbestge c¢ekilme haklarina sahiptir. Hig
kimse bir sendikaya iiye olmaya ya da iiyelikten ayrilmaya zorlanamaz. Sendika
kurma hakki ancak, milli glivenlik, kamu diizeni, su¢ islenmesinin énlenmesi, genel
saglik ve genel ahlak ile bagkalarinin hak ve 6zgiirliiklerinin korunmasi sebepleriyle
ve kanunla simirlanabilir. Sendika kurma hakkinin kullanilmasinda uygulanacak
sekil, sart ve usuller kanunda gosterilir. Ayn1 zamanda ve ayni is kolunda birden
fazla sendikaya iiye olunamaz. Is¢i niteligi tasimayan kamu gorevlilerinin bu
alandaki haklarinin kapsam, istisna ve smirlart gordiikleri hizmetin niteligine uygun
olarak kanunla diizenlenir. Sendika ve iist kuruluslarinin tiiziikleri, yonetim ve
isleyisleri, Cumhuriyetin temel niteliklerine ve demokrasi esaslarina aykiri olamaz”
(www.tbmm.gov.tr 24.10.2017), bi¢iminde bazi degisiklikler yapilarak c¢aligma
hayatinda calisanlarin c¢alisma haklar1 genisletilmis is gilivencelerini daha fazla
saglayabilecekleri anayasal bir zemin hazirlanmistir. Sendika kurma, {iye olma ve

calisma haklarini bu sekliyle savunmalarina imkan veren bu degisiklikler anayasal
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giivencenin giderek artmasimna imkan verirken dogrudan “is gilivencesi’nden

bahsedilmemistir.

Diger taraftan Anayasa Mahkemesi KiT’lerde sozlesmeli ¢alisanlarin
hukuksal konumu belirlemek ve is glivencesini saglamak igin, yapilacak idari
sOzlesmelere esas olmasi i¢in, Anayasanin 128. maddesinin ikinci fikrasinda memur
ya da diger kamu gorevlilerine 49. ve 55. maddelere iligkin giivenceleri bu personele
uygulanmasimi saglayarak anayasal zorunlulugun c¢alisma hayatina iliskin
uygulamalarina bir onek teskil etmistir (Aydin, 2006:7). 1982 anayasasinda
dogrudan is giivencesinden bahsetmese de var olan anayasa maddelerine dayanarak
kamu kurumlarinda ¢alisanlar igin is glivencesini saglayacak kararlar alarak

anayasal siirecin islemesini is giivencesi agisindan saglamislardir.

1.5.2. is Kanunu Diizenlemeleri Bakimindan Is Giivencesinin

Degerlendirilmesi

Is giivencesi Tiirk hukuk sisteminde farkli kanun diizenlemeleri ile yer
almistir. Bunlar; 3008 sayili is kanunu, 1475 sayili Is Kanunu, 4473 sayili is Kanunu,
4857 sayili Is Kanununlardir (Giirbiiz, 2006). Bu kanunlar kapsaminda is giivencesi

kavraminin gegirdigi siirecler asagida degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
1.5.2.1. 3008 Sayili is Kanunu Déneminde s Giivencesi

3008 sayil1 is kanunu; is¢inin hayat hakkini devlet giivencesine alan, ¢alisma
hakkin1 ve ¢ikarlarini kurumsallastiran bir yasadir. Bu yasa ile is¢i grev hakkindan
vazgecer ve sdzlesme hakkini merkezi otoriteye birakir. Iscinin bu tavri sermaye igin
birikim giivencesi olarak degerlendirilir. Sermayenin birikim giivencesine karsilik
olarak ise yiiksek isci maliyetlerine katlanmasi gerekecektir. Isci maliyetlerinin
siirlarin1 ise merkezi otorite belirleyecektir. Yasa hazirlanirken iki noktaya
odaklanarak hazirlanmistir. Ilki ¢alisanlarm hayatlari, haklar1 ve ¢ikarlar ilk defa
hukuksal giivence altina alinmakta ve kurumsallagsmaktadir. Bu ilk adim hem
zorunlu, hem de iktisadi maliyet kismudir. Ikincisi ise, emek ile sermaye arasinda
uyum saglamak ve bu uyumun tutarli olmasi1 gerekecektir (Cakmak, 2007:129). Bu

kanunun hazirlandig tarih, sosyal sartlar, uluslararas: alanda gerceklesen gelismeler
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g6z Oniinde bulunduruldugunda en zor sekilde hazirlanan is kanunu goriiniimiinde

oldugu sdylenebilir.

3008 sayili is kanunu c¢alisan kesimin siyasal haklarimi sinirlarken, ¢alisma
sartlar1 alaninda bliyiik gelismeler saglamaktaydi. Calisma yagamini etkileyen kanun
maddelerinin ¢ogu c¢alisanlarin sagligr ve calisma sartlarini diizenlemeye yonelik
sekilde gergeklesmisti. Kanunda kadin ve ¢ocuk ¢alisanlarin saglik kosullarina ayrica
onem verilmekteydi (Deniz, 2007:145). Yasada siyasal hak olarak kastedilen ise
sendikalasma ve sendikalar vasitasiyla grevlerin yapilmasidir. O dénemde hizli bir
sekilde giiclenen emek savunucusu goriinlimdeki komiinizm iktisadi hayat i¢in bir

tehlike olusturabilir endisesinin varligindan bahsedilir.

Isci ve isveren arasinda milli ¢ikarlar bakimindan uzlastirma saglamak,
calisma sartlarmin iyilestirilmesi, c¢alisan sagligimi  korumak, 1is giivencesi,
isletmelerde diizenli denetim, iicretlerin belirlenmesi ve is uyusmazliklarinin isgi
temsilcilerinin  katildigi uzlasma ve hakemlik mekanizmasi ile ¢oziilmesi gibi
konularda, zamanina gore ¢ok ileri diizenlemeler i¢eren bu yasa, II. Diinya Savasinda
cikarilan “Milli Koruma Kanunlar1” sebebiyle bir siire ara verilmis ve savastan sonra
islerlik kazanarak 1967 yilinda 931 sayili Is Kanunu cikincaya kadar yiiriirliikte
kalmistir (Tecer, 2006:102). Calisma hayatinin sosyal, siyasal ve ekonomik tiim
gelismelere yiiksek derecede bagimli olmasi donemin ozelliklerine gore degisime
ugramasi sonucunu beraberinde getirmektedir. 1938°1i yillara kadar devletin ¢alisma
hayatina KIT’ler vasitasiyla biiyiik bir is veren olarak dahil olmasi, bununla birlikte
yiiksek biiyime rakamlarimin, 1929 ekonomik krizine ragmen yakalanmis olmasi
elde edilen bu gelismeyi ¢alisma hayatina da yansitmaya caligmasi bakimindan

onemli goriiliir.

3008 sayih Is Kanunun is giivencesine etkisini Akcay (2010:57)’1n
calismasinda Yiiksek Hakem Kurulu (YHK) tarafindan verilen kararlara bakarak
degerlendirebiliriz. YHK kararlarinin %60’indan fazlas1 kamuya ait is yerlerinde
vuku bulan uyusmazliklarla ilgilidir. Bu durum kanunlarin kamu isletmelerinde daha
iyi uygulandigindan ve is¢ilerin 6zel sektor iscilerine gore daha yliksek yasal

giivencelere sahip oldugundan kaynakladigi ortadadir. Isci iicretlerinin istikrali olusu
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ve diizeyi, is¢i saglhigi ve is giivenligi de dahil olmak tizere diger ¢alisma sartlar ve is

giivencesi 0zel sektor iscilerine gére kamu is¢ilerinde daha iyi oldugu bilinmektedir.

3008 sayili kanunun ilk kurumsallasmis is kanunu olmasi ve kamunun kendi
koydugu yasal cercevenin oncelikle kendisinin uymasi ¢alisma hayati bakimindan

onemli ve olumlu bir gelisme olarak degerlendirilir.

3008 sayili Is Kanunu ile Tiirkiye Cumbhuriyeti tarihinde ilk kez ¢alisma
iliskileri bireysel ve toplu boyutlar1 ile biitiinciil bir yaklasimla diizenlenmisti.
Bireysel is iliskileri bakimindan is¢iyi koruyucu tedbirler ortaya konmasina karsin
toplu is iliskilerinde donemin de ozelliginden dolay1 otoriter diizenlemeler ortaya
koyuyor, calisma iliskilerinin iki Onemli aktorii arka planda kalirken c¢alisma
hayatinin belirleyicisi devlet olarak agirlik kazaniyordu (Makal, 2004:128). Bu
yasanin iceriginde devletin agir basan roliiniin yeni kurulmus bir devlet olmasindan
kaynaklandigin1 soylemek ve bu agirlikli rolii bundan dolayr makul gormek

gerekebilir.

1936 yilinda yasalasan 3008 sayili kanunun i¢inde yer alan iicretli 6zel
istthdam biirolarmin kapatilmas: hadisesi de bu yasanin sadece iilkenin iginde
bulundugu iktisadi, sosyal ve siyasal kosullarin yaninda ILO’nun 1919 tarihli Issizlik
Hakkindaki 2 sayili Sozlesmesi ile 1933 tarihli Ucretli Istihdam Biirolarinin
kapatilmas1 hakkindaki 34 sayili sozlesme geregince yasanin tasarlanmasi yasanin
uluslararas1 normlara (Ucgkan, 2005:153) da uygun sekilde hazirlandigim

gostermektedir.
1.5.2.2. 1475 Sayh Is Kanunu Déneminde Is Giivencesi

1936 yilinda kanunlasan 3008 sayili is kanunu 28.07.1967 giinii yiirtirliikten
kaldirilmig ve yerine 931 sayili is kanunu getirilmis ancak 931 sayili is kanunu
Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmistir (Demir, 2010:562). 1971 yilinda
1475 sayili is kanunu yiiriirliige girmistir. Is kanunlar1 kanunlasti1 giinden bugiine
bircok degisiklikler gecirmesine ragmen, bu degisiklikler gilinliik uygulama
sorunlariin ¢oziimiinde yetersiz kalmistir. Cagdas manada bir is giivencesinden s6z

etmek pek miimkiin degildir (Kurt ve Kog, 2001:2).
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Kurt ve Kog¢ (2001) 1475 sayili Is Kanununda feshi gerektirecek hallerin

zorlagtirmasini igeren maddeleri su sekilde siralamaktadir;

1. 1475 sayili Is Kanununda is giivencesi olarak goriilebilecek diizenlemenin

birincisi hizmet akdinin feshinden Once ithbar 6neli verilmesidir.

2. Kidem tazminati, 1475 sayili kanunda dngoériilen fesih hallerinde en az bir
yillik caligmasi olan is¢iye veya Olen is¢inin hak sahiplerine is veren

tarafindan 6denmesi gereken paradir.

3. Isciye is giivencesi saglayan yollardan biri de belirli sart ve durumlarda is
sOzlesmesinin sona erdirilememesinin, bunun yerine gegici bir siire igin

askiya alinmasinin kabul edilmesidir.

4. “Tiirk Is Hukukuna gére, sdzlesmenin askida kaldigi durumlardan biri de,
is¢inin bulagic1 veya isiyle bagdasmayacak derecede tiksinti verici bir
hastaliga tutuldugunun anlagilmasi durumunda ya da kendi kusuruna
yiikletilmeyen hastalik, kaza, dogum ve gebelik gibi halleridir. Bu siire de
is sozlesmesi sona ermemekte veya erdirilmemektedir. Eger sona
erdirilirse, is¢iye kidem tazminati yaninda ihbar tazminatinin da 6denmesi

gerekmektedir.”

5. 1475 sayili Is Kanununda muvazzaf askerlik 6devi disinda manevra ya da
herhangi bir sebeple silah altina alinan veyahut herhangi bir kanundan
dogan calisma 6devi sebebiyle isten ayrilan is¢inin is akdi belirli bir siire

(2 ay) ile askida kalir (Kog, 2001).

1971 yilinda yiiriiliige giren 1475 sayili Is Kanunu 3008 sayil1 is kanunu ve
Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilen 931 sayili i kanunun hizmet akdinin

feshi konusundaki ¢izgisini aynen devam ettirdi (Kog, 2002:135).
1.5.2.3. 4857 Sayh Is Kanunu Déneminde Is Giivencesi

4857 sayilh Is Kanunu 22 Mayis 2003 giinii yiiriirliige girmistir (Resmi
Gazete, 2003). 4857 sayili Is Kanunu ile getirilen diizenlemelerden biri de is
giivencesi ile ilgili hiikiimlerdir. Is giivencesi ile genel olarak 4773 sayili kanun ve

1475 sayih Is Kanununda yapilan degisikliklerle getirilen is gilivencesi
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uygulamalarmin korundugunu ifade edebiliriz. Is giivencesinin en énemli kavrami
olan feshin gegerli bir nedene dayandirilmas ilkesi 4857 sayili Is Kanununda da
tekrarlanmistir. 4857 sayilh Is Kanununun feshin gecerli sebebe dayandirilmasi
konusundaki 18. Maddesi is Kanunu 13/A’da oldugu sekliyle; cinsiyet, medeni hal,
aile ylikiimliiliikleri, hamilelik ve dogum ve 4857 sayili kanunun 74. maddesine gore
belirtilen stirelerde kadin is¢inin ¢alistirilmamasinin fesih i¢in gegerli sebep

olusturmayacagi ifade edilmistir (Celik, 2006:65).

4857 sayili is kanunu, is giivencesine yonelik kapsami daraltilmasinin
haricinde 4773 sayili kanunun diger hiikiimlerini ana hatlar1 ile kabul edilmistir.
Daraltilan alana bakildiginda ise 4473 sayili kanunla degisiklikle 1475 sayili
kanunda yer alan “on ve daha fazla is¢i” calistiran is yerleri i¢in gegerli olurken,
4857 sayili is kanunu ile bu rakam “otuz ve daha fazla isci” ¢alistiran isletmeye
cikmistir. Tiirkiye’de Sosyal Sigortalar Kurumuna tabi iscilerin yapilan bu degisiklik
ile yaklasik yarist1 kapsam disinda kalmistir. Gergeklesen bu diizenleme ile is
giivencesinin etkinligini ciddi ol¢iide azaltmistir. Bu diizenleme ile kanun bu
giivencenin varlig1 iizerine kurgulanan ve diger diizenlemelerinin de olumsuz sekilde

etkilemistir (Aktug, 2006:114).

Calisma hayatinda ortaya c¢ikabilecek bir ¢ok sebep is sdzlesmesinin olagan
seyrinin degistirmesine sebep olarak onu dayanaksiz hale getirebilir. Is yasaminda
gercekten de is kazasi, hastalik, analik, askerlik, grev ve lokavt gibi zorunlu haller
is¢inin gegici ve kusursuz olarak is gérme borcunu yerine getirmesine imkan vermez.
Isci ve isveren miinasebetlerinde sik¢a olabilecek bu haller is akdinin feshi veya
kendiliginden sona ermesi gibi hukuki sonuglar dogurursa is¢ilerin is giivencesinden
bahsetmesi miimkiin olmayacaktir. Calisanin is gérme sorumlulugunu gegici olarak
yerine getirmesini engelleyen buna benzer durumlarda is sézlesmesi sona ermeyip
askiya alinir, engelleyici sebepler ortadan kalkinca is iliskisi tekrar normal hiikiimleri
dogurmaya devam eder. Is sozlesmesinin askiya alinmasim ortaya ¢ikaran sebepler
is¢ini ise devamsizligini mesru hale getirecektir, aski siiresi icinde igveren is akdini

bu sebeplere dayanarak feshedemez (Siizek, 2007:115).

Is giivencesi 4857 sayili is kanununda farkli madde basliklar altinda isci ve is

veren arasindaki iligkilerin big¢imlerine gore diizenlenmistir. Yigit - Sakar
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(2011:134)’1n galismasinda 4857 sayili Is Kanunun 21. maddesinde diizenlenen;
igverenin gecerli sebep gostermeksizin veya gosterilen sebebin mahkemece ya da
0zel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gecersizligine karar verilirse is verene
isciyi bir ay i¢inde ise almak zorundadir. Is¢inin basvurusuna ragmen isveren isciyi
ise baglatmaz ise is¢iye en az dort aylik en ¢ok sekiz aylik iicreti tutarinda tazminat
O6demekle yiikiimliidiir, denilerek is glivencesini hakli sebebe dayandirarak, is vereni

is glivencesi konusunda daha duyarl hale getirir.

4857 sayili Is Kanunu is giivencesi agisindan olumsuz bir durum olarak
isverene toplu isten ¢ikarmalar igin; igveren ekonomik, teknolojik, yapisal vb. gibi
durumlarda igyeri veya isin gerekleri neticesinde toplu is¢i ¢ikarmak istediginde 30
giin Oncesinden sendika is yeri temsilcisine, yoksa SGK bolge miudiirligi ile
ISKUR’a bildirim yapmak zorundadir. Toplu isten ¢ikarmanin yasada alt simiri
belirtilirken tist sinir konusunda herhangi bir degerlendirme yapilmamistir (Emiroglu
ve Ozer, 2015:5). Isveren bu yasanin bu agigindan dolay1 kitleler halinde iscilerin

islerine gerekli halleri sebep gostererek sonlandirabilir.

Doktrinde isverenin is sOzlesmesini sendikal gerekcelere dayali bir sekilde
feshedilmesi durumunda is giivencesi kapsaminda olan isciler ile olmayan isgiler
bakimindan farklilik yaratildigi, yalniz is giivencesi hiikiimleri kapsamindaki iscilere
sendika tazminati talep etme hakki verildigi, i glivencesi kapsaminda olmayan
iscilere ise kotii niyet tazminati isteyebilecekleri belirtilmekte ve bu durum AB
normlarina, ILO sozlesmelerine ve Anayasa’nin esitlik ilkesine aykirt oldugu ifade
edilmektedir. Anayasa Mahkemesi bu esitsizligi aldigi bir kararla iptal etmistir
(Kandemir ve Yardimcioglu, 2014:32). 4857 sayili Is Kanunu kendi i¢inde bazi
tutarsizliklar1 da ig glivencesi bashigr altinda tasimaktadir. Ancak bu tip sorunlar
uluslararas1 hukuk ve Anayasa hiikiimleri kaynak alinarak Tiirk mahkemelerinde

duzeltilir.

4857 sayili Is Kanununda Tasoglu ve Limoncuoglu (2010) 13 farkli esnek
calisma tespit etmislerdir. Bu calisma tiplerinden bazilar1 ayr1 ayn
degerlendirildiginde is gilivencesi bakimindan bazi handikaplar1 beraberinde

getirmektedir. Bunlardan en 6nemlisi tageron ¢alisma bi¢imidir.
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Alan yazma bakildiginda 4857 sayili Is Kanununu belki de en fazla esnek

caligma lizerine arastirmalar yapildig1 goriiliir.

4857 sayih Is Kanunu ile esnek calismanin is giivencesine etkisi; 18.
maddede yer is yeri gereksinimi ile is¢i sayis1 azaltilabilir. Buna karsin is kanunu is
giivencesi prosediirli, uygulamada bu imkani ortadan kaldirict olmasa dahi, ¢ok
zorlastirmistir. Is veren de bu zorluklari asmak igin alt is veren uygulamasina
yonelmektedir. Bu yaklasim, yapilan muvazaali islemlerle is gilivencesi
diizenlemelerini etkisiz hale getirilmeye calisilmaktadir (Zeytinoglu, 2012:161).
Ortaya ¢ikan bu yaklasim ile alt igverenlik sistemi ile ¢alisan yiizbinlerce insan is

giivencesinden mahrum olmaktadir.

1.5.3. 6356 Sayih Sendikalar Kanunu Bakimindan is Giivencesinin

Degerlendirilmesi

Kasim 2012’de 2821 sayili Sendikalar Kanunu ve 2822 Sayili Toplu Is
Sozlesmesi Grev Ve Lokavt Kanunu otuz bes yila yakin uygulandiktan sonra
kaldirilmis ve bes yila yakin taslak ¢aligmasi sonucunda 6356 sayili Sendikalar ve

Toplu Is S6zlesmesi Kanunu kabul edilmistir (Engin, 2013:144).

6356 sayili kanunda gilivenceden faydalanan sendika yoneticilerinin
kapsaminda genisleme yapilarak daha 6nceden 6zel bir giivenceden yararlanamayan
amator sendika yoneticileri de giivence sahibi olmustur. Hatta amator yoneticilere,
yonetici oldugu i¢in is yerinden ayrilan yoneticilerden daha etkili gilivence

tanmmustir (Ozkaraca, 2013:178).

Ozellikle sendikal faaliyetlere katilim gérev alma gibi sebeplerle is giivencesi
onceki donemlere gore tehlikeye girerken bu yasa g¢alisanin is glivencesini daha da
saglamlagtirmaktadir. Bu durum sendikalarin profesyonel yoneticileri i¢in ¢ok
gecerli degildir. Narmanlioglu (2014:25)’na gore is giivencesi hiikiimlerine bagvuru

hakki kanun koyucu tarafindan profesyonel yoneticiden esirgenmistir.
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1.5.4. Bor¢lar Kanunu ile Is Giivencesi Iliskisi

6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu (TBK) 1 Temmuz 2012 tarihinde yiirtirliige
girmis ayni zamanda da 818 sayili Bor¢lar Kanunu yiirtirliikten kalkmistir. TBK’da
ikinci kisim, altinci boliim, birinci ayriminda yer alan isverenin borglar1 basliginin,
is¢cinin korunmasi alt bagliginda {i¢ madde bulunmaktadir. Bu maddeler 417, 418 ve
419. maddelerdir ve madde basliklar1 ev diizeni icinde ¢aligma, genel olarak ve
kisisel verilerin kullanilmasinda bigimindedir (Sevim, 2013:108). Isci ve isveren
iliskileri bakimindan s Kanunu ve Sendika Kanunu disinda Borglar Kanunu da bu

iligkileri diizenlemektedir.

TBK 417. madde igverene isciyi gozetme borcu yiliklemektedir. Bu borcun
geregi ise; hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi duymak, is yerinde
diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin ruhsal ve cinsel
tacize ugramamalari eger boOyle olay yasanmigsa is¢inin daha fazla zarara
ugramamasi i¢in gerekli tedbirleri almak i¢in ylkiimlidir (Dulay, 2016:267).
Isverenin TBK ile bdyle bir yiikiimliiliik altina almmas1 is¢iyi korumak ve onu

giivende hissettirmek i¢in 6nemli bir yasal korumadir denilebilir.

Yeni TBK’da 418. madde ile is¢inin isveren ile ayni ev diizeni i¢inde
calistyor olmasi halinde isverene iki sorumluluk verilmistir. ilki isveren Oncelikle
yeterli bir gida ve uygun bir barinak saglamakla sorumludur. Ikincisi ise; is¢inin
hastalik ve kaza gibi sebeplerle is gorme edimini yerine getirememesi durumunda,
is¢inin bakiminin ve tedavisinin saglanmisidir (Giines ve Mutlay, 2011:259-260). Bu
yiikiimliiliik is¢inin isine ve isverene karsi giiven hissi uyandirmakta ve is giivencesi

algisiin olugmasini saglayacaktir.

TBK Kkisisel verilerin korunmas: hususunda 419. maddede; “Isveren, isciye ait
0zel verileri, sadece is¢inin ise yatkinligiyla ilgili veya hizmet sézlesmesinin ifasi
icin zorunlu oldugu o6lclide kullanabilir” (www.tbmm.gov.tr ET: 26.10.2017)
seklinde tanimlayarak ¢alisanlarin kendine 6zel kisisel verileri konusunda igverene
sorumluluk yiiklemistir. Isci kisisel verilerinin korunmasi: konusunda isverenin
dikkatli olmak zorunlulugu tizerinden kisisel verilerinin paylasilamayacagi is¢i i¢in

bir giiven olusturabilir.
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IKINCi BOLUM

TASERONLUK SISTEMI

Taseron calisma bi¢cimi denildiginde, montaj is¢ileri, tersane iscileri, ¢cagri
merkezi iscileri, belediye is¢ileri, kadinlar, erkekler, cocuklar, gomenler, vasifli-
vasifsiz olanlar derken aslinda toplumsal is boliimii olarak bakildiginda iiretim,
dagitim, tiketim ve yeniden iiretim sektoriindeki iscilerden bahsedilmektedir
(Yiicesan-Ozdemir, 2010:35). Kisacas1 taseron calisma bicimi toplumda emek
piyasasinda var olan genis bir kitleyi yakindan ilgilendiren bir ¢alisma sekli haline
gelmistir. Bu c¢alisma bi¢imine en ¢ok itiraz ise is giivencesi boyutunda

gerceklesmektedir.

Bu boliimde taseron calisma bigimini kavramsal ve tarihsel siire¢ icinde
tanimlayarak, endiistri sosyolojinin 6nemli konulari bakimindan yapilan literatiir

calismalari 15181nda degerlendirmesi yapilacaktir.

2.1. Taseron (Alt Isveren) Kavram

D1s kaynaktan yararlanmak olarak tanimlanan taseronlagsma araciligi ile
maliyetler azaltilarak, kisitli kaynaklarin hizmetin temel hedefine yonlendirilmesinin
saglanacagi, hizmet alimi ile glimiimiizde hizli bir sekilde gerceklesen teknoloji
degisiminin ortaya ¢ikardigr yatirnm maliyetlerinden kurumlarin kendini korumasi ve
ayn1 zamanda teknolojinin de takip edilebilmesinin imkaninin ortaya c¢ikabilecegi
iddia edilmektedir (Izgi ve Tiirkmen, 2012:161). Esnek ¢alismaya uygun is¢inin
varlig1 igletmenin doniigiimiinii kolaylastirabilecek ama is giivencesi tehdit altinda

olabilecektir.

Bir baska yaklasima gore ise; digssal sayisal esneklik olarak ifade edilen
esnek calisma bigimidir. ise alma ve isten ¢ikarmada siiresi belli olmayan sdzlesme
ile caligma yapmak taseron (atipik calisma iligkisi) ¢aligmada esneklige sahip olmay1
ifade eder. Bu durumda isletmelerin piyasa sartlarina bagli olarak calistirdiklar:

is¢ilerin  biytikligiine ihtiyag duydugu dokunuslart yapabilmesi anlamina
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gelmektedir. Dis tedarik ya da taseronlagsma en basit anlami ile bir isi yaptirmak
amactyla is akdinin yerine ticari sdzlesmenin yerini almasi olarak tanimlanabilir
(Tiyek, 2014:11). Bu ¢alisma ya da calistirma big¢imi isveren lehine olan bir
yaklasimdir. Bu yaklasim ile isveren is gilivencesi yaptirimlarindan kendini

kurtarmaktadir denilebilir.

Istihdam kosullarinda yaygin olarak uygulanmaya baslanan ve giderek
calisma iligkilerini diizenleyici bir stratejiye doniisen tageronluk, bir iiretim siireci
iliskisi ve istihdami yeniden sekillendirme bicimi olarak degerlendirilebilir.
Taseronluk konusunda asil {izerinde durulmasi gereken oOzelligi, istihdam
iliskilerinde sermaye tarafina carpici bir dizi fonksiyonu beraberinde getirmis
olmasidir. Oncelikle isgiicii, kendi agisindan zamansal ve mekansal boyutuyla,
hiyerarsik bir diizlemde parcalamaktadir. Bu fonksiyon Once sermayenin kar ve
verimlilik zemininde siirekliligi koruma altina alir. Bunu da isgiiciinii
denetleyebilmek diisiincesi lizerine kurulu isleyisiyle, sirketlerin en az maliyetle
diisiik iicretlerle caligma bicimini diizenlemelerine imkan vererek yapmaktadir.
Bagka bir yonii ile ise bu yaklasim, emek acisindan toplu pazarlik, toplu sézlesme ve
sendikal haklari, gercek hayatta kullanilmaz hale getirerek, sermaye karsisinda emegi
giivencesiz birakmaktadir (Kart, 2016:227). Taseron calisma bi¢imi sermayenin
varligim katlayarak biiyiirken, emegin tcretini karinca adimi ile arttirmaktadir

seklinde de ifade edebiliriz.

Gilinlimiiz ekonomi piyasalarinda yiiklenici firmalara giiven giderek artarken,
buna bagh sekilde tageron isletmeler ve taseron calisanlar da giderek artmaktadir.
Ancak taseron c¢alisma bi¢imi korunmasi zor olan bir ¢alisma seklidir (MacKenzie,

2010:1607).

2.2. Taseron Is ve Taseron Iscilik Kavram

Taseron is kavrami; isletme iiretimine konu olan iirlinlerde ve hizmetlerde,
firmanin disinda tretimi yapilan malzemeler ve yan sanayi hizmetlerini ifade
etmektedir. Danismanlik hizmetleri de taseron is ¢ergevesinde, isletmenin ¢esitli
konularda bilgisine danistig1 ya da isletme i¢inde calisma yapmak i¢in sdzlesme

imzaladig1 tedarikcilerdir (Ercetin ve Baykog, 2004:281). Taseron is denilince akla
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daha fiziksel (temizlik, insaat, giivenlik vb.) is tipleri akla gelse de danismanlik

faaliyetleri de tageron is bi¢imi olarak degerlendirilir.

Tageron isi esnekligin derinlemesine bir sekilde yasama gegirildigi alana
verilen tanim olarak gorebiliriz (Cakir, 2015:5). Esnekligin is iliskilerine oOrgiitlii

bicimde tesiri ile ortaya ¢ikmis is sekli de denilir.

2.3. Tiirkiye’de Taseron Calisma Biciminin Ortaya Cikis1 ve Gelisimi

II. Diinya savasindan sonra sanayisi gelismis tiilkelerde, iktisadi biiylimenin
yavaglamasi ile yasanmaya baslanan yliksek oranda issizlik; emek piyasalarinda
sayisal esneklige imkan saglayan taseronluk ve diger esneklik sekillerini
benimsenme sebebidir. 1970°1i yillarin sonuna dogru yasanan petrol krizinin de, yeni
bir issizlik dalgas1 yaratarak, sayisal esneklik saglayan c¢alisma bigimlerini
pekistirmistir. Esnek calisma big¢iminin yayginlagmasi ile issizlik arasinda bir bag
kurulmakta ve 20. yy’in sonunda esnek calisma bi¢iminin yayginlasmasi is
imkanlarinin azalmasi ile iliskilendirilmektedir (Kuzgun, 2007:848). 4857 sayili is
kanunu sonrasinda da esnek c¢alisma bicimi desteklenmis ve ortaya Tirk Emek

Piyasasinda sikca karsilagilan tageron ¢alisma bigimi ¢ikmustir.

Taseron ¢alisma bi¢iminin Tirkiye’de firma tarafindan esneklige dayali
calistirma biciminin belirlenmesinde, asil firmaya iscilik maliyetlerini azaltarak;
karini arttirma imkani saglayan taseron (araci) uygulamasinin Is K. icinde yeniden
diizenlenmesi Onemlidir. Tiirkiye’de taseron uygulamasini 6zel sektorde yaygin
olmasmin da, isgilicli maliyetini azaltmasindan ortaya ¢ikan firsatla aciklanabilir.
Isletmenin maliyet iistiinliigii elde etmesi bakimimdan da uluslararasi ticarette Snemli
oldugu ifade edilebilir. Diinya’da Fransa, Ingiltere ve Almanya gibi sanayilesmis
tilkelerde yaptiklar igleri tageronlara devretmesi ve bu tercihi yapan igletmecilerin
oraninin %32 olmasi1 dikkat ¢ekicidir. Tiirkiye’de ise tiim calisanlarin %15°1 tageron
olarak calismaktadir (Kuzgun, 2006:853). Isverenlerin énemli bir avantaj yakaladig
bir maliyet kalemi olan taseron is¢i tercihi, kiiresellesmenin de etkisi ile daha da

yayginlagsacaga benziyor.
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1980 askeri darbesinden sonra neoriberal politikalar devletin kiigiilmesi,
sosyal devlet politikalarindan vazge¢meyi ve 6zellestirmeleri giindeme tagimigtir. Bu
gelismeler dogrultusunda Tiirkiye’de kamu sektoriinde ilk taseron uygulamasi
belediyelerin temizlik islerinde gergeklesmistir. Bu adimin ilk uygulayicis1 1988
yilinda, Adana Biiyiiksehir Belediye Bagkan1 Ayta¢c Durak’tir. Bu haberi “temizlikte
devrim” diyerek belediyenin yaym orgam1 Once Adana Dergisi duyurmustur. Ayn
dergide belediyenin emlak vergisinin de toplanmasin1 6zel sektore devrettigi haberi
de yer almaktaydi (Kaya, 2015:259). Kamu alaninda ilk kez Adana’da baslayan

tageron uygulamasi seriiveni kamu alaninda yaygin bir sekilde devam etmektedir.
2.3.1. Tiirkiye’de Taseron Isciligin Hukuki Boyutu

Taseron iliskisi 3008 Sayili Is Kanunu’nda “iiciincii bir sahsin aracilig1”
seklinde diizenleniyor, 1950 yilinda 3008 Sayili Is Kanunu’nda 5518 sayili Kanun ile
yapilan degisiklik sonrasinda “ayni is veya teferruatinda is alan” bu kisilere “arac1”
olarak tanimlaniyor. 931 sayili Is Kanunu’nun gerekcesinde ise “arac1” kavraminin
yer aldig1 goriilmektedir. 1475 sayili Is Kanunu’nda ise “diger isveren” kavrami
bulunmaktadir. 1475 sayili Is Kanunu’nun uygulandign donemde taseronlasmanin
yayginlastifi ve 1980’den sonra “taseron”, “tali igveren”, “alt ismarlanan”, “alt
isveren”, “alt isletici” gibi terimlerin kullanildigina tanik olunuyor. 4857 sayili Is
Kanunu’nda ise taseron iligkisi “alt igveren” kavramiyla diizenlenmektedir (Safak,

2004:113). Tiirk Is Kanunlar i¢inde mutlaka taseron is iliskisini ortaya koyabilecek

kavramlarin tanimlandigina tanik olmak miimkiindiir.

Alt igveren-asil igveren iligkisinin olugmasi i¢in 4857 sayili Is Kanunu’nda
yer alan asagidaki sartlarin olugsmasi gerekmektedir;

e “Asil igverenin kendine ait isyerinde faaliyet géstermesi

e Altigverenin asil igverene ait isyerinde is¢i istihdam etmesi

e Isyerinde yiiriitiilen mal/hizmet {iretimine iliskin yardimci isler

e Asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle

uzmanlik gerektiren isler
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e Altigverenin iscilerinin daha 6nce asil igverenin isgileri olarak ¢alismig

olmalar1 halinde haklarinin kisitlanamayacagi

e Altigverenin iscilerinin sadece asil isverene ait isyerinde calistirmasi”

(Kog, 2016:68-69).

Eger asil igveren ile alt isveren iliskisi yukaridaki yasal c¢ercevede

degerlendirilebiliyorsa tagseron ¢aligma bi¢imi hayata gegmis demektir.

2.4. Cahisma Ekonomisi ve Endiistri Sosyoloji A¢isindan Degerlendirmesi

Taseron kullanmanin tiim gerekceleri maliyetleri minimize temek {izerine
kuruludur. Bu yaklagim meselenin sosyolojik boyutunu goéz ardi etmektir. Buna
karsili ¢gagdas sosyal bilimler literatiirii tageronluk sistemini hem mesrulastiran, hem

de clestirel derinlikli tartismalar bulunmaktadir.

Bu tartismalarin bir tarafinda 1970 ile 1980 yillar1 arasinda ana-akim nitelige
kavusan post-endiistriyel toplum diisiincesi vardir. Post-endiistriyel toplum
diistincesinin Onciileri mikro elektronik alandaki gelismeler ile ortaya c¢ikan
endiistriyel degisimi iyimserlikle karsilagmiglardir. Bu bakis acisina sahip olan
yazarlar, 6zellikle Japon tageron modeli, California’da yer alan Silicon Vadisi’ndeki
firmalarin orgiitlenme bicimleri ve Italya’nin 3. bolgesindeki (Kuzeybati italya)
KOBI’lerden etkilenmislerdir. Post-endiistriyel toplum tezi taseron kullanimini temel
alarak, bahsedilen bolgelerde isletmelerin g¢alistirdigi yiiksek vasifli, teknolojiye
hakim, bagimsiz bir profesyonel gibi hareket edebilen, Diinya’daki gelismeleri
yorumlayabilen, insiyatif sahibi, beyaz yakali tageron isletme c¢alisanlarindan
hareketle mesrulastirilmistir. Post-endiistriyel toplum tezinin karsitlar1 ise bahsedilen
islerde calisanlarin, isgiicliniin son derece kiiclik bir kismini teslim ettigini, sosyal
devlet  mekanizmalarinin = parcalanmasinin  isgiictiniin ~ biiylik  kisminin
“giivencesizlesmeden” bagka bir anlam tasimadigini, onlarin emek gii¢lerinin
degersizlesme ve yogun denetime maruz kaldigini, islerin aktif olarak katilmalarina
ragmen islerin tasarim asamasinda herhangi bir s6z ve karar hakkina sahip

olmadiklarini savunmuslardir.
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Kisacas1 Post - endiistriyel toplum tezinin karsitlarina gore, taseronluk sistemi
endiistriyel kapitalizmin ilk donemlerine benzer, despotik - otoriter bir emek rejimin
tirlinli olarak degerlendirilmektedir (Nurol, 2017:87-88). Ele alinan bu bakis agisina
gore kapitalizmin giiclenmesi ile 19. yy endiistri sartlarina geri doniildiigiinti ifade
edilirken, tageronlasmanin endiistriyel gelisim i¢in dnemli uygulama olarak goéren bir
takim yazarlar da mevcuttur. Belki de taseronlagsma ve esnek caligsma bigimlerini
post-endiistriyel toplum tezi iizerinden degerlendirmek, en isabetli bakis agisi

olabilir.

Yukarida degerlendirildigi gibi, o6zellikle post-endiistriyel toplum tezinin
savunuculart ve Kkarsitlarinin alan yazina gore daha ¢ok {lizerinde duruldugu

konularda asagida degerlendirmeler yapilacaktir.
2.4.1. Taseron Calisma Biciminin Calisma Hayatina Etkisi

Sosyal devlet anlayisi ¢ercevesinde genellikle sosyal giivenlikten yoksun, is
giivencesi olarak bilinmez, is¢i sagligi ve giivenligi adina oldukga yetersiz bir
calisma bic¢imi olan taseronluk - alt isverenlik bicimi kalic1 ¢6ziimler beklemektedir
(Oren vd., 2016:165). Bu sorunlarin sikca yasandigi bir calisma bigimi olan

taseronluk emek piyasanin 6nemli bir sorunu olarak goriilmektedir.

Taseron caligma biciminin sendikaya ektisini; Post - Fordist ya da esnek
iretim siirecinin beyaz yakali calisanlar, mavi yakalilarin yerini almaktadir.
Teknolojik gelisme ile beyaz yakali ¢alisan emek piyasasinda giderek artmaktadir.
Beyaz yakalilar ise kendi ayaklar lizerinde durabilen, kendi pazarligin1 kendi yapan
ve haklarini igverene karsi sunabilen ¢alisan tipi olmasindan dolay1 sendikaya ihtiyag
duymamaktadir. 21. yy endiistriyel liretim sistemleri pargali, ve kiiclik birimlere
doniismiis olmasi taseronlasmayr ortaya cikarmistir. Uretimin kiiresellesmesi,
tageronlagma ile sermaye iizerindeki baskinin azalmasi sendikalarin merkezi giiciinii

azaltmistir (Kocabas, 2004:48).
2.4.2. Taseron Calisma Bi¢ciminin Ekonomik Degerlendirilmesi

Issizlikle ilgili verilere bakildiginda emegin iiretim icindeki paymnmn giderek

arttigr goriilmektedir. Fordist iiretim bi¢iminin hakim oldugu zamanlarda iiretilen
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tirtiniin maliyetinde %355 oraninda emegin maliyeti ter alirken, glinimiizde bu oran
%11-12 diizeyine kadar gerilemistir. Giliniimiizde bilgisayar destekli iiretim modeli
emegin degerini temelden etkilemektedir. Diinya ekonomisinin dortte birini kontrol
altinda tutam yaklagik 200 firma yaptiklar1 ciroyu 4 kat arttirirken, isgiicii oranin
%25 oraninda azaltmiglar ve Diinya’daki c¢alisabilir niifusun sadece %0,75’ine
istihdam saglar yapilar haline doniismektedir (Uyanik, 2008:217). Emek piyasasinda
giderek issizlik etkisi artarken, Tiirkiye’de vasifsiz ve ucuz calisan tipinin yer aldig
tagseron firmalar teknolojik yatirimlarini arttirdiklarinda emege duyulan ihtiyaci daha

da azaltacaga benzemektedir.

DISK - AR’m temel isgiicii istatistikleri ve CSGB verilerine dayanarak
Tiirkiye’de 2014 yil1 itibari ile, iscilerin (Kamu + Ozel Sektdr) %12,2’sinin taseron
calisma bicimi ile calistigi, bu rakamin 1.482.690 kisi oldugu ifade edilmektedir
(www.genel-is.org.tr ET: 26.10.2017).

2.4.3. Taseron Isci ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Iktisat bilimi giiniimiizde isletmelerin i¢ isleyis yapisin1 anlamaya yonelik
calismalara ilgi gdstermektedir. Ucret uygulamalari, isci devri, ekip calismasi, ya da
taseron uygulamasinin fayda maliyet analizi gibi konular “Insan Kaynaklari
Ekonomisi” kavrami i¢inde arastirilmaktadir. Endistri iliskileri bakiminda da
ozellikle yliksek performansli ¢aligma sistemleri ve yeni iiretim ve yeni yOnetim
teknikleri gibi konular, insan kaynaklar1 alani ile en az on yildir ortak ¢alisilan
konulardir. Kisacasi; insan kaynaklar1 yonetiminin daha ¢ok makro degiskenlere,
iktisat disiplinin de daha ¢ok bireyin psikolojik yapilanmasina duyarli olma arayisi

belirginlesmektedir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005:7).

Kiiresel Tiirkiye’de firmalar1 zorlamaya baslayinca ve glimriik birligine
girildikten sonra verimliligi arttirmakta ve gerekli teknolojik ve orgiitsel degisime
gidemeyen kimi igverenlerin, firmalarin rekabet giiclinii arttirmada oncelikle toplu
pazarlik siirecinin disinda kalip ucuz is¢i temin etmeye yoneldikleri hatta yasal
istthdamin disina ¢ikarak kayit dis1 istihdam ettikleri gozlemlenmistir. Yeni iiretim

ve yonetim modellerine gore tasarlanan isletmelerde ise, insan kaynaklar1 yonetimi
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sanki toplu pazarliga yerine gegmeye baslamis ve bireysel pazarlik 6n plana

¢ikmaktadir (Mahirogullari, 2005:386).
2.4.4. Taseron Isci ve Is Verimliligi

Esnek istthdamin etkisi sosyal ve ekonomik esitsizliklerle ve de isgiicii
piyasasindaki diizenlemelerle yakindan alakali oldugu ifade edilebilir. Ancak emek
piyasasindaki diizenlemelerin sosyal giivenlik politikalar1 ile desteklenmedigi
durumlarda, ozellikle taseron calisanlarin bir sonraki giin de aymi verimlilikte
calismaya devam edebilmesi giderek zorlasmaktadir (Nurol ve Unal:2017:909). Eger
isletmeler tageron istihdam etmek istiyorsa, onlarin sosyal giivencelerini eksiksiz
sekilde sunmalidir. Bu bahsedilen istihdam bigimi tercih ediliyorsa verimlilik diizeyi

daha iyi hesap edilmelidir.

Kisa donemde, istthdam artisinda gegici bir yavaslamaya sebep olsa bile,
gercekte, orta ve uzun donemde biiylimenin ve refahin anahtar1 verimlilik artist
olacaktir. Uzun donemde iicretlerle verimlilik artis1 arasinda yiiksek bir korelasyon
bulunmaktadir. Verimlilik artisiyla birlikte kaybedilen ekonomik biiyiime ve bazi
hizmetlerin gercek fiyatlarinin diismesi, i¢ ve dis talebi, dolayisi ile emek talebini ve
ticretleri mutlaka arttirici etki edecektir. Emek talebi arttigi noktada ise, sosyal
paydaslar, Tiirkiye’nin kurumsal yapisina uygun olarak rekabet¢i bir esneklik-ig
giivencesi  birlesimini tartigmak ve tim degerlendirmeleri ortaya koymak
durumundadirlar (Ercan, 2012:8). Esnek calisma gelecekte muhtemelen igverenin
tercih ettigi istthdam modeli olacak ve artik endiistri iliskileri esneklik ile glivence

bilesimini saglayarak verimliligi arttirabilecek.
2.4.5. Taseron Isci ile Ts Stresi Tliskisi

Algilanilan i gilivencesi veya gercekte var olan is gilivencesizliginin
psikolojik sorunlara ve somatik saglik sikayetlerini arttirdigr ifade edilmistir.
Algilanilan is glivencesizliginin ayn1 zamanda is stresine sebep olan etkenlerden biri
oldugu kabul edilmeye baslanmustir. Is giivencesizligi ile karsilasan is gérenin hayat:
tizerinden planlama ve denetim olanagim1 kaybetmesi, gerilimi arttirmaktadir.

Gelecek ile ilgili olarak belirsizligin artmasi, isi kaybetmenin getirecegi kaygi,
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kisinin is yiki ile basa ¢ikma giiciinii azaltmakta ve daha iyi sartlar icin harekete
gecmesini engellemektedir. Onder ve Wasti (2002), Tiirkiye’de is giivencesinden
memnuniyet diizeyinin stres ile anlaml1 bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Is
giivencesinden memnuniyet azaldikca is stresi artmaktadir (Cakir, 2007:129-130).
Bu iliskinin varligr Tiirk emek piyasasinda teorik olarak zaten beklenen bir durum

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stirekli ve diizenli is hayatin1 engelleyen gegici is sOzlesmeleri, taseron
isletmelerin ortaya ¢ikmasi, enformel kesimin biiyliyerek iicretlerin diizensizlesmesi,
calisma kosullarinda denetimin yok olmasi, is veren lehine keyiflesmesi ve orgiitlii
emegin eritilmesi yeni kent yoksullugunun ortaya ¢ikmasindaki en onemli faktorler
olarak siralanabilir. Castells ve Henderson bu yeni donemi emegin asir1 somiiriisii
olarak ifade edeler ve enformal sektdrde {liretilen ekonomik degerlerin taseron
isletmeler vasitasiyla biiyiik isletmelere aktarildigi ve tretimin merkeziyetgilikten
cikarildig1 bir siire¢ olarak ifade etmektedirler (Agikalin, 2007:48). Bu ifade ve
degerlendirmeden yola ¢ikilacak olursa siirecin sonunda is¢inin bu yapida psikolojik

olarak yipranacagi ve ise iliskin stresinin artacagi kaginilmaz olabilir.
2.4.6. Taseron Iscilik ile (")rgiitsel Baghhk ve (")rgiit Kiiltiirii liskisi

Alan yazin gozlemleri tageron is¢inin Orgiitsel bagliliginin gesitli sebeplerle
disiik olabilecegi inanct vardir. Tayfun ve Tekbalkan (2014:70)’in otel
isletmelerinde otelin kendi personeli ve tageron isletme c¢alisanlari lizerinde yaptiklar
calismada degerlendirme su sekilde olmustur; calisanlarin orgiitlerine duygusal
baglanmalarindan bahsedilir. Yiiksek baglilik i¢inde olan calisanlar, orgiitleri ile
biitlinlesir ve orgiitiin bir parcasi olmaktan mutluluk duyarlar. Taseron g¢alisan ile
otelin kendi calisan1 arasinda oOrgiite iliskin duygusal baglhiliklarinin farkli oldugu
tespit edilmistir. Taseron isletme ¢alisaninin, otelin kendi ¢alisanina gore daha diisiik

diizeyde duygusal baglilik gosterdikleri istatistiki olarak goriilebilmektedir.

Giinlimiizde isletimlerin kiigiilme, aile is ¢atismas1 ve esnek is¢i ¢alistirma ve
tageronluk tercihleri isletme iizerinde etkisinin oldugunu sdyleyen Edralin, insan
kaynaklar1 ydnetimini bu olusan yeni ortama gore yapilanan Yenilik¢i Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, insan kaynaginin essiz, degerli kendine 6zgli ve oOrgiitli
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yaparak firmaya rekabet istiinliigiinii kazandirabilecegini (Yildiz, 2013:104) ve

orgiit kiiltiiriniin insan kaynaklar1 yonetimi altin olusturabilecegini iddia etmektedir.
2.4.7. Taseron Isci Is Doyumu iliskisi

Ozel saglk isletmesi olan hastanede taseron sekilde calisan sekreterler
lizerinde bir arastirma yapan Cetin vd. (2013:158)’in degerlendirmesi su sekildedir;
Is doyumu, bir is gorenin calisilan isletmede kalma sebebini belirleyen en dnemli
etkendir; ¢linkii 1s doyumu is goreni siirekli olarak belirli bir gilidiilenme seviyesinde
tutan, verimliligini arttiran, orgiitsel baglilik diizeyini arttiric1 etkiye sahip olan ve
onu isletme agisindan sorunsuz bir is goren haline getiren etkileri bulunmaktadir.
Yapilan uygulamada genel is doyumu ortalama puaninin 2.79 olmasi ¢alisanlarin is

doyumlar1 konusunda algilarinin kararsizlik diizeyinde oldugu ifade edilmektedir.

Saglik sektoriinde taseron calisma biciminde calisan saglik calisanlar
lizerinde yapilan bir arastirma, is doyumu ve yasam doyumunun etkilerini ortaya
koymaktadir. Atilla-Gok vd. (2016:53): Taseron isletmelerdeki saglik c¢alisanlarinin
diisiik ticret, diisiik egitim seviyesi, yogun c¢aligma ortami, saglik hizmeti mesleki
bilgisinin yetersiz olmasi, ise uyum icin egitimlerin yetersizligi herkes tarafindan
bilinen eksikliklerdir. Taseron isletme calisanlarinin is doyum diizeylerini arttirmak
i¢cin; 1 glivencesi olan personel ile tagseron calisan (is glivencesi algis1 diisiik)
arasindaki ticret adaletsizliginin olmamasi gerekmektedir. Bu durum hem yasam
doyumunu hem de is doyumunu olumsuz etkilemektedir. Is doyumunun artmast icin,
iicret adaletinin saglanmasi, tagseron calisana karsi1 adaletli davranilmasi ve ¢alisanin

kendinin hastanenin bir par¢asi oldugunu hissetmesi bir ¢6ziim olabilir.

Yasam doyum ile is doyumu arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu ifade
edilebilir. Eger calisanlar is yerinde, is doyumuna erisebilirlerse bu doyum onun
yasam doyumunu da olumlu etki ederek bireyin yasamdan aldigi hazzi arttirabilir.
Tersi diisliniildiigiinde durum yine aym olacaktir. Calisanin yasamdan aldig1 haz ve
doyum onun is doyumunu da yansiyacaktir. Is ve hayat doyumlarinin énemli bir
etkeni ise is glivencesi, gelecekte igsiz kalma korkusunun da 6nemli bir paymnin

oldugu ifade edilebilir.
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2.4.8. Taseron Calisma Sistemi ve Sendikal iliskiler

Tiirkiye’de taseron calisma bi¢imin ¢ok yaygin olmasma ragmen tagerona
bagl isciler arasinda sendikal oOrgiitlenme, toplu is sézlesmesi ile sonuglandirma
hukuken uzun bir siireci isaret etmektedir. Baska bir taraftan da c¢alisanlar arsindaki
“en giivencesiz” olarak ifade edilen taseron isciler, igverenden ¢ok kadrolu isciler
tarafindan ezildiklerini ve onlardan ¢ekindiklerini ifade etmektedirler. Bu anlayisin
sendikalarin Orgiitlenme calismalarina dogrudan etkisi goriilebiliyor: “Taseron
orglitlenmesindeki temel problem su; taseron isciyle kadrolu is¢inin arasinda
yaratilan fikri ayrilik, orgiitlenmede ugrastigimiz sey o oluyor. Taseron is¢isi ona,
ben buradaki en agir, en pis isi ben yapiyorum ama aldigim para ii¢ kurus, ben
calistyorum adamlar yan gelip yatiyor” diye bakiyor. Kadrolu is¢i de soyle bakiyor, “
ya bu adamlar burada var olmaya devam etsinler, cilinkii fabrikada diisiik ticretli
calisacak varsa onlardir, onlar diisiik ticretli ¢alissin ben yiiksek iicretime bakarim”
(Coban, 2013:385-386) seklindeki is¢i ifadesi tageron calisanlarin orgiitlenmede ilk
akla gelen isveren ve kamu engelinin yaninda is ortamindaki diger aktorler

tarafindan da engeller olusturuldugunu ortaya koymaktadir.

Diinya c¢apinda da yayginlasan tageron calisma sekli, sendikalarin yeni
orgiitlenme taktikleri gelistirememesi sonucunda, isciler yalmizlasmistir. Iscilerin
sendikali olamamalar1 onlarin toplu sézlesme haklarindan yararlanamamasini da
beraberinde getirmektedir. Isveren tarafindan direkt veya dolayli yoldan isten
cikarilmakla tehdit edilen, kagit iizerinde ise giris - ¢ikisi yapilan ve bundan dolay:
kidem ve ihbar tazminati hakk: elinden alinan, calisma kosullarinin her gecen giin
kotiilesmesi 6nlem olarak sendika dig1 drgiitlenme yoluna gitmislerdir. Onceden
bicimsel olmayan yollarla yapilan orgiitlenme daha sonra derneklesme ile giivencesiz
calisanin orgilitlenme modeli olmaya baslamistir. Taseron is¢iler dernek araciligr ile

caligma sartlar ile ilgili 1yilestirmeye calismislardir (Taskiran, 2011:136).
2.4.9. Taseron Calisma Sistemi ve Toplu Is S6zlesmesi iliskisi

Bilindigi tizere taseron ¢alisma bi¢imi Tiirk is mahkemelerinde muvazaali bir
is iligkisine sahiptir. Tagseron is¢i tam olarak alt igsverenin mi Yoksa asil igverenin mi

calisamidir? ~ Sorular1  var olan hukuk sisteminde tam olarak ¢oziimi
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kavusturulamamistir. Ortaya ¢ikan bu hukuk alt yapisinin yetersizligi sendikalagma
ve sendikalarin yetki belgesini almakta zorluklar ¢ikarirken, siire¢ mevzuattan dolay1
uzamakta ve bu arada is veren is¢i isten atabilmektedir. Bu siirecleri de basari ile
atlatan sendika, toplu sozlesme siirecine eristiginde ise, asil isverenin isgisi olarak
gosterilmesi gereken is¢i, alt igverenin isgisi olarak gosterildiginde sendikaya iiye
olma hakkini yitirebilmektedir. Bu tliir muvazaali durumlar mahkemelerin tespit
edebilmesine ragmen bu siire¢ de uzun zaman almaktadir. Bu siireci ihmal etmek
veya boyle bir imkani bulamamak taseron is¢inin magduriyetini daha da
arttirmaktadir (Yigit, 2013:50-51). Muvazaa kavrami ise; Yargitay kararinda: bir is
yerinde siirekli ¢alismasini siirdiiren, ise girisi ve ¢ikarilmasi esas yetki ve denetim is
verende bulundugu isin taserona devredilmesi muvazaa olarak kabul edilmektedir

(Demirtas, 2009:37).

Taseron is bigiminden sendikalar etkilenmesi kuskusuzdur. Sendikalarin
kolay orgiitlenebildikleri kesimlerde dahi, isveren devreye tageron isletmeyi sokarak
orgiitlenmenin Oniine gegmektedir. Kanunda ise taseron is¢inin de Orgiitlenme
hakkinin oldugu, yetkili sendikanin alt igsverene ait isyerinde toplu pazarlik ve grev
hakkini kullanabilecegi, hatta alt igverenin bagitladig: toplu s6zlesme hiikiimlerinden
asil igverenin de sorumlu oldugu kanunda agikca belirtilmisti. Tabi, buna ragmen
uygulama sans1 pek bulunmamaktaydi. Bu sorunlarin devamindan sonra 11.09.2014
tarihinde 6552 Sayili Kanun ile diizenleme yapilarak 6552/13’e gore: “4857 sayil Is
Kanununun 2. maddesinde tanimlanan asil igveren - alt igveren iliskisi ¢ergevesinde
alt igveren tarafindan miinhasiran bu Kanun kapsamma giren kamu kurum ve
kuruluglarina ait isyerlerinde ¢alistirilan iscileri kapsayacak olan toplu is
sozlesmeleri; alt igverenin yetkilendirmesi kaydiyla merkezi yonetim kapsamindaki
kamu idarelerinin {iyesi bulundugu kamu isveren sendikalarindan birisi tarafindan
18/10/2012 tarihli ve 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu
hiikiimlerine gore yiiriitiiliir ve sonuglandirilir” (Giiler, 2017:84) denilerek hukuki

olarak var olan sikintiy1 gidermeye ¢alismistir.
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UCUNCU BOLUM

TASERON CALISANLARIN iS GUVENCESI ALGILARINA
ILISKIN ALAN ARASTIRMASI

Calismanin bu boliimiinde taseron g¢alisanlarin algiladiklar is gilivencesinin

belirlemeye yonelik gerceklestirilen aragtirmanin bulgularina yer verilecektir.

3.1. Yontem
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci esnek calisma bigimlerinden en ¢ok uygulanan taseron
calisma sisteminin is gorende yarattig1 is giivencesi algisinin ne diizeyde oldugunu
belirlemektir. Taseron calisanlar bir cok engel ve adaletsizlikle karsilagmalar1 onlarin

algiladiklar is glivencesini de etkiledigi varsayimi ile hareket edilmistir.
3.1.2. Arastirmanin Fark Testleri

Arastirma fark testleri algilanan i giivencesinin bazi demografik 6zellikleri

gore degisebilecegi goz onilinde bulundurularak su farkliliklar:
- Algilanan is giivencesi cinsiyete gore farklilagmaktadir.
- Algilanan is giivencesi ¢aligma siiresine gore degismektedir.
- Algilanan is glivencesi taseronun ¢alisma bi¢imine gore degismektedir.
- Algilanan is glivencesi egitim seviyesine gore degismektedir.
- Algilanan is giivencesi ¢alisanin yasina gore degismektedir.

arastirilacaktir.
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3.1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin  6rneklemini kamu {niversitesi olan Siileyman Demirel
Universitesinde, taseron firmada calisan temizlik, biiro isleri ve teknik islerde
calisanlar olusturmaktadir. Taseron firmada calisanlarin sayist 650 kisidir ve
orneklem olarak 71 calisan segilmistir. Ornekleme ydntemi olarak basit tesadiifi
orneklem yontemi se¢ilmistir. Asagidaki tablodan aragtirma icin secilen 6rneklimin
yeterli oldugu kanisina varilabilir. Anket 100 calisana yapilmak tlizere diistiniilmiis
fakat 71 anket degerlendirmeye uygun bulunmustur. 29 anket ise doldurulmamus,

eksik doldurulmus veya doniisii ger¢ceklesmemistir.

Tablo 2. o= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi (d)| ;°0.05 6rnekleme hatasi (d) |, °0.10 6rnekleme hatasi (d)
Biiyiikliigii p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3

qg=0.5 | g=02 | g=0.7 | q=0.5 =02 | g=0.7 | g=0.5 | ¢=0.2 | q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

3.1.4. Is Giivencesi Algis1 Olcegi

Taseron ¢alisanlarin is glivencesine iliskin algilarinin 6l¢iilmesinde kullanilan
Olcek Horsburgh ve Armstrong-Stassen“in (1994) tarafindan gelistirilmis ve
Zeytinoglu vd. (2007) saglik sektoriinde calisan hemsireler {izerinde bir aragtirmada
kullanmistir (Yildirrm ve Yirik, 2014:128). 24 maddelik 6l¢ege gilinlimiizde kamu
kesiminde calisan tageronlar icin kadrolu is¢i yapilmasi siirecinin etkisinin de
arastirilmasi igin 9 soru daha eklenmistir. Olgekte bazi ifadeler; “Is giivencesinin
varlig1 ise motive olmayi saglar”, “Omiir boyu is giivencesi, beni duragan bir yasama
siriikler”, “Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi, is giivencemi saglar”

seklindedir.
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3.1.5. Verilerin istatistiki Analizi

Verilerin istatistiki analizi SPSS 21 paket programi yardi ile yapilacaktir.
Yapilacak olan istatistiki analizler; Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi, Normla
Dagilim, Frekans Dagilimi, One Way Anova Testi, Ki Kare Testi ve Faktor Analizi

olarak tasarlanmistir.

3.2. Bulgular
3.2.1. Arastirmanin Demografik Bulgular:

Bu boéliimde arastirmaya konu olan 6rneklem grubun demografik 6zelliklerine

iligkin verilerinin analizi ve degerlendirmeleri ortaya konmaya calisilacaktir.

Kadmn
[YUZDE]

Grafik 1. Cinsiyet Dagilim %

Arastirmaya katilan tageron iscilerin %68’1 erkek, %32’si kadin ¢alisanlardir.
2007°de erkeklerin iggiiciine katilim orani %69,8 iken bu oran 2015’te %71,6
seviyesine yiikselmistir. Ayn1 donemde kadinlarin iggiiciine katilim oranm1 %23,6’dan
%?31,5 seviyesine kadar ¢ikmistir. Kadinlarin isgiiciine katilimi artis gosterse de yine
de Avrupa’da kadin istihdam ortalamasinin (%66,8) altinda kalmaktadir (Altinsoy ve
Yigit, 2017:192). Calismada elde edilen bulgu neredeyse Tiirkiye istihdam yapisini

yansitmaktadir.
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48 ve lzeri
8%

24-29

Grafik 2. Yas Dagilim %

Aragtirmaya katilan tageron ¢alisanlarin 24-29 yas araliginda olanlarin orani
%26, 30-35 yas araliginda olanlarin oran1 %19, 36-41 yas araliginda olanlarin orani
%28, 42-47 yas araliginda olanlarin oran1t %19 ve 48 ve lizeri yasinda olanlarin
orant %82’dir. Elde edilen bulgulara gore 36-41 yas araliginda olanlarin en ¢ok
istihdam edilen yas grubu olurken 48 ve lizeri yasta olanlar en az istthdam edilen yas
grubu olmaktadir. Bu durum yaslh istihdaminin taseron isletmelerde diisiik oldugu

yorumunu getirebilir.

16-20 0-5 Y1l

e _ /35%

11-15 Y1l
27%
6-10 Y1l
24%

Grafik 3. Meslekte Calisma Siiresi %

Taseron c¢alisanlarin meslekte ¢alisma siirelerine baktigimizda; 0-5 yil
calisanlarin oran1 %35, 6-10 yil ¢alisanlarin oran1 %24, 11-15 yil ¢alisanlarin orani

%27, 16-20 y1l ¢alisanlarin orani %14 tiir.
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Temizlik
Personeli
39%

Teknik Personel
16%

Biiro Personeli
45%

Grafik 4. Calisma Sekli %

Taseron calisanlarin ¢alisma bi¢imine bakildiginda; temizlik personelinin
orani %39, biiro personelinin oran1 %45, teknik personelin orani ise %16’dir. Bu
bilgiler dogrultusunda taseron calisanlar iiniversitenin daha ¢ok temizlik ve biiro

islerini yapmakla sorumlu olmustur.

Lisans ikogretim
18% 20%

Grafik 5. Egitim Durumu

Taseron calisanlarin egitim durumuna baktigimizda; ilkégretim mezunu
olanlarin orani %20, lise mezunu olanlarin oran1 %38, 6n lisans mezunu olanlarin
orani %24, lisans mezunu olanlarin orani ise %18 diizeyindedir. Egitim bulgular

acisindan tageron c¢alisanlarin egitim seviyelerinin yiiksek oldugu, bunun sebebinin
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ise arastirmaya daha yiiksek egitim seviyesi gerektiren biiro personelinin daha ¢ok

katilmasi neden olabilmektedir diyebiliriz.

Grafik 6. Medeni Hal %

Taseron g¢alisanlarin medeni haline baktigimizda; ¢alisanlarin %24°{ bekar,
%76’s1 evlidir. Taseron is¢ilerin yiiksek bir orani aile olarak sosyal hayati tercih

etmektedirler.

3-4 Cocuk
13% Cocugum Yok
20%

1-2 Cocuk
67%

Grafik 7. Cocuk Sayis1 %

Taseron ¢alisanlarin ¢ocuk sahibi olma diizeylerine baktigimizda, ¢ocuk

sahibi olmayanlarin oran1 %20, 1 - 2 ¢ocuk sahibi olanlarin oran1 %67, 3 - 4 ¢ocuk
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sahibi olanlarin oranit %13 olarak bulunmustur. Bu bulgular dogrultusunda tageron

calisanlarin genellikle 1 - 2 g¢ocuk sahibi olma tercihinde bulunduklarini
gormekteyiz.
Ek Is
Yapiyorum

27%
/_

Ek s
Yapmiyorum
73%

Grafik 8. Ek is Durumu %

Taseron calisanlarin kendi islerinin disinda ek bir iste c¢alisip calismama

durumu bulgusu; ek is yapanlarin oran1 %27, ek is yapmayanlarin oran1 ise %53 tiir.

Taseron c¢alisanlarin askeri ticrete ek olarak yemek iicreti ve yol licretleri ile aylik

gelirleri en az 1680 TL olmaktadir. Bu {iicret gelirinin ailenin ge¢im diizeyini

karsilamadigi durumlarda taseron is¢i ek is yaparak ihtiyaglarini kargilamak

isteyebilir ki, bu tercihte bulunanlarin %30 seviyesine yakindir ve bu durum {izerine

farkli aragtirmalar yapilabilir.
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Giindelik
Calisiyor

16%

Caligmiyor
46%

Stirekli Bir
Caligyor
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Grafik 9. Esin Calisma Durumu %

Taseron calisanlarin eslerinin ¢alisma durumuna baktigimizda; esleri
calismayan taseron is¢inin orant %46, eslerinin siirekli bir iste ¢alisma orant %38,
eslerinin kismi giindelik calisanlarin oran1 %16’dir. Taseron isgilerinin yaridan

fazlasinin eslerinin ¢alistigini kabul edilebilir.

3.2.2. s Giivencesi Algis1 Ol¢egine iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik
Bulgular:

Bir Olcegin arastirilan yapiyr Olgiip Olgmedigini anlamak icin Olgme
ifadelerinin istatistiki olarak gecerlilik ve gilivenirlilik analizi yapilmaktadir. Yapilan
alan aragtirmasinin gegerlilik ve giivenilirlik caligsmasi yapilmistir ve cronbach’s alfa
katsayist ,936 olarak bulunmustur. Cronbach’s alfa katsayisinin bir ¢aligmanin
gecerli olmasi i¢in ,70 esik katsayisini gegmesi yeterli oldugundan is giivencesi
6l¢eginin bu esigi gectigi saptanmistir. Bu basamaktan sonra dlgme aracinin yapiy1

aciklamasi igin gilivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

3.2.3.1s Giivencesi Algis1 Ol¢eginin Normal Dagihm (Carpikhk -
Basiklik) Analizi

Is glivencesinin 6lgeginin;
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- Algilanan is gilivencesi cinsiyete gore farklilasmaktadir.

- Algilanan is glivencesi ¢alisma siiresine gore degismektedir.

- Alglanan is giivencesi taseronun ¢alisma bi¢imine gore degismektedir.
- Algilanan is giivencesi egitim seviyesine gore degismektedir.

- Algilanan is glivencesi ¢alisanin yagina gore degismektedir.

Tutum fakliliklarini test ederken fark testleri (Ki Kare Testi, T Testi, Anova
Analizi) kullanilacaktir. Fark testlerinin uygulanabilmesi i¢in verilerin normal
dagilim gostermesi On sarttir. Asagidaki tabloda is gilivencesi Olgegi ifadelerinin

normal dagilima iliskin degerleri verilmistir.

Verilerin normal dagildigini kabul etmek icin Skewness ve Kurtosis
degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmas1 yeterli kabul edilmektedir (Ugurlu ve Usta,
2016:310). Is giivencesi 6lgeginin ifadelerinin Skewness ve Kurtosis degerlerine
bakildiginda, degerler +2 ile -2 arasinda degerler alarak normal dagilimi saglamistir.
Bu 6n sart saglandiktan sonra veriler igin parametrik testler uygulanmaya

baslanabilir.
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Tablo 3. is Giivencesi Olgegi ifadelerinin Carpiklik ve Basikhk (Normal Dagihm) Degerleri

N |Ortalama Skewness Kurtosis
Statistic | Statistic | Std. Error| Statistic |Std. Error

1. & Giivencesi Ile Calisma Hakki Korunur. |71 4268 -1,768 ,285 1,193 ,563

2. Ir glivencesi ile keyfi isten ¢ikarilmalar 70 4,020  -949 287 484 566
Onlenir.

3. Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz
ud ctqftnkjkq rdadalxld Ir, kaybetme|71 3,944 -1,041 ,285 -,053 ,563
korkusu yaganmaz.

4. iigglzrencesmm varlig1 ise motive olmay1 71 4282| -1474 285 1,856 563

5. dZ f~udnbdrht hr, vgorenlerln gelecege 69 4,087 -1,086 289 1,459 570
giiven duymasini saglar.

6. de. udrﬂ.)d.thrh, gorenlerin gelecege dair 69 4029 -923 289 1336 570
endigelerini azaltir.

7. 1s giivencem oldugunda, ekonomik
yasamim i¢in gerekli gelirden yoksun|71 3,930 -,101 ,285 -,628 ,563
kalma endisesi yasamam.

8. 1st.ed1g1m siirece ayn1 organizasyon icinde 69 3,783 -1,047 289 1,365 570
istihdam edilecegime inaniyorum.

9. Is giivencesi toplumsal denge ve
degerlerin korunmasi acisindan|71 4,028 -,429 ,285 =214 ,563
Oonemlidir.

10.1s giivencesi, is gorenlerin toplumdaki 69 3.797|  -.908 289 528 570
sayginliklarim arttirir.

11.¥$. gorenin kisisel ﬁ)zelhkle'rln(vien dolay1 71 3.761| -1,032 285 421 563
isini kaybetmeme giivencesi saglar.

12.Is giivencem olmadiginda toplumsal
statiimii kaybetme korkum artar. - 3,592 =797 283 218 63

13.1s glivencesi, toplumsal statii kazanmami 71 3.761| 1,145 285 970 563
saglar.

14.1s glivencesi- onurlu bir yasam igin 70 3871 -1212 287 1384 566
vazgegilmez bir haktir.

15.Isimi — kaybetme  korkusu isiool 39140 _977)  ag7| 441 566
motivasyonumu olumlu etkiler.

16.1s glivencesi, i yerlmlei kaynagmami ve is 7 4141 -1292 285 1,463 563
yerime baglanmami saglar.

17.1s _giivencesi s yerimle biitiinlesmemi 65 4,092 -1.290 297 1,131 586
saglar.

18.1s giivencem oldugunda, sahip oldugum
bilgi ve tecriibeyi is yerime aktarmam|70 3,757 -,632 ,287 -,986 ,566
daha kolay olur.

19. Qmur boyu is glivencesinin beni duragan 69 2,971 142 280 -1.183 570
bir yagsama siiriikler.

20.1s glivencesi, toplumsal denge ve degerler 69 3.087]  -121 289 581 570
bakimindan 6nem tasimaz.

21.1s  gorenlerin  geleceklerine — gitvenle), | 5101 16 285 -1,099 ,563
bakmast i¢in i§ gilivencesi yeterli degildir.

22.1s _ glivencesi olanlar  kendilerini 71 3.563|  -518 285 -1.043 563
yenilemezler.

23.1Is givencesi ile calisma - bansinin\o g gg6l 453 287 -1,224 566
saglanacagini diislinmiiyorum.

24.§tserguvencem gorev yapanlar1 tembellige 70 3386  -.062 287 855 566

25.Tageron  is¢inin  ig  giivencesinin|70 3,957 -1,027 ,287 -,093 ,566
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olmamasi, ig yerinde koti muameleye
ugramanin zemini hazirlar

26. Tageron is¢inin daimi kadroya alinmast

Lo o 71 4,268| -1,388 ,285 1,237 ,563
slireci, ig giivencemi saglar

27.Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi

halinde devlete olan gilivenimi arttirir 69 4,391 1,803 ,289 1,964 370

28. Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi

halinde isimde daha verimli olurum 7 4,282) -1,331 285 1,100 563

29. Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi

O 69 4,261| -1,518 ,289 1,252 ,570
sosyal devlet olmanin geregidir

30. Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi
halinde ¢aligtigim kurumda daha adaletli|71 4,394 -1,561 ,285 1,106 ,563
davranilmasin saglayacaktir.

31.1s giivencemin yeterli diizeyde olmamast,
zaman zaman is yerimde 2. Sinif ¢alisan|71 4324 -1,218 ,285 1,398 ,563
muamelesi gormeme sebep olmaktadir

32.Is giivencesi olan calisanla, aym isi
yapmama ragmen i§  glivencemin

olmayis1 beni ruhsal olarak 7 310 -LLog 282 124 563
etkilemektedir.

33. Hiikiimetin, taseron is¢inin daimi kadroya
gegcirilmesinin is gilivencemi|71 4366| -1,289 ,285 ,701 ,563
saglayacagina inantyorum.

Ortalama | 3,924

Tablo 3’te Is giivencesi algist 6lceginin carpiklik ve basiklik degerleri
bulunmaktadir. Carpiklik ve basiklik degerleri goriildiigii iizere -2 ile +2 arasinda

deger alarak normal dagilim kosulunu saglamaktadir.
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3.2.4. Arastirma Ol¢eginin Ortalama Puanlari, Standart Sapma

Degerleri

Tablo 4. is Giivencesi Olgege Ortalama Puanlari, Ortalamanin Standart Sapmasi, Medyam ve

Standart Sapmasi

Std. Error . |Std.
Ortalama of Mean Median Deviation
Cinsiyetiniz - 0,0666 2 0,4712
MCS - 0,153 2 1,0821
CASEK - 0,1021 2 0,7149
EGITIM - 0,1429 |2 1,0102
MEDENIHAL - 0,0739 2 0,5226
YAS - 0,1761 4 1,2454
COCUK - 0,0816 2 0,5714
EKIS - 0,0627 2 0,4431
ESISI - 0,1093 2 0,7331
1. & Giivencesi Ile Calisma Hakki Korunur. 4,268 0,1404 5 1,1827
2. Ir giivencesi ile keyfi isten ¢ikarilmalar 6nlenir. ~ [4,029 0,1481 5 1,2391
3. Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz ve
ctftnkjkq rdadalxld lr, kaybetme korkusu(3,944 |0,1513 4 1,2749
yaganmaz.
4. Is giivencesinin varlig1 ise motive olmay1 saglar. (4,282 0,119 5 1,0026
5. Z f udnrbdr?% Ir, gorenlerin gelecege giiven 4087 0.1068 4 0.8868
duymasini saglar.
6. & .f udrri?drh+ Ir, gorenlerin gelecege dair 4029 10,1032 4 0.857
endigelerini azaltir.
7. Is glivencem oldugunda, ekonomlk yasamim igin 93 0.0882 4 0,743
gerekli gelirden yoksun kalma endigesi yagsamam.
8. ¥st.ed1g1m stirece  ayni  organizasyon icinde 3783 [0.1166 4 0.9682
istihdam edilecegime inaniyorum.
9. Is giivencesi toplu{nsal .d§nge ve degerlerin 4028 0,0919 4 0.7741
korunmasi agisindan énemlidir.
10.Is  giivencesi, is  gorenlerin  toplumdaki 3797 [0.1266 4 10513
sayginliklarin arttirir.
11.1Is gorenin kluslsel ogelllklerlnden dolay1 isini 3,761 0.1397 4 11767
kaybetmeme giivencesi saglar.
12.1Is glivencem olmadiginda toplumsal statiimii 3592 [0.1262 4 10634
kaybetme korkum artar.
13. Is giivencesi, toplumsal statii kazanmamu saglar. [3,901 0,1936 4 1,6314
14.I§ giivencesi onurlu bir yasam igin vazgecilmez 3.871 0.1253 4 10484
bir haktir.
15. Isimi kaybetme korkusu i motivasyonumu 3,714 0.1382 4 11565
olumlu etkiler.
16.1s giivencesi, 1§vyer1mle kaynagmami ve is yerime 4,141 0.1241 4 1,046
baglanmamui saglar.
17. Is giivencesi is yerimle biitiinlesmemi saglar. 4,092 10,1416 4 1,1419
18.1s giivencem 01dugunda, sahip oldugum bilgi ve 3757 [0.1633 4 13666
tecriibeyi ig yerime aktarmam daha kolay olur.
19. Omiir b(.)-y}.l i§ giivencesinin beni duragan bir 2,971 0,1545 3 1283
yagama siiriikler.
20.1s giivencesi, toplumsal denge ve degerler 3,087 |0.1471 3 12216

bakimindan 6nem tagimaz.
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21.1s gorenlerin geleceklerine giivenle bakmasi icin
i§ giivencesi yeterli degildir.

3,169

0,1488

1,2534

22.1s giivencesi olanlar kendilerini yenilemezler.

3,563

0,1663

1,4014

23.1s giivencesi ile ¢alisma barisinin saglanacagini
diistinmilyorum.

3,586

0,1708

1,4294

24, Is giivencesi gorev yapanlari tembellige iter.

3,386

0,1429

W B~ | W

1,1953

25.Tageron iscinin is giivencesinin olmamasi, i
yerinde koti muameleye ugramanin zemini
hazirlar

3,957

0,1569

1,3125

26. Tageron iscinin daimi kadroya alinmas siireci, is
giivencemi saglar

4,268

0,1252

1,055

27.Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde
devlete olan glivenimi arttirir

4,391

0,119

0,9884

28. Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde
isimde daha verimli olurum

4,282

0,1173

0,9883

29. Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi sosyal
devlet olmanin geregidir

4,261

0,118

0,98

30. Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde
calistigim kurumda daha adaletli davranilmasini
saglayacaktir.

4,394

0,1089

0,9177

31.1s giivencemin yeterli diizeyde olmamasi, zaman
zaman is yerimde 2. Simif c¢aligan muamelesi
gormeme sebep olmaktadir

4,324

0,1038

0,8746

32.1s giivencesi olan calisanla, aym isi yapmama
ragmen is giivencemin olmayisi beni ruhsal olarak
etkilemektedir.

4,31

0,1145

0,965

33. Hiikiimetin, tageron is¢inin daimi kadroya
gecirilmesinin i3  giivencemi  saglayacagina
inantyorum.

4,366

0,1066

0,8982

Ortalama

3,914

Tablo 5’te oOlcege iliskin ortalama puan, standart sapma, medyan bilgileri yer

almaktadir. ifadelerin verilen degerlerin ortalamasi 3,914 tiir. En yiiksek puan 4,934

ile “tageron iscinin kadroya alinmasi halinde calistifim kurumda daha adaletli

davranilmasi saglayacaktir” ifadesinindir. En diisiik puan ise 2,971 ile “6miir boyu is

uvencesi beni duragan bir yasama suriikler” ifadesidir.
beni d b kler” ifadesid

Tablo 5. is Giivencesi Olgegi ifadelerine Katihm Diizeyleri

Ifadeler ROR 2 2 2 R R
52 | § g g:
< = < N g Sz
5 ° 5 3 5 5
= =

n %WF |n | %F |n | %F |n | %F | n %F
1) & Giivencesi Ile Calisma Hakki | 0 0 1 1 24 |34 | 32|45 |14 |20
Korunur.

2) Ir, giivencesi ile keyfi isten ¢ikarilmalar | 3 4 7 110 [ 1318 | 30|42 |19 |26
Onlenir.

3) Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz | 3 4 7 |10 [ 13|18 | 30|42 |19 |26
ud ctgftnkjKqrdadalid hr, kaybetme
korkusu yaganmaz.
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4) s giivencesinin varligi ise motive | 2 3 3 |4 10|14 | 23|23 |40 | 56
olmayi saglar.

5) & f~udnbdrh+ Ir, gorenlerin gelecege | 5 7 6 |8 10114 | 3549 |15 |22
giiven duymasini saglar.

6) dZf~udnbdrhtr, gorenlerin gelecege dair | 5 7 6 |8 10114 | 3549 |15 |22
endiselerini azaltir.

7) Is giivencem oldugunda, ekonomik | 4 6 7 |10 | I5|21 |33|46 |12 |17
yasamim i¢in gerekli gelirden yoksun
kalma endisesi yasamam.

8) Istedigim siirece aymi organizasyon | 4 6 7 |10 | 15|21 | 33|46 |12 |17
icinde istihdam edilecegime
inantyorum.

9) Is giivencesi toplumsal denge ve | 4 6 3 |4 10|14 | 34|48 |20 |28
degerlerin korunmast acisindan
Oonemlidir.

10)1s giivencesi, is gorenlerin toplumdaki | 4 6 3 |4 10|14 | 3549 |19 |27
sayginliklarini arttirir.

11)Is gorenin kisisel 6zelliklerinden dolayr | 10 | 14 | 10| 14 |30 |42 | 10|15 |11 |15
isini kaybetmeme giivencesi saglar.

12)Is giivencem olmadiginda toplumsal | 6 9 3 |4 14 120 | 29|41 |19 |26
statiimii kaybetme korkum artar.

13)Is  giivencesi,  toplumsal  statii [ 710 |15 |7 |10 | 30|43 |11 |16 |13 |16
kazanmami saglar.

14)Is giivencesi onurlu bir yasam igin | 10 |15 |7 |10 | 30|43 |11 |16 |13 |16
vazgegilmez bir haktir.

15)1simi kaybetme korkusu is |8 11 (7 (10 [ 12|17 (21|19 |23 |34
motivasyonumu olumlu etkiler.

16)1s giivencesi, is yerimle kaynasmamive | 10 |15 |7 |10 [ 30|43 |11 |16 |13 |16
i§ yerime baglanmami saglar.

17)1s giivencesi i yerimle biitiinlesmemi | & 11 (10|14 | 13|18 |14 |20 |27 |37
saglar.

18)is giivencem oldugunda, sahip oldugum | 6 9 5 18 13118 | 11|15 |36 |50
bilgi ve tecriibeyi is yerime aktarmam
daha kolay olur.

19)Omiir boyu is giivencesinin beni | / 1 5 |8 9 |12 [ 1724 |40 |55
duragan bir yasama siiriikler.

20)Is giivencesi, toplumsal denge ve | 4 6 12116 | 27138 (10|14 |19 |26
degerler bakimindan 6nem tagimaz.

21)Is gorenlerin geleceklerine giivenle | 2 3 3 |4 11116 | 13|18 |42 |59
bakmasi igin is giivencesi yeterli
degildir.

22)is  giivencesi olanlar  kendilerini | 2 3 3 |4 1116 | 13|18 |42 |59
yenilemezler.

23)is giivencesi ile calisma barigin | 4 11 (10|14 | 13|18 |[14]20 |25 |36
saglanacagini diislinmiiyorum.

24)ls giivencesi gorev yapanlari tembellige | 2 3 2 13 7 110 [ 1420 |45 |64
iter.

25)Taseron is¢inin i§  giivencesinin | 2 3 2 |3 7 |10 | 1420 |45 | 64
olmamasi, is yerinde kot muameleye
ugramanin zemini hazirlar

26)Taseron iscinin daimi kadroya alinmasi | / 1 4 16 9 |13 |17 (24 | 40 | 56
stireci, i§ giivencemi saglar

27)Taseron iscinin daimi kadroya alinmasi | / 1 4 16 9 |13 |17 (24 | 40 | 56
halinde devlete olan gilivenimi arttirir

28)Taseron iscinin daimi kadroya alinmasi | 0 0 4 |16 10|11 | 17124 |43 |59
halinde isimde daha verimli olurum

29)Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi | / 1 4 16 9 |13 |17 (24 | 40 | 56
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sosyal devlet olmanin geregidir

30)Taseron ig¢inin daimi kadroya alinmasi | 0 0 3 |5 11115 | 16|23 |41 |57
halinde c¢alistigitm  kurumda daha
adaletli davranilmasini saglayacaktir.

31)is  giivencemin  yeterli  diizeyde | 0 0 3 |5 11115 |16 |23 |41 |57
olmamasi, zaman zaman ig yerimde 2.
Smif c¢alisgan muamelesi gdrmeme
sebep olmaktadir

32)Is giivencesi olan calisanla, aym isi | 0 0 0 |0 13118 | 19127 |39 |55
yapmama ragmen i glivencemin
olmayist beni ruhsal olarak
etkilemektedir.

33)Hiikiimetin, taseron is¢inin daimi | 0 0 0 |0 13118 | 1927 |39 |55
kadroya gecirilmesinin is glivencemi
saglayacagina inantyorum.

Is giivencesi dlgeginde bulunan ifadelere, calisanlarin katilim diizeylerini
gosteren Tablo 5, katilimcilarin tercihlerinin  deger sayist ve ylizdelerini
icermektedir. ifadelerin yiizdelik dagilimlarina gére yorumlamalar asagida yer

almaktadir.

Is giivencesi 6lgeginin birinci sorusuna verilen yanitlara bakildiginda, is
giivencesi ile insan hakki olan ¢aligma hakkinin olumlu yanit verenlerin oran1 %65
seviyelerinde oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye katilim daha fazla da olabilirdi belki
ama, calisma hakki kavraminin katilimcilar tarafindan tam olarak kavranmamasi bir

thtimalden dolay1 olumlu yanit bu diizeyde kalmis olabilir.

Is giivencesi ile calisanlarin keyfi olarak isten ¢ikarilamayacagima inanglarini,
verilen yanitlar g6z Oniinde bulunduruldugunda %68 seviyelerinde yiiksek bir

olumlu katilim oldugunu goérebilmekteyiz.

Is giivencesinin olmasi durumunda ekonomik krizlerin yasanmasi veya
ekonomik durgunluk olsa da g¢alisanlar isini kaybetme korkusu yasamaz ifadesine
katilanlarin oram1 %68 seviyesinde gergeklesmistir. Bu durum katilimcilarin is
giivencesi olmasinin kendilerini krizlere karsi korudugu inancini ortaya koydugunu

ifade edebilir.

Is giivencesinin olmasi ¢alisanlarin ise motive oldugu ifadesine katilanlarin
orant %79 seklinde gerceklesmistir. Bu durum c¢alisanlarin i motivasyonu

konusunda is giivencelerinin ¢ok 6nemli bir yere sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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Is giivencesinin olmasinin calisanlarin gelecege giiven ile bakmasi ifadesine
katilanlarin oran1 %71 seviyelerindedir. Bu ifade calisanlarin aslinda yasam

doyumlarinin yiikselmesi, gelecege giivenle bakmasini saglamaktadir.

Is giivencesinin olmasinin is¢inin gelecege giivenle bakmasi ifadesine katilim
oran1 %71 seviyesindedir. Is giivencesi is¢inin gelecekte issizlik durumu ile karsi
karsiya kalmasinin olmadigi bir ortami vadetmektedir. Bu durum bireyin gelecek

endisesinin azaltic1 etki yapacaktir.

Is giivencesinin oldugunda ekonomik yasamin gerekli gelirden yoksun kalma
endisesinin olmayacag ifadesine katilanlarin %063 seviyelerindedir. Bu durum
bireyin ihtiyaglarinin kaynagi olan iicret gelirinden is giivencesi sayesinde yoksun

olmayacagi ve ekonomik ihtiyaclar i¢in endise yagsamayacagini desteklemektedir.

Calisanin is gilivencesi sayesinde istedigi siirece ayni is yerinde istihdam
edilecegine katilim oran1 %71 seviyelerindedir. Bu durum calisanin orgiite iliskin
bagliligini, adanmisligin1 da olumlu sekilde etkileyebilir. Ayn1 zamanda igveren igin
de uzun vadeli caligsana sahip olmak is¢i devrinin azalmasi ve buna iliskin maliyetleri

olmayacagi durumu beraberinde getirebilir diyebiliriz.

Is giivencesinin toplumsal denge ve degerlerin korunmas: agisindan onemli
olduguna katilimin oran1 %76 seviyesindedir. Bu durumun is glivencesinin toplumsal
denge ve degerler bakimindan da énemli bir yere sahip oldugu c¢alisanlar tarafindan

onemsenmektedir.

Is giivencesinin ¢aliganin toplumda saygmhigim arttirdigi  ifadesine
katilanlarin %76 seviyesindedir.. Bu durum is giivencesinin toplumsal boyutunun

Oonemini ortaya koymaktadir.

Is giivencesi g¢alisanin bireysel o6zelliklerinden dolay: isini kaybetmesini
engeller ifadesine katilim oran1 %30 seviyelerinde kalmistir. Karasizlarin oran1 %42
seviyesinde olmasi bireysel oOzellikler ile is giivencesi arasinda onemli bir iligki

olmadig: diistincesini desteklemektedir.
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Calisanlarin is glivencesi olmadiginda toplumsal statiilerini kaybettikleri
inancina katilim %67 seviyesindedir. Is giivencesinin olmadig1 durumda ¢alisan is

giivencesini kaybedecegi diisiincesine kapilmaktadir.

Is giivencesinin toplumsal statii kazandiracag: inanci ifadesine katilim orani
%73 seviyesindedir. Bu durum toplumsal statii kazanma konusunda is giivencesinin

olumlu katk1 yapacagini gdstermektedir.

Is giivencesinin onurlu bir yasam icin vazgecilmez bir hak oldugu ifadesine
katilanlarin oran1 %76 seviyesindedir. Yiksek katilim oldugunu diisiiniirsek is
giivencesi sayesinde insanlar issiz kalmazlar ve issizligin verdigin onur kirict

yasanacak hadiselerden uzak kalabileceklerdir.

Is giivencesinin isi kaybetme korkusunu ortadan kaldirdigi igin is
motivasyonunun  olumlu sekilde etkilendigi ifadesine katilanlarin = %53
seviyesindedir. Bu durum da is giivencesinin ig motivasyonu konusunda olumlu bir

etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.

Is giivencesi, is yerimle biitiinlesmemi ve is yerine baglanmami saglar
secenegi ifadesine katilanlarin orani %67 seviyesindedir. Bu olumlu bakis agisi
calisanlarin is yerine baglilhik yani Orgiitsel bagliliklarini  olumlu sekilde

etkileyecegini ifade etmektedir.

Is giivencesi is yerimle biitiinlesmemi saglar ifadesine katilim oran1 %57

seviyesindedir. Bu oran ¢alisanin orgiitsel adanmigligi arttiracagini ifade etmektedir.

Is giivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecrilbeyi is yerime
aktarmam daha kolay olur ifadesine katilanlarin oran1 %65 seviyesindedir. Bu durum
calisanlarin is glivenceleri oldugu takdirde isletmenin, onlarin beseri birikimlerinden

en yiiksek seviyede yararlanabilecegi sonucunu beraberinde getirir.

Omiir boyu i5 giivencesinin beni duragan bir yasama siiriikler ifadesine
katilanlarin oran1 %79 seviyesindedir. Bu yliksek oran calisanlarin is giivencesinin

bireyi ritmik yasantinin stabilize olmasina sebep oldugu ¢ikarimi yapilir.
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Is giivencesi, toplumsal denge ve degerler bakimindan onem tasimaz
ifadesine katilanlarin oram1i %32 seviyesindedir. Karasizlarin oran1 ise %38
seviyesindedir. Bu durum is giivencesinin toplumsal denge ve degerler bakimindan
Oonemsiz oldugunu diisiinenler diisiik diizeyde iken, katilanlarin da orant %40

diizeyindedir.

Is gorenlerin geleceklerine giivenle bakmasi igin is giivencesi yeterli degildir
ifadesine katilanlarin orani %42 seviyesindedir. Karasizlar %23 ve katilmayanlarin
orani ise %35 seviyesindedir. Bu ifade gelecege giiven duymanin sadece is giivencesi

ile saglanamayacagini ifade etmektedir.

Is giivencesi olanlarin kendilerini yenilemeyecegi ifadesine katilanlarin orani
%357 iken katilmayanlarin oran1 %25 diizeyindedir. Bu durum ihtilafli bir goriintiiyii
ortaya koymaktadir. Bu bakis agisi taseron calisanlar iizerinde baska calismalar

yapilabilir.

Is giivencesi calisanlar1 tembellige iter ifadesine katilanlarin oran1 %84
katilmayanlarin orani ise %6°dir. Bu durum tam anlami ile tiim calisanlarin is

giivencesinin tembellik sebebi olacagi inancini tasimadigini ortaya koymaktadir.

Taseron is¢inin is glivencesinin olmamasi, is yerinde kotii muameleye
ugramanin zemini hazirlar ifadesine katilanlarin oran1 %40 seviyesindedir. Aslinda
olagan bir ¢aligma ortaminda calisanin ¢alisma bigimi fark etmeksizin kotii muamele
olmamast gerekirken, koti muamele yapilabilir inancimi tasiyanlarin orani

azimsanmayacak kadar vardir.

Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi siireci, is giivencemi saglar ifadesine
katilanlarin oran1 %67 seviyelerindedir. Bu oran taseron is¢inin kadrolu olmasi ile is

giivencesinin olacagina inancin yiiksek seviyede oldugunu gostermektedir.

Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde devlete olan giivenimi arttirir
ifadesine katilim diizeyi %77 seviyelerindedir. Bu hayli yiiksek katilim diizeyidir.
Taseron is¢inin kadroya alinmasi taseron is¢inin devletin sosyal devlet 6zelligini

hissedecegini ortaya koymaktadir.
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Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde isimde daha verimli olurum
ifadesine katilanlarin oran1 %84 diizeyindedir. Bu oranin yiiksekligi is giivencesinin
olmadig1 bir isletmede calisanlar yiiksek verimlilikte ¢alismadigini géstermektedir.
Ansizin isine son verilecek bir isletmeye tiim giliciimi, verimliligimi neden

harcayayim diislincesinin varligini ifade eder.

Tageron ig¢inin daimi kadroya alinmasi sosyal devlet olmanin geregidir
ifadesine katilanlarin oran1 %80 seviyesindedir. Taseron c¢alisma sisteminin sosyal
devlet olmanin bir paradoksu oldugu diislincesine sahip olundugu c¢ikarimini

yapabiliriz.

Taseron iscinin daimi kadroya alinmasi halinde ¢alistigim kurumda daha
adaletli davranilmasini saglayacaktir ifadesine katilanlarin oran1 %80 seviyesindedir.
Taseron isc¢i is gilivencesi sayesinde Orgiitsel adaletinde isleyecegi bir c¢alisma

hayatina sahip olacagini ifade etmektedir.

Is giivencemin yeterli diizeyde olmamasi, zaman zaman is yerimde 2. Simf
calisan muamelesi gérmeme sebep olmaktadir ifadesine katilanlarin oranmi %80
seviyesindedir. Bu durum is giivencesi ile ¢alisanlarin birbirine davranis sekillerinin

homojen bir yapida olmadigini ifade etmektedir.

Is giivencesi olan ¢alisanla, ayni isi yapmama ragmen is giivencemin olmayisi
beni ruhsal olarak etkilemektedir ifadesine katilanlarin orant %79 seviyesindedir.

Esit ige esit haklara sahip olmamak calisan1 psikolojik olumsuz etkilemektedir.

Hiikiimetin, taseron is¢inin daimi kadroya gecirilmesinin is giivencemi
saglayacagina inaniyorum ifadesine katilanlarin oran1t %83 seviyesindedir.
Hiikiimetin bdyle bir adim atmasi tageron ¢alisanin is glivencesi i¢in ¢ok olumlu bir

durumu ortaya koyacagini ifade etmektedir.
3.2.5. Tutum Farkhliklarina Yonelik Testler

Bu boliimde calismaya iliskin olusturulmus hipotezlerin testleri yer alacaktir.

Hipotez testleri baz1 fark analizleri ve Tukey testi kullanilarak ifade edilecektir.

- Algilanan is glivencesi cinsiyete gore farklilagmaktadir.
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Algilanan is gilivencesi cinsiyet agisindan farklilagmakta midir? seklinde
Independent Samples Test analizi ile test edilmis ve cinsiyete gore farklilasan

ifadeler asagidaki tablo 5 belirtilmistir.

Tablo 6. Cinsiyete Gore Anova Testi Degerleri

Levene's Test for Equality of Variances ttest for Equality of Means
F Sig. t df Sig.

. . 1,32 ,256| -2,025| ,048
& Gtivencesi Ile Calisma Hakki Korunur. 1.016] 067
Is giivencesi toplumsal denge ve degerlerin korunmasi| ,026 871 -2,055] ,045
agisindan énemlidir. -2,061( ,048
o . . . 1,328 ,255| -2,022| ,049
Isimi kaybetme korkusu is motivasyonumu olumlu etkiler. 2.156] 038
Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi siireci, is glivencemi ,160 ,691] -2,740| ,009
saglar -2,640| ,014
Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde isimde daha ,374 544 -2,257| ,029
verimli olurum -2,114( ,045
Hiikiimetin, taseron is¢inin daimi kadroya gecirilmesinin is| ,000 983 -2,096| ,041
giivencemi saglayacagina inantyorum. -2,052| ,050

*p<0.05

Tablo 5’e gore cinsiyete gore farklilasan ilk ifade IG_1 yani, is giivencesi ile
calisma hakki erkek ve kadin calisanlara gore anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.
IG 9 vyani, is giivencesi toplumsal denge ve degerlerin korunmasi agisindan
onemlidir ifadesi kadin ve erkek calisana gére anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir.
IG_15 yani, isimi kaybetme korkusu is motivasyonumu olumlu sekilde etkiler ifadesi
kadm ve erkek calisanlara gore farklilasmaktadir. IG 26 yani, taseron is¢inin daimi
kadroya alinma siireci is giivencemi saglar ifadesi kadin ve erkek calisanlara gore
farklilasmaktadir. IG 28 yani, taseron iscinin daimi kadroya alinmas: halinde isimde
daha verimli olurum ifadesi kadin ve erkek calisana gore farklilasmaktadir. IG 33
yani, hiiklimetin taseron is¢iyi kadroya gecirmesi halinde is glivencemin
saglanacagini disliniiyorum ifadesi kadin ve erkek calisanlara gore farklilagsmaktadir.

Geriye kalan tiim ifadeler cinsiyete gore farklilasmamaktadir.
- Algilanan is gilivencesi ¢alisma sekline gore degismektedir.

Algilanan is giivencesi ¢aligma sekline gore (biiro personeli, temizlik
personeli, teknik personel) degismektedir hipotezi One-Way Anova analizi ile teste
sokulmus ve asagidaki tabloda yer alan p<0.05 anlamlilik diizeyindeki ifadelerin

farklilagtigini ortaya koymustur.
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Tablo 7. Calisma Sekline Gore Anova Degerleri

Sum of Mean .
Squares df Square F Sig.

Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz ve durgunluklar 14,507| 2 7,254 4,989| 011
rdadalxkld Ir, kaybetme korkusu yasanmaz. 66,880] 46 1,454

81,388/48

6,510 2 3,255/ 3,539 ,038

Is £~ udnbdrhtr, gérenlerin gelecege dair endiselerini azaltir. 40,468|44 ,920

46,979|46
Is giivencem oldugunda, ekonomik yasamim igin gerekli 8,990 2 4,495| 7,870 ,001
gelirden yoksun kalma endisesi yasamam. 26,275 46 ,571

35,265(48
Istedigim siirece ayn1 organizasyon icinde istihdam 8,291 2 4,146| 3,753| ,031
edilecegime inantyorum. 50,811|46 1,105

59,102|48
Is giivencesi, i gorenlerin toplumdaki sayginliklarim arttirir. 10,494| 2 5,247\ 4,118] ,023

58,608|46 1,274

69,102]48
Is giivencem olmadiginda toplumsal statiimii kaybetme 6,860 2 3,430| 2,572 ,087
korkum artar. 61,344|46 1,334

68,204|48
Is giivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecriibeyi is| 18,969| 2 9,485| 6,640/ ,003
yerime aktarmam daha kolay olur. 64,281|45 1,428

83,250(47
Tageron iscinin daimi kadroya alinmasi halinde devlete olan 5,963 2 2,982| 3,198 ,050
giivenimi arttirir 41,954|45 ,932

47,917\ 47
p<0.05

Istedigim siirece ayn1 organizasyon icinde istihdam edilecegime inantyorum.
Is gilivencesi, is gorenlerin toplumdaki sayginliklarin arttirir.

Is giivencem olmadiginda toplumsal statiimii kaybetme korkum artar.

Tablo 6’ya gore is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz ve durgunluklar
sebebiyle is kaybetme korkusu yasanmaz, is giivencesi, iy gorenlerin gelecege dair
endiselerini azaltir, is glivencem oldugunda, ekonomik yagamim ig¢in gerekli
gelirden yoksun kalma endisesi yasamam. Istedigim siirece ayn1 organizasyon i¢inde
istihdam edilecegime inaniyorum. i giivencesi, 1is ,gorenlerin toplumdaki
sayginliklarmi arttirir, i gilivencem olmadiginda toplumsal statimi kaybetme
korkum artar, is glivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecriibeyi is yerime
aktarmam daha kolay olur, Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde devlete

olan glivenimi arttirir ifadeleri ¢alisma sekline gore degistigi neticesine ulagilmistir.

- Algilanan is glivencesi taseronun ¢alisma siiresine gore degismektedir.
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Algilanan is glivencesi taseronun calisma siiresine gore degismektedir
hipotezi yine One-Way Anova analizi ile teste sokulmus ve asagidaki tabloda yer

alan p<0.05 anlamlilik diizeyindeki ifadenin farklilastigini1 ortaya koymustur.

Tablo 8. Calisma Siiresine Gére Anova Degerleri

Sum of Mean .
Squares df Square F | Sig.
Tageron iscinin daimi kadroya alinmasi Between 12,738 3 4246 5,1? 004
halinde ¢alisigim kurumda daha adaletli Groups
davranilmasini saglayacaktir Within Groups 37,842(46 ,823
i ' Total 50,58049

p<0.05
Tablo 7’ye 1G 30 ifadesi yani, Taseron is¢inin daimi kadroya alinmas: halinde ¢alistigim

kurumda daha adaletli davranilmasin1 saglayacaktir ifadesi meslekte ¢alisma siiresine gore

farklilagmaktadir.

Tablo 9. Calisma Siiresine Gore Tukey HSD Degerleri

Tukey HSD*"

MCS N 1 Subset for alpha = 0.05 -

16-20 Y1l 7 3,000

0-5 Y1l 18 4,278
6-10 Y1l 12 4,500
11-15 Y1l 13 4,538
Sig. 1,000 ,905

Tablo 8’e gore, 16-20 y1l arasinda ¢alisanlar tageron is¢inin kadroya alinmasi

halinde kendilerine daha adaletli davranilacagi konusunda karasizlardir.
- Algilanan is giivencesi egitim seviyesine gore degismektedir.

Algilanan i§ gilivencesi tagseronun egitim seviyesine gore degismektedir
hipotezi yine One-Way Anova analizi ile teste sokulmus ve asagidaki tabloda yer

alan p<0.05 anlamlilik diizeyindeki ifadelerin farklilastigini ortaya koymustur.
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Tablo 10. Egitim Seviyesine Gore Anova Degerleri

Sum of Mean .
Squares df Square F Sig.
Omiir boyu is giivencesinin beni duragan bir Be.tw.e en Groups 20,602 3| 6.8675,232] 003
yasama siriikler. Within Groups 59,071145| 1,313
Total 79,673|48
Is giivencesi, toplumsal denge ve degerler Be.tw.e en Groups 23,900 3| 7,967] 5,105] ,004
bakimindan ,iinem tasimaz. Within Groups 71,780|46| 1,560
Total 95,680[49
. . Between Groups 10,772} 3| 3,591} 3,658| ,019
Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi Within Groups 45,148 46 ,981
halinde isimde daha verimli olurum Total 55,9201 49

Omiir boyu is giivencesinin beni duragan bir yasama siiriikler, ifadesi egitim
seviyesine gore farklilagsmaktadir. Asagidaki tablo 9’a gore 2 kodlu yani lise mezunu
tageron calisana gore tageron is¢inin c¢alisant kadroya alinmasi halinde 0miir boyu
duraganliga stiriikleyecegi ifadesine katilmayarak diger egitim diizeylerine gore

farklilagsmaktadir.

Tablo 11. Egitim Diizeyine Gore Tukey HSD Degerleri 1 Tukey HSDa,b

EGITIM N 1 Subset for alpha = 0.05 -

Lise 19 2,368

Onlisans 12 3,250 3,250
Lisans 8 3,250 3,250
Ilk 6gretim 10 4,100
Sig. ,282 ,312

Is giivencesi, toplumsal denge ve degerler bakimindan énem tasimaz ifadesi

tageron caligsanlarin egitim seviyelerine gore farklilagmaktadir. Tablo 10°a gore yine

lise egitim

farklilasmaktadir.

seviyesinde olanlar bakimindan diger

Tablo 12. Egitim Diizeyine Gore Tukey HSD Degerleri 2

egitim

seviyesine gore

Tukey HSD*"

EGITIM N 1 Subset for alpha = 0.05 5

Lise 19 2,211

Ik 6gretim 10 3,400 3,400
On lisans 12 3,667
Lisans 9 3,778
Sig. 116 ,886

Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde isimde daha verimli olurum

ifadesi egitim seviyesine gore farklilagmaktadir. Tablo 11°e gore 6n lisans mezunu
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tageron caliganlar i glivencesi karsisinda verimli olmakla ilgili ifadede karasizlikla

katilmak arasinda kalarak diger egitim seviyelerinden farklilasmaktadir.

Tablo 13. Egitim Diizeyine Gore Tukey HSD Degerleri 3

Tukey HSD*"

EGITIM N 1 Subset for alpha = 0.05 -

On Lisans 12 3,417

Ik Ogretim 10 3,800 3,800
Lisans 9 4,000 4,000
Lise 19 4,579
Sig. ,498 ,248

- Algilanan is glivencesi ¢alisanin yasina gore degismektedir.

Algilanan i giivencesi taseronun yasina gore degismektedir hipotezi yine

One-Way Anova analizi ile teste sokulmus ve asagidaki tabloda yer alan p<0.05

anlamlilik diizeyindeki ifadenin farklilagtigini ortaya koymustur.

Tablo 14. Cahsanin Yasina Gore Anova Degerleri

Sum of Mean .
Squares df Square F Sig.
Is giivencesi toplumsal denge ve gig\;{;:n 6,777 4 1,694| 3,062| ,026
gi%:ﬁ? korunmast agisindan Within Groups 24,903 45 553
' Total 31,680 49

Tablo 13’e IG 9 ifadesi

korunmasi acisindan

Onemlidir,

yani i gilivencesi toplumsal denge ve degerlerin

ifadesi

meslekte

calisma

suresine

gore

farklilagsmaktadir. Tablo 13’ye gore 3 kodlu yas grubu yani 30-35 yas araliginda

bulunanlar i giivencesinin toplumsal denge ve degerlerin korunmasi ifadesine diger

yas gruplarina gore daha az katilmaktadirlar.

Tablo 15. Calisanin Yasina Gore Tukey HSD Degerleri

Tukey HSD*"

YAS N 1 Subset for alpha = 0.05 -

30-35 10 3,500

36-41 14 3,929 3,929
24-29 13 4,231 4,231
42-47 10 4,500 4,500
48 ve lzeri 3 4,667
Sig. ,093 ,332
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3.2.6. Is Giivencesi Algis1 Olceginin Faktor Analizi Bulgular:

Is giivencesi algis1 dlgegi 24 ifadeden olusurken calismanin yapildig: siire
zarfina denk gelen siirede kamu taseronu ¢alisanina is giivencesinin devlet tarafindan
verilecegi sozii O0lcege bu durumu da 6lgmeye calisan 9 sorunun daha eklenmesi ile
Olcek 33 soruya ulasmistir. 33 soru olan Glgek daha sonra faktdr analizi ile alt

boyutlarina ayrilmasinin nasil bir sonug olacagi degerlendirmesi ile test edilmistir.

Faktor analizinde olusan alt boyutlarin istatistiki olarak kabul edilmesi igin

KMO and Barlett’s Test degeri 0.70 degerinin lizerinde bir deger olmas1 gerekir ki

Tablo 14’e gore bu 6n kosul saglanmistir.

Tablo 16. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 773
Approx. Chi-Square 1243,161
Bartlett's Test of Sphericity df 190
Sig. ,000

Tablo 14’e gore bes alt boyuta ayrilan is giivencesi algis1 0lgegi aciklanan

toplam varyans orani olarak %81,5 orani bulunmustur. Bu durum 5 alt boyut ile yap1

%81,5 diizeyinde agiklama giiciine sahiptir.

Tablo 17. Aciklanan Varyans Analizi Tablosu

Faktsr Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 9,128 45,641 45,641 3,388 16,939 16,939
2 2,674 13,368 59,009 4,842 24211 41,149
3 1,824 9,119 68,128 1,305 6,526 47,675
4 1,414 7,072 75,200 3,797 18,983 66,658
5 1,278 6,392 81,592 1,798 8,991 75,649
6 , 752 3,758 85,349

7 ,702 3,512 88,862

8 ,405 2,025 90,887

9 ,328 1,639 92,526

10 ,313 1,563 94,090

11 ,256 1,278 95,368

12 219 1,095 96,463

13 ,201 1,005 97,469

14 ,135 ,674 98,143

15 ,113 ,566 98,709

16 ,077 ,386 99,095

17 ,066 ,331 99,426

18 ,048 ,238 99,664

19 ,039 ,197 99,860

20 ,028 ,140 100,000

78



Yapilan faktor analizi asagidaki tabloda hangi faktor yiikleri ile alt
boyutlarina ayrildigini géstermektedir.

Tablo 18. Is Giivencesi Algis1 Olcegi Faktor Yapist

Faktor

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmas: siireci, is glivencemi saglar ,987

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde devlete olan glivenimi 940
arttirr ’

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde isimde daha verimli

olurum 896

Taseron ig¢inin daimi kadroya alinmasi sosyal devlet olmanin

geregidir ,849

Hiikiimetin, tageron is¢inin daimi kadroya gegirilmesinin is

; D S 779
giivencemi saglayacagina inantyorum. ’

Is giivencesi, is yerimle kaynasmami ve is yerime baglanmam saglar. | ,742

Is giivencesinin varlig1 ise motive olmayi saglar. ,520

Is giivencesi, is gorenlerin toplumdaki sayginliklarini arttirir. ,995

Is gorenin kisisel 6zelliklerinden dolayn isini kaybetmeme giivencesi 891
saglar. >

Is giivencem olmadiginda toplumsal statiimii kaybetme korkum artar. ,839

Is glivencesi, toplumsal statii kazanmami saglar. ,804

Is giivencesi onurlu bir yasam igin vazgegilmez bir haktir. ,782

Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz ve durgunluklar sebebiyle is 545
kaybetme korkusu yasanmaz. h

Is giivencesi olanlar kendilerini yenilemezler. ,967

Is giivencesi ile calisma barisinin saglanacagini diisiinmiiyorum. , 798

Taseron is¢inin ig giivencesinin olmamasi, ig yerinde kotii muameleye 717
ugramanin zemini hazirlar. ’

Is giivencesi, is gorenlerin gelecege dair endiselerini azaltir. 1,078

Is giivencesi, ig gorenlerin gelecege giiven duymasini saglar. ,662

Is giivencesi ile keyfi isten ¢ikarilmalar 6nlenir. ,784

Is gorenlerin geleceklerine giivenle bakmasi igin is giivencesi yeterli _553
degildir. ’

Faktor analizi sonucunda olusan 5 alt boyut degiskenlerin ortak olarak ifade
ettigi kavramsal degerlendirme yapilmustir ve Faktor 1 1G 26, 1G 27, 1G 28, IG_29,
IG 33, IG_16, IG_4 ifadelerinin ortak olarak ifade etti§i kavramin taseronun is
giivencesi ve motivasyonu olarak adlandirlmistir. Faktor 2 1G_10, IG_11, IG_12,
IG 13, 1G 14, IG 3 degiskenlerinin ortaya koydugu ifadenin kavramsal
degerlendirmesi ise is giivencesine iligskin korkular olarak ifade edilebilir. Faktor 3
IG 22, IG 23, IG 25 degiskenlerinin ortaya koydugu kavramsal ifade ise
degiskenler tek tek incelendiginde tam olarak ortak bir kavram iiretilememektedir.

Bu faktorlesmenin istatistiki bir rastlanti oldugu sdylenebilir.
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Faktor 4 1G_6, 1G_5 degiskenlerinin ortaya koydugu kavramsal ifade ise is
giivencesinin  gelecek etkisi olarak adlandinlabilir. Faktor 5 1G 2, 1G 21
degiskenlerinin ortaya koydugu kavramsal ifade ise is gilivencesinin tek basina

yetersizligi olarak ifade edilebilir.

Asagidaki tablo 17 ise faktorler arast korelasyon degerleri verilmistir. Analiz
sonucunda ortaya c¢ikan degerlere bakildiginda en yiiksek korelasyon (birlikte
degisim) orani is giivencesinin korku boyutu (Faktor 2) ile is glivencesinin gelecek
etkisi (Faktor 4) arasinda oldugu goriilmektedir. Bu iliskiyi is giivencesinin

gelecekle ilgili korkularinin iliskisi olarak ifade edilebilir.

Tablo 19. Faktorler Arasi Korelasyon Degerleri

Faktor 1 2 3 4 5

1 1,000 ,574 ,479 ,452 223
2 ,574 1,000 ,297 ,577 ,224
3 ,479 ,297 1,000 ,257 ,156
4 ,452 577 257 1,000 ,216
5 223 ,224 ,156 216 1,000
Extraction Method: Maximum Likelihood.

Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.
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SONUC

Insan hayatinin belki de en 6nem verdigi, en verimli oldugu zaman1 ayirdig,
bireysel ve toplumsal bir cok davranisinin belirleyicisi olan is hayatidir. insanin ¢ok
Oonem verdigi bu calisma hayatinin yasalar, toplumsal degerler ve firmalar tarafindan
giivence altina alinmasi onun yasam doyumu ile dogrudan iligkilidir. Alan yazinda da
ifade edildigi gibi is giivencesi, calisanin gelecege karsi giiven duyacagi veya

endiselenecegi bir cok etkiye sahip olmaktadir.

Is giivencesi ¢ok farkli unsurlardan etkilenmektedir. En ¢ok etkilenilen faktor
ise teknoloji ve kiiresellesmedir. Teknoloji tabanli iiretim teknikleri, uzun siire isinde
calisan bir c¢alisanin veya calisan grubunun bir anda isinden olmasina sebep
olabilmektedir. Yine teknolojinin hizla ilerlemesi yeni g¢alisma modellerini de
beraberinde getirmektedir. Bu calisma sekli esnek c¢aligma veya atipik istthdam
olarak adlandirilmaktadir. Her ne kadar teknoloji is giivencesine bir tehdit gibi
goriinse de bu istihdam tehdidine kars1 uluslararasi sozlesmeler, Anayasa Kanunlari,
Is Kanunlari, Borglar Kanunu gibi yasal diizenlemeler isvereni ve is goreni
korumaktadir. Bu koruma yaklasimi yasal olarak mevzuatlarda yer alsa da yasal
bosluklar, etik ve ahlak dis1 yaklasimlar ile yasal bosluklarindan faydanilarak is
giivencesi hakki bazen 6zel sektor firmalari, bazen de kamu kurumlari tarafindan
zedelenmektedir. Alan yazinda yer aldigi gibi 4857 Sayili Is Kanunu ile esnek
calismanin Onii acilmakta ve calisanin is giivencesini korumaya yonelik
diizenlemeler zayiflamistir. Is giivencesini korumak igin orgiitlenme davranisinda
bulunacak calisanlarin ise isveren tarafindan engellemeler ile sendikalasmadig1 ve is
giivencesini ve diger haklarini tam olarak koruyamadigi bir ¢alisma hayatinin var
oldugu ifade edilmektedir. Is giivencesinin bir baska faktorii ise iilkemizdeki issizlik
oranlarmin yiiksekligidir. Issizligin varligi c¢alisma isteginde bulunanlari kayit dist
istihdama yonlendirebilmekte ve kayit dis1 ¢aliganin zaten is giivencesi gibi bir yasal

hakk1 bastan bulunmamaktadir.

Yeni calisma bi¢imlerinden olan esnek ¢alismanin lilkemizde en ¢ok goriilen
sekli ise taseron is¢ilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Taseron is¢ilik ucuz, sosyal haklari

kisitly, is glivencesi diisiik diizeyde olan, sendikalasmanin ¢ok miimkiin olmadig1 bir
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calisma bi¢imidir. Taseron ¢aligma sekli aslinda yiiksek teknoloji bilgisine sahip,
beseri sermayesi bakimindan piyasada zor bulunan bireylerin ve firmalarin ¢alisma
bicimi olarak ortaya c¢ikmasma ragmen, oOzellikle kamu kurumlarinda zamanla
ugragsmaktan uzak durmak istedigi ¢ok vasif gerektirmeyen temizlik, basit biiro isleri
ve Ozel glivenlik gibi isleri taseron isletmeler araciligi ile 6zel firmalara devrettigini
gormekteyiz. Isin baska bir firmaya yapilmasi is kanununda alt isverenlik olarak
tanimlanmaktadir. Alt igsveren olan firmalar ise en yliksek kar elde edebilecegi
calisma seklini benimseyerek, c¢alisanin is giivencesi basta olmak iizere bir ¢ok

calisma hakkini zayiflatmaktadir.

Arastirmaya Siileyman Demirel Universite’sinde c¢alisan 71  galisan
katilmistir. Katilimeilarin %60°1 erkek, %40°1 ise kadindir. Katilimcilarin %731 24 -
41 yas araliginda olan calisanlardir. Calisanlarin yaridan fazlasi (%59) 0-10 yil arasi
calisanlardir. Taseron c¢alisanlarin %45°1 biiro personeli, %39’u temizlik personeli,
%16’s1 teknik personeldir. Yani tiniversite daha ¢ok temizlik ve biiro islerini tagere
etmektedir, teknik islerini ise daha cok kendisi yapmaktadir. Arastirmaya katilan
tagseron iscilerin %38 ile en yiiksek egitim diizeyi lise egitimidir, diger egitim
diizeyleri esit dagilmaktadir. Taseron is¢ilerin genel olarak lise mezunu oldugu
anlagilmaktadir. Taseron is¢ilerin %76’s1 evlidir, %67’si 1 - 2 ¢ocuk sahibidir.
Taseron calisanlarin %27’si ek is yapmaktadir ve bu konunun ayrica calisiimasi
onerilir. Taseron ¢alisanlarin eslerinin ¢alisma durumu ise %46’s1 ¢alismamaktadir,
%38’si stirekli ¢alisirken, %16’s1 kismi gilindelik ¢caligmaktadir. Bu bakimdan tageron

iscilerin iicret gelirleri lizerine de bir aragtirma yapilabilir.

Is giivencesi algisinin arastirma sonuglar1 ise; uygulanan is giivencesi algisi
Ol¢eginin giivenirlilik ve gegerlilik katsayist .936 olarak bulunmustur ve bu deger
dlgegin arastirilan yapimin iyi bir sekilde 6lgebildigini ortaya koymaktadir. Olgegin
carpiklik-basiklik puanlarina bakilarak normal dagilima sahip oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglarina gore is giivencesinin bir ¢alisma hakki oldugu
ifadesine katilm %65 diizeyindedir, is giivencesi keyfi isten cikarmalar1 engeller
diyenlerin oran1 %68’dir, is giivencesi kriz durumlarinda is kaybetme korkusunu
%68 katilimla engelledigi algis1 vardir. Is giivencesinin motivasyon kaynagi

oldugunu sdyleyenler ise %79 seviyesindedir, yani is giivencesi Onemli bir
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motivasyon kaynagidir. Is giivencesinin gelecege giivenle bakilmasmin sebebidir
diyenler ise %71 diizeyindedir. Is giivencesi %63 katilimla iicreti gelirlerini
korumaya alir, is giivencesinin toplumsal degerler agisindan 6nemli oldugu algisi
%76’dir. Is giivencesinin bir baska toplumsal etkisi ise; ¢alisanlarin is giivencesine
sahip olmas1 onlarmn toplumda saygmligin arttirir algis1 ise %76’°dur. Is giivencesi ile
kisisel 6zellik iliskisi diisiiktiir ki bu bakis agisinin karasizlig1 %42 seviyesindedir. Is
giivencesini kaybeden, toplumsal statiisiinii de kaybeder korkusunun algisi ise
%67dir, toplumsal statii kazandirir algist ise %32’°dir ve kararsizlarin %42 ile daha
yiiksektir. Isini kaybetme korkusunun motivasyon etkisi yaptig1 algisi ise %53 tiir. Is
giivencesi ¢alisan ile orgiit arasinda biitiinlesme saglar diyenlerin oram %57°dir. Is
giivencesi olan ¢alisan beseri sermayesini drgiite daha ¢ok aktarir diyenlerin orani ise
%65 seviyesindedir. Is giivencesi calisam1 duraganlastirdig: diisiincesi %79 ile
yiiksek diizeydedir. Gelecege giivenle bakmak sadece is giivencesi sayesinde degildir
diyenlerin oram %77°dir. Is giivencesi olan ¢alisan kendini yenilemez diyenler ise
%67dir. Is giivencesi calisan1 tembellestirir diyenlerin orani ise %84 ile hayli
fazladir. Taseron iscinin is giivencesi yoksa isyerinde kotli muameleye ugramanin
zeminini hazirlar algis1 ise %84’diizeyindedir. Taseron is¢i kadroya alinirsa is
giivencesine kavusacagina %80 ile katilmaktadir, ayn1 oranla devlete giiven de
artmaktadir. Taseronun kadroya alinmasi %83 oranla verimliligin artacagi algisi
vardir. Taseronun kamu giivencesi ile is giivencesine kavusmasi sosyal devlet
geregidir algis1 ise %80°dir, yine ayni oranla taserona daha adaletli olacag1 algisi
vardir. Ayn1 oranla ikinci siif ¢alisan davramis1 gordiikleri algisi vardir. Is
giivencesinin psikolojik etkiye sahip oldugu inanc1 ise %82’dir. Bakan ve Biiylikbese
(2004) yaptiklar1 ¢alismada, is giivencesinin motivasyon, genel tatmin, is tatmini,
sosyal tatmin ve yoneticiden tatmin degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlaml

iliskiler oldugu sonucuna ulasilarak, calismay1 destekledigi goriilmiistiir.

Is giivencesi algis1 cinsiyete gore is giivencesi ile ¢alisma hakki korunur,
toplumsal denge 6zelligidir, isimi kaybetme korkusu motivasyonumu olumlu etkiler,
taseronun kadroya almmmasi is giivencemi saglar, i glivencemin saglanmasi
verimliligimi arttir, hiikiimetin tagserona yonelik kadro ¢alismansinin is giivencesini

saglar diyenler erkek ve kadin ¢alisan tarafindan farkli algilanmaktadir.
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Taseronun kadroya alinmasi adaletli olunacagi inanci ¢alisma siiresine gore
degismektedir. Tecriibeli (16 - 20 yil) calisanlarda adaletli olunacag: algis1 diger
caligma siiresinde bulunanlara gore diisiik diizeydedir. Egitim seviyesine gore is
giivencesi algis1 farkliliklart ise; lise mezunu calisan diger egitim seviyelerine gore
tageronun kadroya girmesi halinde duraganlik yasamayacagini ifade eder. Lise
mezunlar is glivencesinin toplumsal denge ve degerler bakimindan 6nem tagimaz
ifadesine katilmamaktadirlar. On lisans mezunu c¢alisanlar ise taseronun kadroya
alinmas1 halinde veriminin artacagina diger egitim seviyeleri kadar katilmamaktadir.
Yas gruplarina gore yapilan analiz sonucunda 30 - 35 yas araliginda olanlar is
giivencesinin toplumsal denge ve degerler bakimindan 6nemlidir ifadesine diger yas

araliklar1 kadar katilmamaktadirlar.

Is giivencesi algis1 &lgegi sonradan eklenmis sorular ile 33 ifadeden
olugmaktadir. Faktdr analizi sonucunda “Faktor analizi sonucunda olusan 5 alt boyut
degiskenlerin ortak olarak ifade ettigi kavramsal degerlendirme yapilmistir ve faktor
1 IG 26, 1G_27, 1G 28, i1G_29, IG 33, IG_16, iG_4 ifadelerinin ortak olarak ifade
ettigi kavramin taseronun is giivencesi ve motivasyonu olarak adlandirilmistir.
Faktor 2 IG 10, IG 11, 1G 12, 1G 13, 1G 14, IG 3 degiskenlerinin ortaya koydugu
ifadenin kavramsal degerlendirmesi ise is giivencesine iliskin korkular olarak ifade
edilebilir. Faktor 3 1G22, IG 23, IG_25 degiskenlerinin ortaya koydugu kavramsal
ifade ise degiskenler tek tek incelendiginde tam olarak ortak bir kavram
tiretilememektedir. Bu faktorlesmenin istatistiki bir rastlant1 oldugu sdylenebilir.” bu
Olcegin 5 alt boyutla degerlendirilebilecegini Onerebiliriz. Ancak bu boyutlarin
adlandirilmasi {lizerinde alanin uzman goriislerine basvurmakta fayda vardir. Faktor
analizinin bu hali ile korelasyon degerlerine bakilarak is gilivencesinin gelecek
boyutu ile korku boyutunun vyiikse korelasyona (.577) sahip oldugunu ifade

edebiliriz.

Tiim degerlendirmeler neticesinde is giivencesi algis1 6zellikle dezavantajh
olarak nitelendirebilecegimiz taseron calisanlar arasinda onemle iizerinde durulan,
taseronun kamu kesiminde c¢alisanlarinin devlet giivencesi ile is glivencesine sahip

olmalarimin onlarin devlete bakis agis1 itibar ile sosyal devlet olma 0Ozelligini
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saglamlagtiracagini, ¢alisanlarin gelecege daha ¢ok giivenle bakacaklarini ortaya

koymustur.
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OLCULMESI: SDU TASERON iSCILERI UZERERINDE BiR ARASTIRMA.

EKLER

iS GUVENCESI ALGISI OLCEGi ANKET FORMU
KAMU KURUMLARINDA CALISAN TASERON iSCILERIN iS GUVENCESi ALGISININ

Bu anket kamu kurumlarinda tageron is¢i olarak calisanlarin is giivencesi ile ilgili goriislerini
6lgmek amaciyla hazirlanmigtir. Anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler,
ikinci bolimde is gilivencesi 6lgegi yer almaktadir. Anket is giivencesi algisini belirlemek amaciyla
kullanilacaktir.

Cevaplama siiresi 5 dk. stirmektedir. Her ifadeyi okuduktan sonra buna ne derece
katildiginiz1 ya da katilmadiginiz1 ifadenin yanindaki kutucuklardan sadece bir tanesi icin (X) seklinde
doldurarak belirtiniz. Liitfen isaretsiz ifade birakmayiniz. Anketlere kesinlikle kimlik bilgisi

yazmayiniz.

Ankete katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Mehmet CELIK
SDU Sos. Bil. Enst.

Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Bol. Yiik. Lis. Ogrencisi

1. BOLUM (Demografik Bilgiler)

1.

Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek
Meslekte Calisma Siireniz
()0-5Y1l ()6-10 Y1l () 11-15 Y1l

Calisma Sekliniz
() Temizlik Gorevlisi

() Biiro Personeli

() Teknik Personel
Egitim Diizeyiniz

() i1k Ogretim () Lise
Medeni Haliniz

() Bekar () Evli
Yasiniz

()18-23 ()24-29

()36-41 ()42-47
Cocugunuz var m1?

() Yok ()12
Ek Iste Calistyor musunuz?

() Evet () Hayrr

Esiniz Calistyor mu?
() Calismuyor
() Siirekli Bir Iste Calistyor
() Kismi, Giindelik Caligtyor

() On Lisans

() 30-35

() 48 ve lizeri

()3-4

() 16-20 Y1l

() Lisans

() 5 ve fazlasi
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2. Boliim }
Is Giivencesi Ol¢egi Formu

Kesinlikle
katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
katihyorum

—

d giivencesi ile ¢alisma hakki korunur.

H ft'vencesi ile keyfi Irten bikarilmalar rinlenir.

w

H ftvencesi nict funda, ekonomik kriz ve durgunluklar sebebiyle I,
kaybetme korkusu x' ranmaz.

H ft'vencesinin u’ &1 lre motive olmayi r' flar.

H ft'vencesi, lrfrrenlerin f didbdfe ft'ven duymasini r* flar.

H ftvencesi, Irfrirenlerin f dkdbdf'e dair dnclrelerini azaltir.

N N~

H ft'vencem olct funda, ekonomik x" ramim Ihin gerekli gelirden yoksun
kalma dntlresi X' ramam.

(] (| Katilmiyorum

W | WWW]| W [W|Ww

& & &~ |& & Katihyorum

WD ||| W [

Hsdchim rtrece ayn1 organizasyon lbinde istihdam dcHdbdfime
inaniyorum.

H ft'vencesi toplumsal denge ve cdferlerin korunmasi * bisindan ninemlidir.

10

H ft'vencesi, lrfrirenlerin toplumdaki saygmliklarini arttirir.

11

H frrenin j Irjsel nzelliklerinden dolayi Irini kaybetmeme ftvencesi r' flar.

12

H ft'vencem nK ' cAinda toplumsal stast1 t"kaybetme korkum artar.

13

H ft'vencesi, toplumsal s’ st"kazanmami 1’ flar.

14

H ft'vencesi onurlu bir X' ram Ihin u’ yf dbilmez bir haktir.

15

Himi kaybetme korkusu Ir, motivasyonumu olumlu etkiler.

16

H ft'vencesi, Ir, yerimle j ' xm rmami ve Ir, yerime a’ flanmami r’ flar.

17

H ft'vencesi lr, yerimle at& ‘inkdrmemi ' fTar.

18

H ft'vencem nlkct funda, sahip nlct fum bilgi ve sdbgt'beyi is yerime
aktarmam daha kolay olur.

19

N1 tT boyu I, ft'vencesinin beni ct g fan bir X' rama rt'g’kler.

20

H ft'vencesi, toplumsal denge ve cdferler bakimindan rihem s  rymaz.

21

H frrenlerin geleceklerine ft'venle bakmasi thin Ir, f't'vencesi yeterli
cdfildir.

22

H ft'vencesi ile b kkma a’ ghimin r' fk mi b’ fim ctitil tyorum.

23

H ft'vencesi olanlar kendilerini yenilemezler.

24

H ft'vencesi fritev yapanlari sdl adidfe iter.

25

Taseron is¢inin is glivencesinin olmamasi, is yerinde kotii muameleye
ugramanin zemini hazirlar

26

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmast siireci, is giivencemi saglar

27

Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde devlete olan giivenimi
arttirir

28

Taseron ig¢inin daimi kadroya alinmasi halinde isimde daha verimli olurum

29

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi sosyal devlet olmanin geregidir

30

Taseron ig¢inin daimi kadroya alinmasi halinde ¢alistigim kurumda daha
adaletli davranilmasini saglayacaktir.

NN DN I N (NN N (N[N N[NNI (N[N (N[N N

W (WW]| W (W W [WW|W]| W [W[W]| W [WWWW[W[W|W | W(w| W

B B N N I S I R I N I I R R E R R R R S

W [ D [ i [ b [ v [ [ D[ [ D

31

Is giivencemin yeterli diizeyde olmamasi, zaman zaman is yerimde 2. Smif
calisan muamelesi gérmeme sebep olmaktadir

32

Is giivencesi olan galisanla, ayni isi yapmama ragmen is giivencemin
olmayist beni ruhsal olarak etkilemektedir.

33

Hiikiimetin, tageron is¢inin daimi kadroya gecirilmesinin is giivencemi

saglayacagina inantyorum.
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